Imellem ansvar, identitet og fremtider

En undersggelse af faglaertes motivation for efteruddannelse

: E |=| September 2019

VI FREMMER VIDEN



Imellem ansvar, identitet og fremtider

INDHOLD
INtrodUuKtion 09 DAgOIUNG......coo et e e et e e e s nreeeeaa 2
Opsamling Pa de t0 UNAEISBGEISEN ......cuiiuiiiecieceteeete ettt ettt ettt e e abe e beebeeere e 5

Delrapport 1: Hverdagsfremtid(er): en etnografisk undersggelse af faglaertes oplevelser af
=T 0 Lo o F T o T=T ] = PSR OTPRR 9
Introduktion “Der sker ligesom ikke noget” — om arbejdsgivers og arbejdstagers perspektiver

PA EFtEIUAUANNEISE. ... .oiti ittt ettt ettt e st et esbesbe e s e s beeseesbesreeaesbeenaentennen 9
Sammenfatning af StUdIEtS INASIGLEN .......cooi i e 11
=3 oo [ oTe W (1S To | o H O PO PP PP PPPPPP 14
Arbejdspladsen: om efteruddannelse mellem arbejdspladsens positioner og horisonter ................ 17
Faglighed: om efteruddannelsens plads i den faglaertes veerkt@gjskasse. ..........cccccceeiiiiiiiiiiineennnns 25
Fremtider: om efteruddannelsens placering i fremtidsscenarier og nutidsstrategier ....................... 35
Delrapport 2: Forteellinger om efteruddannelSe.......cccooooiiiiii i 41
Introduktion 0g hoVEedKONKIUSIONET .........cooiiiiiiiiii e 41
Tema 1: Fagleertes efteruddannelSeshenov ... 45
Tema 2: Motivationen for efteruddannelSe...........cooiiiiiiiie e 53
Tema 3: Identifikation og planleegning af efteruddannelse ...........ccoovveiiiiiiiin e, 60
Tema 4: Barrierer for efteruddannelSe ............cooo oo 62
1] (oo [ SO PP PP PP PP PPPPPP 68
] (=] =] gL o= PP PT T OPPPPPPPPPPN 70

Mads Fjord Jargensen, Eske Frydkjeer Bentsen & Sidse Frich @stergaard-Thygesen
Teenketanken DEA

Jens Waltorp & Katinka Amalie Schyberg
Det Antropologiske Foretagende

Udgivet af

Teenketanken DEA

Fiolstreede 44

1171 Kgbenhavn K : E p
www.dea.nu

23. maj 2019 VI FREMMER VIDEN




ESKE FRYDKJZAR BENTSEN, MADS FJORD JJRGENSEN, KATINKA AMALIE SCHYBERG, JENS
WALTORP & SIDSE FRICH GSTERGAARD-THYGESEN

INTRODUKTION OG BAGGRUND

Det er sveert at forudse, hvordan det danske arbejdsmarked ser ud i fremtiden, og hvordan nye tekno-
logier vil seette aftryk p& brancher og faggrupper. Flere studier peger pa, at saerligt ufaglaerte og fagleerte
kan se frem til de stegrste forandringer i deres arbejdsopgaver pa grund af ny teknologi: en udgivelse fra
Teenketanken DEA peger pa, at 27 pct. af de ufagleerte og 56 pct. af de fagleerte har jobs, der har hgj
risiko for at blive pavirket af automatisering

(DEA 2019).

Fordeling af uddannelsesniveau inden for graden af risiko for
automatisering, 2015
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Fremtidens arbejdsmarked stiller derfor store krav til, at den enkelte skal tilpasse og omstille sig til for-
andringer i arbejdslivet, hvilket for de fleste kraever ny viden og nye kompetencer. Danmark har en steerk
tradition for efteruddannelse, og ligger hgjt p& OECD'’s liste over efteruddannelsesaktiviteter (OECD
2017). Men pa trods af den hgje placering, er det langt fra alle voksne i arbejdsstyrken, som deltager i
VEU - og det er de ufagleerte og faglaerte, der benytter sig mindst af VEU (DEA 2019).




Deltagelse i VEU fordelt pa uddannelsesniveau
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Note: Figuren er dannet pa baggrund af en stikpravebaseret interviewundersggelse blandt 3.432 re-

spondenter i alderen 25-64 ar i 2017.

Cirka hver tredje ufagleerte og fagleerte har deltaget i ikke-formel VEU de seneste 12 méneder, mens
cirka hver tiende ufagleerte og fagleerte har brugt det formelle VEU-system i samme periode.* Til sam-
menligning har over halvdelen med en videregaende uddannelse benyttet sig af ikke-formel VEU og
mellem 11 og 17 pct. af personer med en kort, mellemlang eller videregaende uddannelse, gennemfgart
en formel VEU-aktivitet (Danmarks Statistik, 2018).

Med afseet i et litteraturstudie og pa baggrund af de teknologiudsatte uddannelsesgrupper identificeret
i DEA (2019), er fokus i denne undersggelse pa kontoruddannede, tamrere og murere i beskaeftigelse.
Da uddannelsesgrupperne er teknologiudsatte, ma det antages, at efteruddannelse kommer til at spille
en seerlig vigtig rolle for dem, idet efteruddannelse vil betyde at de kan kompetenceudvikles til at img-
dega de forandrede arbejdsmarkedskrav. Derfor undersages, hvilke faktorer, der motiverer til deltagelse
i efteruddannelse, og hvilke der virker som barrierer. Dette er undersggt gennem otte biografiske inter-
views og et etnografisk feltstudie.

Baggrund

Litteratur og tidligere undersggelser peger pa forskellige faktorer, der har indflydelse pa deltagelsen i
efteruddannelse. | en undersggelse fra Epinion (2017), svarer 62 pct. af de ufagleerte og 49 pct. af de
fagleerte, at de "slet ikke” eller "i mindre grad” har brug for mere efteruddannelse. For personer med en
videregadende uddannelse geelder det 36 pct. 40 pct. af de ufagleerte og 25 pct. af de fagleerte er ikke
interesserede i at deltage i VEU i arbejdstiden, hvilket gar sig geeldende for 16 pct. af dem med en
videregaende uddannelse. Der ses sdledes en forskel i det oplevede behov for efteruddannelse mellem
grupper med lzengere og kortere uddannelser. Andre studier peger pa barrierer som en passiv laerings-
kultur pa arbejdspladsen, oplevelsen af manglende tid i arbejdsdagen eller arbejdspladsens gkonomi.

! Formel VEU er forlgb, der fgrer frem til en offentlig godkendt eksamen eller kvalifikation, mens ikke-formel VEU
er aktiviteter i form af kurser, seminarer, sidemandsopleering og lignende uden offentlig godkendt eksamen. AMU-
kurser er i figuren en del af ikke-formel VEU.




Andre peger p& medarbejderens faglige identitet og tidligere darlige erfaringer med uddannelse, der
eksempelvis kan fgre til manglende uddannelsesselvtillid og en akademisk selvopfattelse preeget af
utilstreekkelighed (llleris 2006, Finansministeriet 2006, Kondrup 2012, Epinion 2017, Norman & Hylland
2003). Overordnet arbejder litteraturen med barrierer pa tre niveauer: Mikro-, meso- og makroniveau:

Socio-economic Socio-demographic Socio-cultural Psychological Relevant others
Employment status Gender Cultural Attitutes Family
Occupational status  Age participation Motives Employer
Income Ethnicity Social Barriers Reference group
Civil status participation Confidence Services
Educational Satisfaction
Attainment Intentions
Educational

attainment of parents

Meso level
Organization institution Organization programme
Institutional size Group size
Promotion Didactics
Attraction of disadvantaged groups Preperational programme
Quality system Modular versus linear structure
Accessible place Theoretical versus vocational education
Services Study discipline
Partnerships Entrance conditions
Vision and mission APL and APEL

Teacher’s attitude
Flexible learning routes
Enroliment fee

Macro level

Economic context

Welfare context

Labour market context

Initial education system context
Skill formation system context

Kilde: Boeren et al., 2010:57

Mikroniveau: Faktorer relateret til individet, som fx sociogkonomisk baggrund

Mesoniveau: Faktorer relateret til det institutionelle niveau, som fx skolens geografiske placering og
udbud, didaktikken, holdenes starrelse og skolernes markedsfaring.

Makroniveau: Den samfundsmaeessige kontekst, som fx det danske flexicurity-system, opbygning af
efteruddannelsessystemet og typen af velfeerdsstat.

Typisk er det et mix af faktorer fra de forskellige niveauer, der har indflydelse pa deltagelse i efterud-
dannelse. (Se fx Rubenson og Desjardins (2009), Radovan (2012) og Boeren et al (2010))




OPSAMLING PA DE TO UNDERS@GELSER

De to kvalitative undersggelser, der praesenteres i naerveerende rapport, belyser igennem henholdsvis
feltarbejde og biografiske interviews en reekke forskellige motivationer og barrierer for fagleertes delta-
gelse i efteruddannelse. P& baggrund af disse undersggelser praesenterer vi her ti centrale faktorer, der
kan ggre sig geeldende for fagleertes stillingtagen til deltagelse i efteruddannelse.

Interviewundersggelsen beskaeftiger sig med temrere og kontormedarbejdere, mens feltstudiet er blevet
udfgrt blandt murere og laegesekretaerer. Ambitionen med undersggelserne er at komme i dybden og
forstd, hvad der har betydning for deltagelse i efteruddannelse for de udvalgte faggrupper. De ti faktorer
er formuleret pa baggrund af en leesning pa tveers af de to undersggelser, og derfor de enkelte faggrup-
per, og fremheever til dels feellesmaengder. Faktorerne er dog ikke udtsmmende for hverken de to rap-
porters indsigter, de undersggte faggrupper eller gruppen af faglaerte generelt, men supplerer og nuan-
cerer eksisterende viden om fagleertes forhold til efteruddannelse. Undersggelsen kan ikke sige noget
om udbredelsen af de fundne motivationer og barrierer; derfor angives udelukkende, hvor tydelige de
er repraesenteret i det ene eller begge undersggelser. Konklusioner for de seerskilte undersggelser fin-
des i undersggelsernes egne kapitler.

1. Efteruddannelsesjunglen

Der findes et hav af efteruddannelsestilboud og udbudssteder i Danmark, og fra de fagleertes perspektiv
refererer efteruddannelse til alt fra enkelte temadage pa arbejdspladsen til tre dages kursus i fagfor-
eningsregi til flerarige diplomuddannelser. Fremfor at fremsta som en raekke konkrete muligheder bliver
“efteruddannelse” i mange tilfaelde opfattet som en abstrakt og uoverskuelig kategori, og et system, der
er sveert at forholde sig til. Derudover giver de fagleerte udtryk for, at vejen til efteruddannelse opleves
som lang, sngrklet og fuld af forhindringer, idet der fx er usikkerhed om, hvor man finder oplysninger om
uddannelsesforlgb og muligheder, hvilke kurser, der er relevante og mulige at deltage i, hvem man skal
tale med, og hvem der skal betale. Alle disse tvivisspgrgsmal, der blandt andet kan veere affgdt af
manglende fora for konkrete efteruddannelsessamtaler pa arbejdspladsen, og af et stort, komplekst
VEU-system, opfattes som et stort, kreevende arbejde at afklare, og samtidig et arbejde, man ikke af-
lgnnes for.

2. Efteruddannelse mellem to stole

Det er ofte uklart, om medarbejderen eller arbejdsgiveren har ansvaret for at tage initiativ til og sikre
efteruddannelse. Seerligt feltstudiet viser, at der pa de fagleertes arbejdsplads ofte eksisterer en arbejds-
deling, hvor arbejdsgivers ansvar er at planleegge, udstikke opgaver og diktere vilkar (fx opgavedeling
og tidsramme), mens de fagleerte har ansvar for at lgse opgaverne indenfor disse vilkar. Planleegning
og deltagelse i efteruddannelse bliver i mange tilfzelde ikke placeret som en del af arbejdets vilkar: det
er ikke en opgave eller et krav, men blot en mulighed. Derfor opfattes det ikke som den fagleertes opgave
eller ansvar at tage initiativ til. Begge undersggelser finder, at flere faglaerte mener, at initiativet til og/el-
ler planlaegningen af efteruddannelse er et ledelsesansvar, idet det knytter sig til noget, der ligger ud
over de fagleertes konkrete arbejdsopgaver og ansvar, som fx planleegning, budgettering og stillingtagen
til fremtiden. Feltstudiet finder dertil, at flere arbejdsgivere omvendt forventer, at initiativet kommer fra
den enkelte medarbejder. Begge parter gnsker altsa, at efteruddannelse foregar, men da de placerer
ansvaret for det forskelligt og tvetydigt i en arbejds- og ansvarsdeling, der i andre sammenhaenge er
meget Klar, falder initiativet mellem to stole. Interviewundersggelsen peger i forleengelse heraf pa, at




fagleertes deltagelse i efteruddannelse understgttes bedst pa arbejdspladser, hvor ansvaret for at iden-
tificere behov for efteruddannelse og planleegge deltagelsen er tydeligt defineret. En sadan forvent-
ningsafstemning skaber klarhed over, om den fagleerte kan forvente, at arbejdsgiveren tager initiativ til
efteruddannelse, eller om det skal ske pa eget initiativ.

3. Prioritering af livsarenaer

Begge undersggelser viser, at de fagleerte gnsker en klar afgraensning af arbejdslivet i tid og rum. Pri-
vatlivet, forstaet som livet udenfor arbejdet, prioriteres hgit, og det har betydning for, i hvilken grad de
fagleerte lader eventuel efteruddannelse tage tid og fokus. Blandt andet gar de faglaerte sig overvejelser
over, hvordan et eventuelt flerarigt efteruddannelsesforlgb med alt det, et studieliv indebaerer — fx SU
som indtaegtskilde og travle eksamensperioder - vil &endre deres livsvilkar i forhold til deres nuvaerende
gkonomiske situation, familieliv og -forpligtelser. | forhold til deltagelse i kortere forlgb, gar de fagleerte
sig blandt andet overvejelser om konsekvenserne af yderligere transport eller en afvigelse fra normale
arbejdstider. Hvis konsekvenserne for deres liv udenfor arbejdet vurderes for store, vil efteruddannelse
ofte ikke opfattes som en attraktiv mulighed. Efteruddannelsesforlgb fremstar derfor mere attraktive for
flertallet af de fagleerte, nar det passer ind i den eksisterende arbejdsdag.

4. Arbejdsstrukturens betydning for efteruddannelsesbehov

Af interviewunders@agelsen fremgar det, at de faglaertes motivationer og oplevede barrierer for efterud-
dannelse formes af den arbejdsstruktur, de indgar i. Arbejdsstrukturen er forskellig for faggrupperne og
kommer saledes ogsa til udtryk pa forskellige vis. Som akkordlgnnet tamrer ses det fx seerligt i den
gkonomiske logik, der ligger til grund for arbejdet: en effektiv indsats aflannes hgjere. Derfor motiveres
disse fagleerte til efteruddannelse, nar det kan bidrage til at stramline deres arbejdsprocesser, sa de
opnar en hgjere akkordlgn. Modsat opleves det som en barriere, nar det ikke er tydeligt, hvad efterud-
dannelse kan bruges konkret til, men kun synes at std i vejen for, at man kan Igse de opgaver, der stilles
her og nu, hurtigt og effektivt. For kontormedarbejdere ses det fx i deres hensyntagen til de kolleger,
hvis arbejde de understatter, nar de blandt andet forbereder mademateriale, etc. Kontormedarbejderne
sammenholder det formodede udbytte af efteruddannelse med, at deres centrale arbejdsopgaver ud-
skydes under efteruddannelse. Her veegter den manglende varetagelse af arbejdsopgaver typisk tun-
gest for kontormedarbejderne af hensyn til kolleger og arbejdsgiver. De logikker, der ligger til grund for
de fagleertes arbejdsstruktur, former derfor ogsa deres efteruddannelsesbehov.

5. Livslang leering er allerede del af praksis

Flere af de fagleerte papeger, at uddannelse kan vaere med til at korrigere tilegnede fejlpraksisser eller
veere ngdvendigt i varetagelsen af de nye opgaver eller redskaber, der kontinuerligt introduceres. Her
giver bade de faglzerte hdndvaerkere og kontormedarbejdere udtryk for, at de allerede lgbende inkorpo-
rerer nye veerktgjer og teknikker og pa den made udvikler og uddanner sig igennem det daglige arbejde.
Begge undersggelser peger saledes pa, at der blandt de faglzerte allerede sker meget laering pa ar-
bejdspladserne igennem ikke-formel kompetenceudvikling i form af fx sidemandsoplaering. De fagleerte
lzerer hele tiden, men blot pa nogle andre mader end dem, der tilbydes i regi af formel VEU: nemlig i
praksis. Der findes altsd motivationer for lgbende at dygtiggere sig, men de fagleerte finder ikke, at de
former for uddannelse, der bliver dem tilbudt fra det formelle efteruddannelsessystem, stemmer overens
med deres behov og gnsker: Der er dels en didaktisk uoverensstemmelse, idet mange af de fagleerte
giver udtryk for at de foretreekker praksisneer laering, og dels en organisatorisk uoverensstemmelse, idet
efteruddannelse for mange er mest attraktivt, hvis det finder sted pa arbejdspladsen og i arbejdstiden.
Flere af de fagleerte giver udtryk for, at hvis der er undervisning og/eller uddannelse, der ville kunne




hjeelpe dem i deres arbejde, vil de meget gerne deltage — men primeert, hvis dette arrangeres i samar-
bejde med arbejdsgiveren, der szerligt vil f& gavn af mere effektiv opgavelgsning.

6. Faglig forankring

Nar efteruddannelse forstas som noget, der giver mulighed for lederstillinger og dermed bringer en veek
fra det arbejde og den kernefaglighed, man allerede har, opleves det, af mange, ikke attraktivt. Nar de
faglaerte giver udtryk for et gnske om efteruddannelse, er det ofte i forbindelse med et gnske om at
udvikle sig i deres faglighed, rette op pa fejl eller kunne varetage nye opgaver, snarere end at det er for
at fa et nyt job eller blive leder. Det, der overordnet set synes at drive de faglaertes motivation for efter-
uddannelse, er et gnske om at blive bedre til det arbejde, de allerede har. Mange udtrykker gleede over
deres fag og en oplevelse af at have en faglig identitet, som ikke sadan lige kan eller skal skiftes ud.
Det kan altsa veere en udfordring for deltagelse i efteruddannelse, hvis den fagleerte oplever at skulle
uddannes ud af sin fagidentitet og fx indtage en lederstilling, fremfor at blive en bedre fagleert.

7. Indre uddannelsesloft

| interviewundersggelsen beskrives den seerligt steerke modstand mod efteruddannelse, der findes
blandt nogle faglaerte, som et “indre uddannelsesloft”, hvor fagleerte opfatter sig selv som faerdiguddan-
nede efter endt erhvervsuddannelse. Det kommer til udtryk ved, at de ser et mindre eller ligefrem ikke-
eksisterende behov for at efter- og videreuddanne sig. Uddannelsesaktiviteter er i disse fagleertes gjne
mere relevant for deres ufagleerte kolleger. Det er ikke ensbetydende med, at de fagleerte ikke gnsker
at forbedre og udvikle deres faglighed - det skal dog helst ske indenfor ikke-formel kompetenceudvikling
og den daglige sparring med kolleger. Modstanden gar derfor szerligt p&4 uddannelseskategorien; udvik-
ling af de faglige kompetencer kan veere relevant, ifglge disse fagleerte, men det er den mere formelle
uddannelse ikke.

8. Uddannelsesselvtillid

Interviewundersggelsen finder, at fagleertes praeference for, at viden, kompetenceudvikling og leering
finder sted i forbindelse med det praktiske arbejde, ogsa kan skyldes darlige erfaringer fra skolearene.
Séadanne erfaringer kan fx bunde i oplevelser med manglende hensyntagen til ordblindhed, for udfor-
drende undervisning, eller social mistrivsel. Dette har for nogle medfart en lav uddannelsesselvtillid —
seerligt indenfor aktiviteter, der vaekker minder om skoletidens stillesiddende undervisning.

Den lave uddannelsesselvtillid kan derfor udggre en barriere for efteruddannelse, nar det sidestilles
med 'at komme tilbage pa skolebzenken’. Nogle fagleerte fraveelger bestemte efteruddannelsesaktivite-
ter pa denne baggrund, mens andre helt fravaelger efteruddannelse, hvis det er muligt. Den lave uddan-
nelsesselvtillid kan saledes ogsa pavirke fagleertes indre uddannelsesloft.

9. Tidshorisonter

Begge undersggelser finder, at fagleerte efterspgrger viden og kompetencer, der understgtter umiddel-
bart forestdende konkrete arbejdsopgaver som fx handtering af nye IT-systemer eller veerktgijer, fremfor
uddannelsesforlgb med mere langsigtede og, hvad der opfattes som, abstrakte formal. | forbindelse
med feltstudiet forteeller mange fagleerte, at de har erfaringer med, at planer for deres arbejdes fremtid,
forelagt af bl.a. arbejdsgivere eller fra politisk hold, ikke har holdt stik. Derfor har de ogsa en opfattelse
af, at det kan vise sig som spildt arbejde at planleegge et efteruddannelsesforlgb i forhold til en fiern
fremtid, da det kan vise sig at deres fag, arbejde og arbejdsplads ikke beveaeger sig i den forudsagte
retning. Blandt andet giver laegesekreteererne udtryk for, at deres fremtid er blevet spéet og planlagt pa
et utal af mader — seerligt i forbindelse med indfarelsen af hospitalernes nye IT-systemer - som ikke har




vist sig realiseret pd den made, det er blevet forudsagt, og de er derfor tilbageholdende med at kaste
sig ud i efteruddannelse, der kan vise sig at veere irrelevant. De venter pa konkrete forandringer, der
ngdvendigger handlinger — fx. efteruddannelse - her og nu. Mange fagleertes vurdering af nytten af
efteruddannelse pavirkes altsa af deres tidshorisont og forestilling om fremtiden. Efteruddannelse for-
stds som noget, der skal bidrage i mgdet med de udfordringer, som opstar i deres daglige arbejde og i
den neere, fremfor fjerne, fremtid. | modseetning til teknologiudseettelsen, der af flere opleves som noget
i en fjern og uklar fremtid.

10. Opfattelser af teknologiudsathed pavirker behovet for deltagelse i efter-
uddannelse

Flere af de fagleerte oplever ikke den teknologiudsathed, som andre papeger, at faggrupperne har. Flere
beskriver, at de igennem deres arbejdsliv lgbende har skullet integrere nye teknologier i deres arbejde,
som pé daveerende tidspunkt var forudset til at skulle erstatte dem. Erfaringer med, at fagligheden og
det daglige arbejde kontinuerligt har forandret og udviklet sig gennem tilpasning til nye teknologiske
implementeringer, giver de fagleerte en tryghed i, at de fortsat vil udvikle sig sammen med eventuelle
nye teknologier. Saledes peger feltstudiet pa at maerkatet "teknologiudsathed” ikke i alle tilfeelde moti-
verer de fagleerte til efteruddannelse, da et sddant maerkat ikke ngdvendigvis anerkendes som gyldigt.
Interviewundersggelsen finder dog ogsa, at negative erfaringer med teknologi, som fx at veere blevet
afskediget grundet automatisering af bestemte arbejdsfunktioner, kan motivere til deltagelse i efterud-
dannelse. Enkelte af de interviewede fagleerte har oplevet en saddan personlig konsekvens ved imple-
mentering af teknologien, hvorfor de forsgger at udvide deres arbejdsfunktioner, da de oplever, at de
maske en dag kan erstattes i deres arbejde. De handler derfor pa de oplevede risici.




JENS WALTORP & KATINKA AMALIE SCHYBERG
DET ANTROPOLOGISKE FORETAGENDE

DELRAPPORT 1: HVERDAGSFREMTID(ER): EN ETNOGRA-
FISK UNDERSUGELSE AF FAGLZARTES OPLEVELSER AF
EFTERUDDANNELSE

INTRODUKTION “DER SKER LIGESOM IKKE NOGET” — OM AR-
BEJDSGIVERS OG ARBEJDSTAGERS PERSPEKTIVER PA EFTER-
UDDANNELSE

Formanden star pa toppen af stilladset. Selvom bygningen kun er fire etager hgj, far
jeg et lille sug i maven, da jeg kravler op ad stigerne. "Havde du forventet, jeg kom og
tog imod dig,” griner formanden, der allerede star deroppe. Han har ikke faet meget
at vide om, hvorfor jeg kommer, sa jeg forklarer ham, at jeg skal prgve at forsta, hvor-
for der ikke er flere faglaerte, som tager efteruddannelse. Hans svar overrasker mig:
“Vi tager ikke efteruddannelse, fordi vi ikke far tilbudt noget. Nu har jeg vaeret for-
mand i snart ti ar, og vi har efterspurgt det i s mange ar. Alligevel sker der ligesom
ikke noget. Du kan se det pa referaterne fra formandsmgderne.” Senere pa dagen,
da han gar og laegger tegl, vender han tilbage til emnet og siger, at han faktisk mener,
at der bgr veere 14 dages tvunget kursus hvert ar: “Selvom jeg har vaeret murer i mere
end 30 ar, sa ved jeg jo ikke alt. Man kan jo ikke vaere ekspert i det hele. Nogle laver
kun badeveerelser — 1.500 af slagsen, og sa er det det. Det gar jo fint, men vi gar alle
sammen og far vores sarheder. Og vi skal jo lave meget forskelligt. Sa flytter man
bare fejlene fra byggeplads til byggeplads. Derfor skal vi have kurser. Det er en meget
god ide lige at ‘seette sig selv pa plads’, som jeg plejer at sige. S8 mener jeg ogsa, vi
skal ud og mgde nogle andre mennesker, sa vi ikke altid bare er sammen med de
samme.”

Vi drog pa feltarbejde med en undren over, hvorfor teknologiudsatte fagleerte ikke tager mere efterud-
dannelse, end de gor. Allerede de farste dage i felten blev det tydeligt, at det i hvert fald ikke for de
murere og leegesekretaerer, vi besggte, synes at handle om mangel pa motivation for eller lyst til efter-
uddannelse. Mange af dem giver udtryk for, at de gerne vil af sted pa kurser af forskellig art, og som
formanden forklarer i eksemplet ovenfor, har flere af murerne faktisk efterspurgt efteruddannelse. Nogle
af dem giver udtryk for, at det bgr veere obligatorisk eller ligefrem “tvunget”, som formanden siger det.
Blandt leegesekreteererne er der flere, som har ideer til kurser, de godt kunne teenke sig — bl.a. hospi-
talsengelsk og jura — og som efterlyser flere temadage og kurser pa hospitalet. De kigger misundeligt
pa de faggrupper, de omgiver sig med, nar de kan konstatere, at de har manedlige temadage og ofte er
"veek pa uddannelse”.




Dette gnske om efteruddannelse i begge faggrupper overraskede os, da flere af de ledere, vi mgdte og
talte med under feltarbejdet, gav udtryk for, at de synes, det er sveert at f4 deres medarbejdere til at
tage efteruddannelse. Her et eksempel fra byggepladsen:

“Hvad laver han her?” Jesper peger pa mig — antropologen ifgrt arbejdstgj uden fir-
maets logo, der star og noterer i sin lille, brune bog. Jesper ejer et tagdeekkerfirma og
er kommet forbi byggepladsen for at give tilbud pa en inddakning i overgangen fra
mur til tag. Inden jeg nar at svare, fortaeller formanden ham: “Han fglger os i tykt og
tyndt. Han er ved at finde ud af noget med efteruddannelse.” Jeg fglger op og forkla-
rer: "Der er nogle, der mener, at der er behov for efteruddannelse, men meget fa
tager det...” Jesper bryder ind: “Ja, lige preecis! Jeg har godt nok kun otte mand ga-
ende, men jeg har jo sagt til dem ‘Hvad for noget efteruddannelse vil | have? | har ret
til 14 dage!” Men der sker ligesom ikke noget. De rykker ikke pa det.”

| trdd med Jesper fortalte mellemlederne i den entreprengrvirksomhed, som feltarbejdet blandt murere
fandt sted i, at deres medarbejdere hverken benytter sig af deres ret til efteruddannelse ved at tage
imod de tilbud, de far af firmaet (bl.a. ordblindekurser) eller ved selv at tage initiativ til at fa efteruddan-
nelsesforlgb i stand. Der er en oplevelse af, at medarbejderne ikke “rykker pa det”, som tagleeggerme-
ster Jesper sa utvetydigt udtrykker det ovenfor. Den ledende leegesekretaer pa hospitalsafdelingen, som
vores feltarbejde ogsa fandt sted pd, forteeller i trdd med dette, at hendes medarbejdere heller ikke
efterspgrger efteruddannelse. Hun forklarer, hvordan der forrige ar blev oprettet en ny uddannelsespulje
i HK, som bl.a. kan sgges af laegesekretaerer. “Det farste ar blev der sagt rigtig meget. Meni ar,” forteeller
hun, “er den naermest ikke blevet s@gt”. Hun siger, at hun ser det som sin opgave at stgtte op om sine
medarbejderes uddannelsesgnsker, men det er sjaeldent, at nogen kommer til hende med sadanne
agnsker.

Inden for begge felter oplever arbejdsgiverne altsa, at deres medarbejdere ikke handler p4 de mulighe-
der, der er for at komme af sted pé efteruddannelse. De har en reekke forskellige forklaringer pa, hvorfor
det er sddan — for en murer er det ikke attraktivt at ga ned i akkord, byggebranchen har kronede dage,
og det kan veere sveert for en leegesekretaer at finde relevante kurser — men feelles for arbejdsgiverne
er, at de mener, at disse udfordringer ville kunne overkommes, hvis deres medarbejdere virkelig gerne
ville efteruddannes.

Nar bade arbejdsgivere og arbejdstagere tilsyneladende gnsker, og er &bne over for, at der tages efter-
uddannelse, hvorfor ender det sa sjeeldent med, at det rent faktisk sker? For formanden — og en raekke
af hans kollegaer — er en af forklaringerne, at det er arbejdsgiverne, der star i vejen for realiseringen af
et efteruddannelsesgnske, men for arbejdsgiverne ser det omvendt ud, som om det er medarbejderne
selv, der ikke interesserer sig for det. Hvordan kan de to parter have sa forskellige forklaringer pa,
hvorfor efteruddannelsesgnsker ikke realiseres?

En antropologisk tilgang til problemstillingen

I denne del af rapporten forfglger vi det overordnede spgrgsmal om, hvilke motivationer og barrierer der
kan identificeres i fagleertes motivation for efteruddannelse gennem brug af etnografiske metoder. Det
indebeerer, at vi arbejder ud fra en antropologisk antagelse om, at man for at forsth menneskers speci-
fikke valg og fravalg ma forstd den hverdagslige kontekst, disse valg treeffes i. Vi arbejder ogsa ud fra
en antagelse om, at det enkelte menneskes forstaelse af verden og sig selv skabes i samspil med andre,
og at den enkelte faglzertes forhold til, mening om og fravalg af efteruddannelse derfor ma vaere influeret
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af bl.a. de kollegaer, han eller hun omgiver sig med til daglig, og af det arbejdsfeellesskab, de har sam-
men. For at fa svar pa det overordnede spgrgsmal om, hvilke motivationer og barrierer der knytter sig
til fagleertes forhold til efteruddannelse, ma vi saette os ind i, hvilket hverdags- og arbejdsliv sddanne
dannes i.

Feltstudiet har haft til formal at veere eksplorativt, afsggende og dbnende. De fglgende praesentationer
og analyser af det empiriske materiale har saledes ikke til hensigt at give feerdige og generaliserbare
svar pa spgrgsmalet om, hvorfor fagleerte ikke tager efteruddannelse. Snarere abner og afsgger vi
aspekter ved problemfeltet, som det er ngdvendigt at fa en starre og mere praksisnaer forstaelse af, hvis
fagleerte og efteruddannelsestilbud skal mgde hinanden.

SAMMENFATNING AF STUDIETS INDSIGTER

Pa baggrund af det etnografiske studie har vi faet en reekke indsigter i, hvordan mulighederne og barri-
ererne for efteruddannelse ser ud fra de faglaertes perspektiv. Vi grupperer her indsigterne under tre
overskrifter: 1) efteruddannelsesmotoren 2) efteruddannelsesarbejdet, og 3) efteruddannelsesjunglen.
Hver af disse overskrifter samler de centrale etnografiske indsigter fra feltstudiet, der vil blive udfoldet
og underbygget pa rapportens fglgende sider.

Efteruddannelsesmotoren: udvikling, ikke afvikling, af faglighed

Mange af de fagleerte, feltstudiet omhandler, udtrykker gnsker om noget, der kan betegnes efteruddan-
nelse. Saledes @nsker de sig bl.a. temadage pa arbejdspladsen, kurser i saerlige maskiner og systemer,
kurser i jura, kurser i fagengelsk og kurser for den samlede medarbejdergruppe, der kan skabe feelles
fodslag og godt arbejdsmiljg. Det, der overordnet set synes at drive de fagleertes motivation for efterud-
dannelse, er et gnske om at blive bedre til det arbejde, de allerede har. Nar de fagleerte saledes giver
udtryk for et gnske om efteruddannelse, er det i forbindelse med et gnske om at udvikle sig mht. deres
faglighed, rette op pa fejl eller kunne varetage nye opgaver, de lgbende bliver givet, snarere end det er
for at fa nyt eller andet job eller stige i graderne. Mange udtrykker gleede over deres fag og en oplevelse
af at have en faglig identitet, som ikke sadan lige kan eller skal skiftes ud. Hvis "efteruddannelse” skal
forstas som noget, der giver en mulighed for at stige i graderne og dermed bringe en vaek fra det arbejde
og den kernefaglighed, man har, synes det derfor ikke tillokkende.

Her er det afggrende at forsta, at de fagleerte ikke ngdvendigvis forstar sig selv som teknologiudsatte,
forstdet pad den made, at deres arbejde kommer til at forsvinde pé grund af nye teknologier. De arbejder
snarere med fremtidsscenarier, der gar pa, at deres fag udvikles, ikke afvikles. Derfor gnsker de efter-
uddannelse, der kan udvikle dem, sa de kan fglge med deres fag. Her eftersparges der kurser — bl.a. af
leegesekreteererne — som ikke eksisterer endnu, fordi fremtidens faglighed ikke star klart. Fra deres
perspektiv kan det bl.a. se ud, som om aktererne pa efteruddannelsesomradet ikke ngdvendigvis for-
star, hvad deres arbejde egentlig bestar i — ej heller hvad, det kommer til at bestd i i fremtiden, eller om
det vil bestd — og derfor ikke ved, hvilken type efteruddannelse leegesekretsererne har behov for.

Bade murere og leegesekretzerer oplever derudover, at de allerede pa forskellige mader hele tiden leerer
nye teknologier og udvikler sig i det daglige. De udvikler nye teknikker og inkorporerer de bedst mulige
og tilgeengelige veerktgjer, der kan hjeelpe dem med at lgse den opgave, de stilles. Derudover udstyres
murerne jeevnligt med nye redskaber, som de skal tilegne sig, og de it-systemer, som leegesekreteererne
bruger i deres daglige arbejde, opdateres bestandigt. Saledes er der hele tiden nye ting at laere og
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tilpasse sig til i ens arbejdsliv, og der finder derfor bestandigt uformel uddannelse sted i form af side-
mandsoplaering og videndeling, som for de fagleerte kan opfattes som bestandig udvikling af deres fag-
lighed. Efteruddannelse forstaet som best practice er altsa allerede en del af hverdagen. Man kan med
fordel basere udviklingen af efteruddannelsestilbud pa praksisnzere indsigter i sddanne allerede eksi-
sterende fagspecifikke praksisser for leering og udvikling.

| studiet af de to faggrupper viser der sig forskellige kollektive veerdier og selvforstaelser, der knytter sig
til fagligheden og det faglige feellesskab. Af studiet af laegesekreteererne fremgar det fx, at leegesekre-
teererne forstar sig selv som nogle, der ikke skal gare opmaerksom pa sig selv. For denne specifikke
faggruppe kan deres faglige selvforstaelse (ogsa ifalge dem selv) sta i vejen for fremfgrelsen af et krav
om efteruddannelse. For andre faggrupper gar der sig andre selvforstaelser geeldende. Efteruddannel-
sestilbud og indsatser kan med fordel tage hensyn til sddanne faglige selvforstaelser og skraeddersy
efteruddannelsestilbuddene og kommunikationen til de specifikke faggrupper.

Efteruddannelsesjunglen: uoverskuelige og ufremkommelige veje til efter-
uddannelse

Der findes et hav af efteruddannelsestilbud, -aktiviteter og -steder i Danmark, og fra de fagleertes per-
spektiv refererer efteruddannelse saledes til alt fra enkelte temadage p& arbejdspladsen til tre dages
kursus i fagforeningsregi til flerarige diplomuddannelser. Dette gar, at kategorien efteruddannelse frem-
star uoverskuelig og utydelig — hvad taler vi egentlig om, nar vi taler om efteruddannelse, spgrger de?
Frem for at fremsta som en reekke konkrete muligheder bliver efteruddannelse opfattet som en abstrakt
kategori, der er let at afvise som relevant for en selv.

Det er en markant barriere. En anden barriere er, at der ogsa synes at vaere langt fra ide til realitet, hvis
man som fagleert har et gnske om at tage en eller anden form for efteruddannelse. Flere af de fagleerte,
vi talte med, overvejede eller havde overvejet forskellige typer efteruddannelse, men vejen dertil ople-
vedes som lang, sngrklet og fuld af forhindringer, idet der var usikkerhed mht. 1) hvor man finder oplys-
ninger om uddannelsesforlgb og muligheder, 2) hvordan man skal tolke de oplysninger, man far, 3)
hvilke kurser, der er relevante i forhold til fremtiden, 4) hvem man skal tale med for at f& det i stand, 5)
hvem der betaler, 6) hvad konsekvenserne er for ens indkomst, 7) hvad konsekvenserne er for ens
arbejdsplads — og ikke mindst ens kollegaer — og 8) hvilke positive og negative konsekvenser det har
for ens videre arbejdsliv. Alle disse uklarheder ggar vejen til efteruddannelse meget lang og besveerlig —
seerligt nar man ikke ngdvendigvis er vant til at skulle agere i et uddannelsesfelt — og opfattes derfor
som en stor (og potentielt ikke lukrativt) indsats.

Endelig synes de fagleertes overvejelser og forholden sig til efteruddannelse i mange tilfeelde at skulle
ske individuelt. Af studiet fremgar det nemlig, at der mangler fora til at tale om efteruddannelse pa ar-
bejdspladsen i, hvilket gar, at de fagleertes stillingtagen til efteruddannelse baserer sig pa antagelser
gjort i enrum.

Efteruddannelsesarbejdet: efteruddannelse som en del af, ikke uden for, ar-
bejdet

Hvor meget andet er sat i system og placeret klart i arbejds- og ansvarsdelingen pa de fagleertes ar-
bejdsplads, er efteruddannelse det ikke. Det er ikke institutionaliseret pA samme méade som fx murernes
deltagelse i mgder og arrangementer i fagforeningsregi eller givet en fast og tilbagevendende plads i
leegesekreteerernes kalender, sddan som de oplever, at det er for andre faggrupper pa hospitalet. Der
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synes altsa ikke at veere nogen klar tradition for efteruddannelse. Efteruddannelse er i de fleste tilfeelde
noget frivilligt, der skal seettes i gang med den fagleerte som initiativtager. Det er med andre ord en
mulighed, ikke et krav. Det passer fra de fagleertes perspektiv darligt ind i den dominerende struktur pa
arbejdspladsen, hvor relationerne mellem arbejdsgiver og arbejdstager er baseret pa krav og pligt. Pa
de fagleertes arbejdspladser eksisterer der en klar opdeling mellem arbejdsgiver og arbejdstager og
deres roller og ansvar i forhold til arbejdet. Men efteruddannelse er ikke placeret tydeligt i denne opde-
ling — det star ikke klart, om savel gnsket om eller ansvaret for efteruddannelse ligger hos den ene eller
den anden part. Efteruddannelse falder derfor mellem to stole.

Flere fagleerte i begge grupper gav i trdd med dette udtryk for, at efteruddannelse ikke skulle veere en
mulighed, men et krav fra deres arbejdsgiver. Mange vil sdledes gerne deltage i efteruddannelse, nar
det finder sted pa arbejdspladsen og er planlagt som en del af deres arbejde. Det skal med andre ord
veere en del af arbejdet — eller ligefrem veere arbejde. Dette skyldes bl.a., at efteruddannelse pa eget
initiativ opfattes som en udgift: selvom flere fagleerte er opmaerksomme pa, at der er tilskud, sa tolkes
det sddan, at det altid vil indebaere en nedgang i forhold til akkordlgnnen. Dette ser bade arbejdsgiver
og arbejdstager som en barriere. Desuden skal der gagres plads til efteruddannelse inden for det daglige
arbejdes rammer og strukturer — sdsom vagtplaner og arbejdstider — og i det hverdagslige liv, hvor
greensen mellem arbejde og fritid skal opretholdes.

Som naevnt hilses efteruddannelse ogsa velkommen af de fagleerte, nar det enten kan gere, at der bliver
rettet op pa darlige vaner, eller de bliver dygtiggjort pa en made, de kan bruge nu og her. De fagleerte
er opmaerksomme p4, at deres formelle uddannelse ikke har gjort, at "de kan alt lige godt”, og at der
altid er noget at leere. Her kan det i nogle tilfeelde vaere problematisk, at det er arbejdsgiveren, der bade
udstikker opgaver og forventer dem lgst og skal facilitere efteruddannelse. Den faglaerte kan her komme
i klemme, idet han eller hun kan frygte, at efteruddannelsesgnsker kan tolkes som manglende dygtig-
hed, og at man derfor ikke anses for at veere kvalificeret til at varetage en opgave.

Ud over at falde mellem to stole pa grund af en uklar arbejdsdeling mellem arbejdstager og arbejdsgiver
forsvinder efteruddannelse ogsa ud af de fagleertes horisont, fordi det daglige arbejdsflow fordrer nogle
tidsopfattelser, der er sveere at forene med at planleegge efteruddannelse. | deres arbejde forholder de
fagleerte sig til korte tidshorisonter — som murer at leegge én sten ad gangen og som leegesekretaer at
lgse diverse her og nu-opgaver — og det er arbejdsgivers rolle og ansvar at tage sig af de langsigtede
planer. Af mange opfattes efteruddannelse som noget, der er knyttet til en abstrakt fremtid langt fra det
nuveerende arbejds- og hverdagsliv. Givet de tidshorisonter, der praeger de fagleertes arbejdsdag og
opgaver, indgéar efteruddannelse derfor ikke i den daglige horisont. Hvis efteruddannelse skal opfattes
som relevant og brugbart, skal det placeres i den neere fremtid, ikke i den fijerne fremtid — det geelder
bade selve efteruddannelsesforlgbet og det, efteruddannelsen skal omseettes til.

Rapportens opbygning

Pa de falgende sider vil vi praesentere en raekke perspektiver pa problemstillingen, der er formuleret pa
baggrund af en analyse af det etnografiske materiale. Efter denne introduktion fglger et mindre kapitel,
der beskriver undersggelsens metode og design, og herefter praesenteres de kvalitative og etnografiske
indsigter i tre tematiske kapitler: 1) Arbejdspladsen, 2) Fagligheden og 3) Fremtiden.
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METODE OG DESIGN

Over fem uger i efteraret 2018 har antropologerne Jens Waltorp og Katinka A. Schyberg lavet feltarbejde
blandt hhv. et sjak af murere i en starre entreprengrvirksomhed i hovedstadsomradet og lsegesekretae-
rerne pa en starre hospitalsafdeling i Region Hovedstaden.?

Feltafgraensning og udveelgelse af informanter

Ud fra en vurdering af, hvad det er muligt at fa indblik igennem et feltstudie inden for den givne tids-
ramme, har vi afgreenset det brede felt “teknologiudsatte fagleerte” pa en raekke forskellige mader, sa-
ledes at den konkrete undersggelse er blevet gennemfart blandt to specifikke faggrupper pa to speci-
fikke arbejdspladser: hhv. et sjak murere i en stgrre entreprengrvirksomhed og leegesekretaererne pa
en starre hospitalsafdeling, begge placeret i hovedstadsomradet.

Disse to faggrupper er udvalgt p& baggrund af deres placering pa listen over de 20 mest teknologiud-
satte faggrupper og ud fra et kriterium om, at de to faggrupper gerne skulle veere tilpas forskellige i
forhold til ken- og alderssammenseetning samt faglighed, arbejdsplads og arbejdsmiljg. Forskellighed
har veeret et kriterium, da undersggelsens eksplorative design har haft til formal at muliggere séa forskel-
ligartede indsigter som muligt.

Da undersggelsen er lavet ud fra en antagelse om, at den enkelte fagleertes efteruddannelsesvalg er
influeret af kollegaer, faglig identitet og socialitet pa arbejdspladsen, er de to specifikke arbejdspladser
udvalgt pa baggrund af et kriterium om, at der til daglig arbejder flere fagleerte sammen, og at der der-
med er tale om et fagligt, kollegialt og socialt feellesskab.

Det empiriske grundlag for undersggelsen er ikke repraesentativt for alle teknologiudsatte fagleerte, men
er snarere et udsnit af den generaliserede gruppe teknologiudsatte fagleerte, der bade indeholder sine
egne, partikuleere karaktertreek og er praeget af problematikker, der knytter sig til det bredere felt. En
undersggelse af et sddant udsnit kan danne afsaet for at skabe en stgrre forstaelse af, hvad der gar sig
geeldende for fagleertes stillingtagen til efteruddannelse. Undersggelsen er i den forstand eksplorativ:
den afsgger og angiver nye blikke pa problemstillingen. Saledes er hensigten, at rapporten kan fare til
formuleringen af nye spgrgsmal, som det vil veere relevant at forfglge i fremtidige undersggelser og
indsatser.

Feltarbejdets tre faser

Feltarbejdet er foregaet i tre faser:

1. Abne observationer: Denne fase bestod af meget dbne beskrivelser, der havde til formal at gare
feltarbejderne bekendt med felten — hhv. sjakket og leegesekretaererne pa hospitalsafdelingen.
Her havde feltarbejderne som udgangspunkt ikke et partikuleert fokus, men gnskede at fa sa
bredt et indtryk som muligt af, hvordan arbejdsdagen forlgber for de fagleerte pa de to arbejds-
pladser. Der kan i denne fase opdages aspekter ved felten, som forskningsspergsmalet og pa
forhand formulerede hypoteser ikke tager hgjde for. Bl.a. blev feltarbejderne opmaerksomme

2 Bade arbejdspladserne og informanterne er i denne rapport anonymiseret ud fra et gnske om ikke at
bidrage til de eventuelle interessekonflikter, uoverensstemmelser, personlige uenigheder osv., der kan
eksistere i relationer mellem kollegaer og mellem arbejdsgivere og arbejdstagere.
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pa, at arbejdsgangen og -rytmerne, som vi vil beskrive i kapitel 2, kan have betydning for, hvor-
dan efteruddannelse opstar/ikke opstar som en mulighed. Der blev gennemfgrt i alt tre dages
abne observationer pa hver arbejdsplads.

2. Fokuserede observationer: Med det overordnede spgrgsmal om efteruddannelse i baghovedet
begyndte noget at std mere frem end andet under de abne observationer. Det farte til en for-
mulering af en reekke fokusser for de videre observationer, bl.a. de fagleertes forestillinger om
fremtiden og erfaringer vedr. tid generelt. | alt blev der gennemfart seks dages fokuserede ob-
servationer p& hver arbejdsplads.

3. Strategiske observationer: P& baggrund af en analyse af det indsamlede materiale fra de to
forste faser formuleredes undersggelsens forelgbige indsigter. For at uddybe og underbygge
disse indsigter udfgrtes der en raekke strategiske observationer, dvs. observationer af helt spe-
cifikke aspekter ved felten. Denne fase havde saledes til formal at efterprgve hypoteser baseret
pa det analytiske arbejde. Her havde vi bl.a. fokus pd, hvordan ansvaret for efteruddannelse
ikke syntes blive placeret klart i relationen mellem arbejdsgiver og arbejdstager, som vi vil
komme naermere ind pa i kapitel 1. | alt blev der gennemfart to dages strategiske observationer
pa hver arbejdsplads.

Konkret er observationerne i de tre faser blevet udfagrt gennem brugen af de to etnografiske metoder
deltagerobservation og uformelle etnografiske interviews. Dette vil blive uddybet i det falgende.

Deltagerobservation og etnografiske interviews

Feltarbejdet har bestaet i anvendelsen af de to etnografiske metoder deltagerobservation og uformelle
etnografiske interviews. Gennem kombinationen af disse to metoder har vi kunnet skabe indblik i ar-
bejdslivet for de udvalgte medarbejdergrupper — hvad deres arbejde kraever, og hvordan det forstas, de
relationelle dynamikker, der praeger forholdet mellem medarbejdere og ledere og medarbejdere imellem
i det daglige arbejde, samt hvordan den enkelte fagleerte forholder sig til efteruddannelse som en mu-
lighed i sit liv.

Deltagerobservation

Deltagerobservation indebeaerer, at antropologerne har deltaget i de fagleertes daglige arbejde — herun-
der bade arbejdsopgaver, pauser, mgder og sociale arrangementer — for pa taet hold at observere, hvad
der fylder i deres arbejdsliv. Tilgangen kreever, at vi har deltaget i, spurgt om og involveret os i folks
hverdag og foretagender for herigennem at fa indblik i de menneskers liv, hvis valg vi har gnsket at
forsta. Helt konkret har vi fulgt en reekke medarbejdere i deres arbejdsdag fra morgen til fyraften og bedt
dem om at lzere os om deres arbejde, herunder bade deres arbejdsopgaver og den made, deres ar-
bejdsplads fungerer pa. Deltagerobservation har gjort det muligt for os at fa indblik i den praksis, der
driver en seerlig opfattelse og holdning til efteruddannelse.

Vi har gennem feltarbejdet indtaget en leerlingeposition ved at bede vores informanter om at leere os,
hvad deres arbejdslivindebaerer og kraever, hvad der fylder og betyder noget. Ved at indtage en position
blandt, frem for distanceret fra, medarbejderne, har vi faet et indtryk af, hvilke loyaliteter og feellesskaber
der dannes og forhandles pa arbejdspladsen, og hvilken betydning dette har for medarbejdernes hold-
ning til fremtiden generelt og muligheden for efteruddannelse specifikt. Samtidig er preemissen for et
feltstudie som dette, at feltarbejderne ikke pa forhand har veeret en del af felten, men blot er midlertidigt
pa feltbesgg; de er hverken murere, laegesekreteerer eller fagleerte, men antropologer, der medbringer
deres eget perspektiv og mal om at undersgge.
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Uformelle interviews

Uformelle etnografiske interviews bestar i samtaler med informanter, der er guidet af det overordnede
undersggelsesspargsmal, men som ikke finder sted i en formel interviewsituation. Det er saledes inter-
viewlignende samtaler, hvor feltarbejderen indtager en rolle som spgrger, og informanten som adspurgt,
men som udspringer af og finder sted i forbindelse med deltagerobservation og dermed i situationer,
der er defineret af feltens egne rytmer og kontekster.

Udgangspunktet for denne metode er antagelsen om, at et svar altid er formet af den kontekst, det gives
i, og af den relation, den adspurgte har til den spargende. Saledes kan et svar pa spgrgsmalet om,
hvordan man forholder sig til efteruddannelse, eendre sig, afhaengigt af om man bliver spurgt lige efter
en MUS-samtale, hvor mulighederne for efteruddannelse har veaeret oppe at vende, eller umiddelbart
efter en kaffepause i frokoststuen, hvor man med sine kollegaer har vendt den feelles utilfredshed med
nedskeeringer pa arbejdspladsen, og afheengigt af om det er ens leder eller antropologen, der spgarger.
Fordi feltarbejderen befinder sig sammen med sine informanter, har han eller hun forggede forudsaet-
ninger for at forstd, hvad der former den adspurgtes svar.

Ved at benytte os af disse to metoder har vi faet indblik i livet pa arbejdspladsen, og hvad der her
influerer de fagleertes stillingtagen til deres individuelle og feelles fremtid, herunder efteruddannelse.
Disse indblik vil blive preesenteret pa de fglgende sider i form af partikuleere etnografiske beskrivelser
fra felten samt identificeringer af mgnstre og sammenhaenge i det samlede materiale.
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ARBEJDSPLADSEN: OM EFTERUDDANNELSE MELLEM ARBEJDS-
PLADSENS POSITIONER OG HORISONTER

| dette kapitel viser vi, at arbejdsgivernes og arbejdstagernes forskellige forklaringer pd, hvorfor efter-
uddannelse sjaeldent bliver til noget, udspringer af en uklar placering af efteruddannelses-kategorien i
relationen mellem ansat, leder og arbejdspladsen. Begge parter ser gerne efteruddannelse indga som
en del af arbejdspladsens struktur, men da de placerer det forskelligt og tvetydigt i en arbejds- og an-
svarsdeling, der i andre sammenhaenge er meget klar, falder det ned mellem to stole.

“Det burde veere obligatorisk at udvikle sig pa sit arbejde” — fra mulighed til
krav

Der er blevet helt stille pa kontoret efter at en stor gruppe sygeplejersker netop har
forladt afdelingen for at deltage i et faelles kursus. Anette og jeg temmer langsomt
fadet med agurke- og gulerodsstaenger, som er stillet frem til de ansatte. Jeg spgrger
hende, om laegesekretaererne egentlig ogsa har sadan nogle falles kurser som det,
sygeplejerskerne er af sted pa? “Vi plejede at have nogle temadage som var rigtig
fede,” siger hun og smiler, men siger sa med aergrelse i stemmen: “Men vi har ikke
haft dem i de sidste par ar — der er ikke rigtig noget for os. Jeg synes ellers det burde
vaere obligatorisk at udvikle sig pa sit arbejde og fglge med udviklingen. At leere nye
ting. Jeg kan jo se, at sygeplejerskerne og laegerne hele tiden videreuddanner sig —
det virker helt fast tilrettelagt, at de skal opdatere det, de ved. En af sygeplejerskerne
har fx lige vaeret seks uger pa Bahamas pa et slags udvekslingsophold. Det lyder da
ret skgnt ikke?” Hun griner, men siger sa igen i et alvorligere tonefald: “Lige det er jo
nok ikke sa relevant for en leegesekretaer, men der er jo ogsa ting, vi kunne blive bedre
til — fx jura i forhold til alt den her nye datalov. Hvis vi forstod juraen bedre, ville vi
Igse vores opgaver mere rigtigt. Vi har jo jurister pa hospitalet, sa de kunne vel egent-
lig godt lave et kursus for os? Hvis vi fik sddan et kursus, ville vi kunne finde falles
fodslag. Nogle gange ...” Hun bliver afbrudt af en sygeplejerske, der har brug for hjaelp
til en udskrivning pa computeren. Da hun vender tilbage til vores samtale, er det med
stor energi: “Ved du hvad, jeg tror, jeg vil skrive nogle af de her ting ned, som vi snak-
ker om. Sa kan jeg seette efteruddannelse pa dagsordenen pa naeste sekretaermgde.
Det kunne jeg vel godt? Nu er det jo sadan en lejlighed til det, nar du nu har veeret

”

her...

Anette forteeller mig her flere ting om, hvordan hun forholder sig til efteruddannelse, og ikke mindst om,
hvad hun forstar ved det: For Anette handler efteruddannelse om at “opdatere” sin kunnen og at udvikle
sig i det job, man har — fx som nar leeger skal p& kursus for at laere om den nyeste forskning inden for
deres felt. Formalet med efteruddannelse er, ifglge Anette og flere andre laegesekreteerer, jeg talte med,
at man skal udvikle sig i og med sit job. | forbindelse med vores samtaler om efteruddannelse pegede
nogle af leegesekreteererne saledes pa en raekke konkrete kompetencer, de gerne ville pa kursus i —
bl.a. jura og hospitalsengelsk — fordi de mener, at disse kompetencer vil ggre dem bedre til deres ar-
bejde. Andre leegesekreteerer pegede pa, at det er muligt at tage en kommunom- eller en sundheds-
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kommunomuddannelse, som i princippet kan give mulighed for at sgge job som andet end leegesekre-
teer. Men den ene leegesekreteer pd afdelingen, der var i gang med kommunomuddannelsen, mens
feltarbejdet stod pa, gjorde det meget klart, at hun ikke tager en kommunomuddannelse for at forfalge
de muligheder, der abnes for at sgge andetsteds hen, men snarere for at forbedre sig i sit nuveerende
job som lzegesekretaer. Den anden leegesekretaer, Birgitte, der gar med tanker om at tage kommunom-
uddannelsen, har flere gange udskudt at starte, dels pa grund af praktiske forhold i familien (en sgn pa
efterskole og derfor mange weekendture til Jylland), dels fordi hun synes, det er svaert at vaelge, hvilke
moduler det vil veere relevant for hende at tage. Region Hovedstaden implementerede i 2016 det nye
it-system Sundhedsplatformen, der i farste omgang blev spaet til at erstatte laegesekreteererne, men
som snarere har betydet, at leegesekreteerernes arbejde er — og vedvarende bliver — forandret. Laege-
sekreteererne har ikke kunnet erstattes, men der eksisterer stadig uklarhed om, hvordan deres opgaver
helt praecist vil se ud i fremtiden. Derfor er det heller ikke klart for Birgitte, hvilke kompetencer hun vil fa
brug for, og dermed hvilke (efter)uddannelsesmoduler der vil veere relevante. Fordi hendes gnske om
efteruddannelse handler om at udvikle sig i sit job, udskyder hun at beslutte sig, til hun ved mere om,
hvad der vil veere relevant.

| alle disse tilfeelde synes det for leegesekreteererne at handle om at tage efteruddannelse for at forbedre
den faglighed, de allerede har. De fgler alle et stort ansvar for afdelingen og er alle optagede af at udfare
deres arbejde sa godt som muligt. Derfor @nsker de sig primeert efteruddannelse i form af kurser, der er
relateret til jobbet som leegesekretzer. For de fleste laegesekreteerer gar det sig saledes geeldende, at
de forstar “efteruddannelse” som det at blive bedre til det arbejde, man allerede har — at uddanne sig
ind i fagligheden og ikke ud af den.

Efteruddannelse for arbejdspladsen skyld

Nar efteruddannelse forstds som noget, man skal bruge i det job, man er ansat i, bliver efteruddannelse
lige s& meget noget, man gar for arbejdspladsens skyld som for ens egen — bl.a. eksemplificeret ved
Anettes kommentar om, at “hvis vi forstod juraen bedre, ville vi Igse vores opgaver mere rigtigt”. Ud over
at give udtryk for en bestemt forstaelse af formalet med efteruddannelse giver Anette og de andre lse-
gesekreteerer saledes ogsa mere implicit udtryk for, at arbejdspladsen har et vist ansvar for, at dens
medarbejdere kommer pa efteruddannelse. | forl&engelse af vores samtale forklarer Anette da ogs4, at
hun mener, at arbejdspladsen faktisk bgr kreeve, at medarbejderne tager efteruddannelse og er med til
at arrangere det. Hun forteeller ovenfor med en vis misundelse om den tilsyneladende faste struktur, der
er for sygeplejerskernes og leegernes efteruddannelsesaktiviteter, og konstaterer gergerligt, at det, der
tilretteleegges for leegesekreteererne — nemlig “temadagene” — ikke er mere fast, end at det ikke har
veeret der i de sidste par ar. Anette antyder altsa, at der bgr veere en struktur for efteruddannelse pa
arbejdspladsen, og at en sadan struktur fx kunne besta i, at hospitalet tilretteleegger kurser og efterud-
dannelse for leegesekretaererne. Da jeg taler med den ledende laegesekreteer, fortaeller hun da ogsa om
et nu udgéet efteruddannelsesforlgb, som “alle ville af sted p&”, netop fordi det var organiseret i samar-
bejde med hospitalet, fandt sted i arbejdstiden og var sammentaenkt med de konkrete opgaver, laege-
sekreteererne havde til daglig.

For laegesekreteererne har efteruddannelse alts& pa flere forskellige mader noget med arbejdspladsen
at gere: Dels efteruddanner man sig for at blive bedre til det arbejde, man allerede har (og altsa ikke for
at skifte arbejdsplads eller position), og dels er der et gnske om, at det skal forega pa, og arrangeres
af, arbejdspladsen. Heraf fglger, at hvis efteruddannelse skal bruges i forbindelse med det arbejde, som
en arbejdsgiver har ansat en til at udfare, sd ma efteruddannelse veere en del af dette arbejde, ikke
ligge uden for det.
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Strukturer for, og anledninger til, at fa efteruddannelse pa programmet

Da jeg sparger Anette, hvad hendes leder ville sige, hvis hun kom og efterspurgte et kursus, svarer hun:
"Det ved jeqg eerlig talt ikke ... Jeg tror umiddelbart ikke, at det er en mulighed — sa var det vel sket. Og
sa ved jeg fx, at lankassen er lukket for i ar, sa der er vel ikke noget at komme efter ... Og nu er Camilla
jo af sted, sa kan jeg jo nok ikke ogsa.” Anettes spekulationer viser, at det ikke ngdvendigvis er klart for
den enkelte lsegesekreteer, hvordan et kursus- eller efteruddannelsesforlgb reelt kan komme i stand —
var der ikke nogen, der havde sgrget for det, hvis det var en mulighed? Skal pengene komme fra lgn-
kassen? Kan jeg fa det, samtidig med at en anden er af sted, nar vagtplanen allerede er lavet? Her
synes en af barriererne for efteruddannelse at veere, at de almene leegesekretaerer ikke ser en tydelig
struktur for efteruddannelse pa arbejdspladsen — det er der for sygeplejerskerne, men ikke for dem.
Anette vurderer, ud fra andre erfaringer med sin leder, at hun nok ikke vil veere aben over for, at man
foreslar efteruddannelse, men det er ikke bygget pa egentlige erfaringer med at spgrge. Efteruddan-
nelse er heller ikke noget, de tidligere har talt om pa sekretaermgderne — jf. ovenstaende eksempel,
hvor det er feltarbejderens besgg, der far Anette til at taenke, at det kunne de da ggare.

Saledes har flere af leegesekretaererne tilsyneladende ikke en klar ide om, hvad der skal til, for at efter-
uddannelse gar fra at vaere en mulighed til en realitet, og de forestiller sig, at det ikke bare er dem selv,
men ogsa lederne pa arbejdspladsen, der skal formulere gnsket. Feltarbejderens besgg blev en anled-
ning til, at laeegesekretaererne kunne tale om efteruddannelse kollektivt — en anledning, der fra leegese-
kreteerernes perspektiv ser ud til at mangle. For nar der ikke er klare strukturer, faste rutiner eller tradi-
tioner for efteruddannelse, bliver det ikke en naturlig del af deres relation til arbejdspladsen og/eller
deres leder.

Den individuelt motiverede medarbejder

Da jeg senere taler med den ledende laegesekreteer Hanne om, hvorfor sa fa leegesekreteerer tager
efteruddannelse, bliver det tydeligt, at tingene ser ret anderledes ud fra hendes perspektiv: Hun forven-
ter, at det er medarbejderne selv, der skal tage initiativ til efteruddannelse. Det kan de ggre ved at tage
det op med hende til en MUS-samtale — pd samme made som hun selv kan gare det med sin leder.
Hanne forklarer, at hun er meget dben over for sine medarbejderes efteruddannelsesagnsker, men at
meget fa kommer til hende med sadanne. Hun forteeller:

“Og slet ikke i ar, for i ar har jeg slet ikke afholdt nogen MUS-samtaler. For det meste
har jeg indkaldt til MUS-samtale hvert ar, men i ar har jeg skrevet ud, at de selv kan
komme og bede om det. Det er, som om de forventer, at jeg bare helt automatisk
indkalder dem — de forstar ikke at det jo er noget frivilligt (...) De er kommet hvert ar,
men i ar, hvor initiativet er op til dem, er der ikke nogen, der har sagt til. Og det
samme galder for efteruddannelse: De ma selv tage initiativ og opsgge det. Der er
graenser for, hvor meget jeg kan og skal vaere efter dem.”

Hannes udsagn om, at der er graenser for, hvor meget hun kan og skal "veere efter” sine medarbejdere,
handler bade om, at hun ikke vil kraeve noget af dem, som de ikke har lyst til, og om, at hun mener, at
de selv bar tage initiativ, hvis de gnsker noget sadant skal ske — i forhold til bAde MUS-samtale og
efteruddannelse. Hun forklarer, at hvis man vil have efteruddannelse, sd ma man ggre det arbejde, det
kraever — bl.a. tage det op med sin leder — dels fordi man skal vaere personligt motiveret, hvis man skal
gennemfare det (det kraever hardt arbejde, siger hun), og dels fordi hun ikke vil have, at hendes med-
arbejdere fagler, at hun kreever noget af dem, de ikke har lyst til.
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Fra lederens perspektiv kan efteruddannelse altsé lade sig gare for den individuelt motiverede, der er
villig til at gere det arbejde, der skal til for at realisere gnsket. Hvor de almene laegesekreteerer pa for-
skellig vis giver udtryk for, at efteruddannelse er en del af det arbejde, man allerede har — og at de er
motiverede for at ggre dette arbejde — beskriver lederen det som et arbejde, den enkelte skal ggre ud
over sit arbejde som laegesekreteer; det er de individuelle medarbejdere, der er ansvarlige for at tage
initiativ til efteruddannelse. Det synes saledes ikke her at veere modstridende gnsker, der udger en
barriere for efteruddannelse, men snarere forskellige opfattelser af, hvem der har ansvaret for at tage
initiativet. Efteruddannelse falder ned mellem to stole, og de gode intentioner realiseres ikke.

En af barriererne for, at efteruddannelsesgnsker bliver realiseret, handler saledes om, at det bade fra
arbejdsgiver- og arbejdstagerperspektiv ses som en mulighed, men ikke et krav. Hvorfor denne forskel
kan veere afgarende, finder vi en antydning af i en frase, som murerne ofte gentog (“sadan er vilkarene”),
og som nedenstaende afsnit vil dreje sig om.

“Sadan er vilkarene” — om ansvars- og arbejdsdeling

Vi sidder i den opvarmede skurvogn tidligt om morgenen. Efteraret viser sig med by-
ger fra tid til anden. Bent har veeret oppe siden kl. 4.30, hvor han har smurt den altid
imponerende madpakke med hgjtbelagt. Han er klar til tiden, og det er laerlingen
ogsa. “Byggelederen ringede mig op i gar aftes, og vi skal mande os helt vildt op,”
siger han henvendt til mig. “Det havde vi jo ikke forberedt. Vi bliver jo lidt kastet
rundt, men sadan er vilkarene.” Han traekker pa skuldrene. Laerlingen fylder den sid-
ste sjat kaffe op til os, inden vi gar ud pa den tredje byggeplads, jeg har veeret pa
sammen med sjakket i den uge, jeg har veeret pa feltarbejde.

“Sadan er vilkarene”. Denne konstaterende saetning gentages ofte i samtalerne med murerne péa byg-
gepladsen eller i skurvognen. Vilkarene omhandler flere aspekter ved livet som murer:

- De naturlige vilkar, som nar man for fierde gang pa en formiddag ma ga tilbage til skurvognen,
fordi arstiden giver regnbyger.

- Byggeprocessens praktiske vilkar, som nar man ma vente pda, at “betonerne” skal stgbe, far
man kan komme videre med sin del af arbejdet, og derfor ikke nar akkorden, og nar man kon-
stant skal have sikkerhed i baghovedet, og opgaver nogle gange bliver besveerlige, fordi be-
stemte krav skal overholdes.

- Organisatoriske vilkar og anseettelsesvilkar, som er betinget af overenskomsten og samtidig sat
af murernes overordnede, som nar man fx ikke ved, hvor man skal arbejde naeste dag, fordi
man bliver “kastet rundt” mellem forskellige byggepladser; eller nar der bliver talt om, at denne
arbejdsdag kunne veere den sidste, fordi byggesagen afsluttes og overenskomsten blot lader
nogle fa dage veere den sikkerhedsmaessige tidshorisont.

- Faglige opgavemaessige vilkar, som nar man bliver givet opgaver, der méaske ikke er de mest
speendende, men som man lgser “uden at brokke sig”.

Vilkarene kan, som det blev skitseret og fortalt af murerne, forstds som de givne (og de taget-for-givne)
omsteendigheder, der afgraenser den enkelte murers ansvar og handlingsrum.
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Mulighedsrum for arbejde (og efteruddannelse)
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Model 1: Greenser for opgaveudfgrelse: Denne figur skitserer forholdet mellem det potentielt store mu-
lighedsrum for opgaver (og efteruddannelse), vilkaret (stiplet linje) og det ansvars- og handlingsrum,
hvori den fagleerte skal udfgre opgaven. Det, der ligger uden for den givhe opgaves rammer, er ikke den
fagleertes ansvar.

| det daglige forholder murerne sig aktivt til de veldefinerede roller, som arbejdsdelingen skaber. P&
forskellige mader opretholdes graenserne mellem det, der er ens eget og andres ansvar — bade fag-
grupperne imellem (horisontalt) og mellem bestillende og udfgrende (vertikalt). Nedenstadende figur skit-
serer organisationsopbygningen i entreprengrvirksomheden.
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Model 2: Organisationsdiagram over positioner og ansvarsfordeling i en entreprengrvirksomhed

Da formanden forteeller om ledelsens forsgg pa at sendre nogle arbejdsgange, ekspliciterer han en op-
fattelse af, hvad der er og ikke er murernes ansvar:

“Vi [formaend] taler jo tit med byggelederen og melder tilbage, hvor vi er i processen,
og hvilke maend og materialer vi har brug for. Pa et tidspunkt teenkte de [ledelsen],
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at det ville vaere smartere med computere, sa vi fx kunne bestille materialer direkte,
men alts3, den kan du jo ikke sidde med i skurvognen. Hvem gider det? Vi tjener vores
penge derude [peger ud af skurvognen]. Det andet, det der kontorarbejde, det ma
byggelederen ordne. Det er det, han far penge for.”

Formaendene er dem fra sjakket, der bevaeger sig ind pa kontoret (i grdzonen, som figuren ovenfor
viser). Her henter de bl.a. materialer og veerktgjer og holder ugentlige formandsmgder. At give formaen-
dene computere kan forstds som et forsgg pa at gare arbejdet nemmere for formaendene, men samtidig
ogsa en som made at distribuere arbejdsopgaver og ansvar ud pa byggepladsen, som gar ud over det,
de fagleerte opfatter som graensen. Rollerne er veldefinerede: Murernes arbejde bestar i at lgse de
opgaver, de bliver givet af deres overordnede (byggelederen). Ansvaret er det murerfaglige: at leegge
tag, pudse mur, laegge fliser osv. Dvs. lgse konkrete opgaver p& byggepladsen, som defineres og ud-
stikkes fra kontoret. Computere associeres med kontorarbejde og anskues derfor som byggelederens
ansvar. Skurvognen er til gengeeld murernes domaene, hvor de vigtige greenser mellem ledelsen og
dem, der udfgrer opgaverne, handhaeves. Kim ekspliciterer denne pointe tydeligt en dag, hvor byggele-
deren har veeret i skurvognen det meste af den egenbetalte frokost: “Byggelederen har ikke noget at
gare i skurvognen — vi er timelgnnede, og de er funktionaerer.”

Graensedragninger for ansvar og indflydelse

Pa samme méade har laegesekretaererne ogsa deres specifikke ansvarsomrade pa et hospital, hvor der
bliver lgst et hav af forskellige andre opgaver, som de ikke har ansvaret for. Som naevnt tidligere har
leegesekreteerernes arbejde og opgaver veeret under forandring siden implementeringen af Sundheds-
platformen. Helt konkret betyder det, at lsegesekreteererne bl.a. ikke leengere skal “skrive for leegen”,
transskribere leegernes dikteringer og skrive det ind i patientjournaler, men i stedet tjekke, om lsegerne
bl.a. har angivet de rigtige behandlingskoder i journalerne, sa hospitalet far refusion for alle de udfarte
behandlinger. Leegesekretaererne oplever, at dette har aendret deres arbejde enormt, og flere begraeder
tabet af kontakten til lazgerne og af den patientforstaelse, som de fik gennem transskriberingen af “hi-
storierne”, som de kalder det: “Nar vi ikke laengere skriver for laegerne, er vi jo ikke teet pa historierne
mere. Vi far ikke en forstdelse af patienterne eller de forskellige forlab. | systemet kunne hver patient jo
lige s& godt veere en gl pa en bestillingsliste,” som laegesekreteeren Birgitte vemodigt udtrykker det.
Laegesekreteerernes arbejde aendrer sig lige nu sd meget, at det har veeret drgftet, om de bar fa en helt
ny titel (her blev bl.a. titlen “forlgbskoordinator” naevnt flere gange under feltarbejdet). Der foregar altsa
nogle forandringsprocesser pa et hgjere niveau, der resulterer i, at det arbejde, leegesekretaererne skal
udfgre hver dag, eendrer sig markant. Leegesekretaererne bliver hverken gjort ansvarlige for eller ind-
draget i disse processer, men skal acceptere at lgse de opgaver, de bliver givet. Mulighederne, og
dermed ansvaret for at definere deres arbejdsopgaver, ligger altsa et andet sted end hos laegesekretee-
rerne selv — det er andre, der seetter vilkarene for deres arbejde.

Der opretholdes saledes pa begge arbejdspladser en veldefineret graense for ansvar i arbejdsdelingen:
Murerne har ansvar for at mgde til tiden pa byggepladsen og lgse den specifikke opgave til aftalt tid,
men skal ikke patage sig ansvaret for den overordnede proces (fx hvilke byggepladser de arbejder pa
og hvornar), ligesom laegesekreteererne har ansvar for at tiekke op p&, om laegerne har skrevet de rele-
vante koder for behandlinger ind i journalen, men ikke for at gennemfare selve behandlingen. Graen-
serne opretholdes ikke lige markant, bevidst og intenst i begge felter: Leegesekreteererne tager fx nogle
gange arbejdet med hjem, de spiser frokost med lederne og beerer samme uniform (hverdagstgj), hvor
murernes italesaettelse af greenser og ansvar udtrykkes mere fast i form af “vilkarene”. Men i forhold til
ansvarsdelingen i det daglige arbejde er rollerne veldefinerede, og det vil veere bade greenseoverskri-
dende og risikabelt at beveege sig p4 modpartens ansvarsomrade (en leegesekretaer begynder ikke at
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omkode Sundhedsplatformen — eller operere p& patienten — og en murer begynder ikke at bestemme
over den overordnede byggeproces).

Efteruddannelse mellem to stole

For badde murere og leegesekreteerer kan den hierarkiske arbejds- og ansvarsfordeling siges at veere
afspejlet i maden, hvorpa de enkelte fagleerte forholder sig til at tage initiativ til efteruddannelse: Det gar
de ud fra en viden om eller forstaelse af, hvad der ligger inden for deres ansvarsomrade. Dette er af-
greenset og defineret af andre end dem selv. De fagleerte murere og laegesekretaerer ser det som deres
rolle at lgse en given opgave, som arbejdsgiveren har stillet. Bl.a. at lgse det, der skal lgses nu og her,
og ikke pa den lange bane — ikke som noget, man kunne ggre, hvis man havde lyst, men noget, der
skal gares, fordi det er det, man far lan for. Denne arbejdsform er fundamentet for hverdagen, og efter-
uddannelse er malplaceret inden for denne klare struktur. Nar det ikke er en del af hverdagens arbejds-
rutine, hvor passer dette faanomen sé ind? Nar arbejdsgiverne praesenterer og forstar efteruddannelsen
som en mulighed, samtidig med at de stiller opgaver og krav, er det sa en obligatorisk eller frivillig
opgave? For den ledende laegesekretaer er det frivilligt. Et koncept, som ikke passer ind i vilkarene, det
pa forhand givne eller de opgaver, man er vant til at lgse.
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( Vilkaret skabes j [Vilkéret héndteresj

( Opgavefordeling )

- Opgaver skabes, defineres og gives - Opgaver modtages og handteres

- Ordrer udstikkes - Ordrer udferes

- Distanceret blik “oppefra” pa - Indlevet blik indefra i kontakt med
materialer, maskiner og tid som resurser materiale, maskiner, mennesker som

omstaendigheder

. J

( Arbejde- fritid )
)

(— Livet p& kontoret - Livet pa pladsen / ved skranken A
- Statiske kontorlandskaber - Dynamiske by-, menneske-, og
- Funktioneeransatte (i karriere) med fast materialelandskaber
lon og lang opsigelse - Timeansatte (i job) med 14 dages
- Hjem og fritid er potentiel arbejdsplads. (akkord)lgn
Computeren kan bringes med hjem - Staerk opdeling mellem arbejde og

hjem/fritid. Arbejdstid er veldefineret og
hjem er fritidens domaene

. J \ J

(' Tid og forskrifter )

4 N 4 3
- Tid fastgeres og tidsplaner skabes som - Firkantede tidsplaner omsaettes til
velafgraensede firkanter beveegelse. Uventede situationer opstar.

i computerprogrammer Pavirkes af vejr, koordinering etc.

- Manualer udvikles/gives med skrift og - Manualer afpraves med haender og
fotografier materialer i bevaegelse

- Tegninger laves i CAD-programmer - Tegninger passer ikke altid til en skaev
med rette linjer verden og der ma tilpasses/improviseres

\. J . /

Model 3: Livet pa arbejdspladsen er organiseret ud fra denne duale struktur. Listen er ikke udtsmmende
eller generisk for alle faggrupper. Leegesekretaererne havde fx til tider deres computere med hjem for at
arbejde, ligesom deres anseettelses- og lgnvilkar var anderledes. Den organisatoriske opdeling pa ar-
bejdspladsen er bl.a. institutionaliseret gennem overenskomster, der afspejles i en reekke opdelinger,
modsaetninger og interessekonflikter mellem arbejdsgiver og arbejdstager — mellem dem, der skaber
vilkaret, og dem, der handterer vilkaret. Her er en reekke modsaetningspar: arbejdsgiver/arbejdstager,
krav/mulighed, pligt/frivillighed. Hvor det ofte er meget klart og veldefineret for arbejdstagerne, hvad
arbejdsgiverens krav og rammer bestar i — hvad vilkarene er — s& er det anderledes utydeligt, nar det
drejer sig om efteruddannelse og vilkarene herfor.
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FAGLIGHED: OM EFTERUDDANNELSENS PLADS | DEN FAGLAR-
TES VAERKTAJISKASSE

| dette kapitel beskrives det, hvordan de faglaertes partikuleere faglighed — deres made at arbejde pa og
deres forstaelse af dette arbejde — har indflydelse pa om, og pa hvilke mader, efteruddannelse opfattes
som relevant, tilgeengeligt og attraktivt. | forrige kapitel sé vi, hvordan murerne forstar og italesaetter
greenserne for deres arbejdsomrade og ansvar med henvisning til, at “sadan er vilkarene”. Nar de fag-
leerte skal arbejde under nogle vilkar, der er defineret af andre, og efteruddannelse ikke er placeret som
en klar del af disse vilkar, sa forsvinder det ud af syne som en klar kategori, opgave og mulighed pa
trods af den motivation, der kunne vaere. | dette kapitel beskriver vi, hvordan vilkarene handteres i det
konkrete faglige arbejde, og viser, hvordan dette danner grundlag for de fagleertes forhold til efterud-
dannelse.

At fa det til at “glide” eller “heerde” — om faglig handtering af uforudsigelighe-
dens vilkar

For bade murerne og leegesekreteererne ger det sig geeldende, at deres arbejde er defineret ved en
reekke fastsatte vilkar. Sundhedsplatformen og nye supersygehuse for leegesekreteerer, saesonarbejde
med kort fyringsvarsel, byggepladskaos og vejrforhold for murerne, er aspekter ved disse vilkar, der
gar, at det daglige arbejde for de to grupper er praeget af uforudsigelighed og usikkerhed. | dette afsnit
viser vi, hvordan det er de fagleertes opgave at navigere inden for disse uforudsigeligheder og samtidig
lgse den opgave, de er blevet stillet. Det er ikke dem, der laegger planerne for deres arbejde, men dem,
der sgrger for, at tingene karer — ogsa selvom planerne ikke fungerer. | det falgende vil vi beskrive,
hvordan dette, at det daglige arbejde bestar i at mestre opgaver, der er placeret i et felt af uforudsige-
lighed, har betydning for, hvordan efteruddannelse fremstéar relevant og muligt.

“At fa det til at glide”
Vi indleder med en feltnote fra et par minutters observation af en leegesekretaers arbejde ved skranken
pa hospitalet:

Mille har faet en besked fra laegen, hvis kalender hun passer, om, at han gerne vil
besgge en patient i ambulatoriet pa en bestemt dato, selvom han egentlig gar stue-
gang pa en anden afdeling. Det er ikke sadan ligetil at fa kalendersystemet til at ggre
det, da lsegen herinde kun kan veere pa én afdeling ad gangen. Mens Mille sidder og
forsgger sig med forskellige veje ind i systemet, der kan ggre det muligt, kommer en
pargrende til en patient ind og siger forsigtigt, at hun skal hente noget medicin. Der
ligger ofte noget medicin pa rullebordet i hjgrnet af receptionen og Mille rejser sig op
for at kigge efter det. Det er der ikke umiddelbart, og Mille ma derfor fglge den parg-
rende ned til den anden ende af afdelingen. Da hun kommer tilbage, gar hun igen i
gang med at booke den indviklede tid. Da kommer en patient ind og siger, at han
gerne skal have en ny tid om to uger. Mille afbryder den ene aftalebooking, og ma
abne et andet skaermbillede for at booke en patientkontrol-tid. Mens hun ordner
dette, kommer en af de nye sygeplejersker ind ad dgren og spgrger, om det er hos
Mille, han kan laegge den samtykkeerklaering, hans patient har udfyldt? “Ja laeg den
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bare der i bunken”, siger Mille og smiler. Hun skriver den tid, hun har givet til patien-
ten om to uger ned pa en seddel, som hun giver patienten, der siger farvel og gar.
Mille skifter skaermbillede igen for at taste den samtykkeerklaering om brug af per-
sondata ind i systemet, som sygeplejersken kom med. Hun sukker og spgrger “Hvad
var det nu...?”. Hun kigger ned pa en blok ved siden af tastaturet, hvorpa hun har
skrevet noter ned angaende den indviklede tid. Hun finder frem til det systembillede,
hun skal bruge, pa skeermen og kommer lidt videre i operationen. Men da kommer
en ung fyr ind og vil spgrge hende, om det kan veere rigtigt, hvad hans praktiserende
lege har sagt vedrgrende hans datter. Dette er ikke noget, Mille kan hjaelpe ham
med, og der opstar en lidt spaendt stemning, da manden hidser sig op — “Sa du er bare
sadan en, der kan tage telefonen eller hva’?” spgrger manden vredt. En zldre lege-
sekretaer, der sidder pa kontoret bagved, kommer frem og hjalper med at fa situati-
onen lgst. Mille er lidt rystet over mandens hidsighed, og da han er gaet, skal hun
igen samle sig om tidsbestillingen. Hun finder ud af, at hun er ngdt til at booke tiden
pa et andet tidspunkt, end patienten har faet at vide, og hun ma lede efter patientens
telefonnummer. Men sa kommer en laege, som ikke kan fa sin printer til at virke, ud
fra kontoret. Mille gar med ind pa kontoret, og jeg kan hgre, at de bakser med prin-
teren, indtil den til sidst giver efter. Mille kommer tilbage i skranken. Hun finder tele-
fonnummeret pa patienten med den indviklede tid og skal til at ringe, da to sygeple-
jersker fra sengeafsnittet kommer hen til skranken og spgrger, om en patient, som
de skulle have et netvaerksmgde med, er mgdt ind. Mille har ikke m@gdt ham, men
siger, at han maske kan have tjekket ind selv pa standeren udenfor. Sygeplejerskerne
gar ud og kigger i ventevaerelset, mens Mille slar ham op pa et nyt skeermbillede i
systemet. Her fremgar patienten heller ikke af listen, og sygeplejerskerne gar igen.
Mille skal til at finde tilbage til det skaermbillede, hvor hun kunne se telefonnummeret
pa patienten med den indviklede tid, men kommer i tanke om, at hun heldigvis havde
skrevet det ned pa en post-it ved siden af tastaturet. Hun ringer til patienten og der-
efter til laagen — sa skulle der vaere styr pa det.

Da jeg, umiddelbart efter at disse par minutter er forlgbet, sparger Mille, hvordan hun egentlig vil be-
skrive sit arbejde, teenker hun lidt og siger s, at hun “vel er sadan en bleekspruttefis”. Hun griner og
uddyber ved at beskrive sig selv som en, der ordner alle mulige forskellige ting pa én gang, med det
overordnede formal “at fa det til at glide”.

Man skulle maske ikke tro det, men “bleekspruttefis” er en af de mere konkrete beskrivelser, jeg fik af
leegesekreteerernes arbejde. Som det empiriske eksempel ovenfor viser, bestar deres arbejde af mange
forskellige sma opgaver — fra opkald til patienter til hjaelp med problematiske printere — og det kan derfor
veere sveert at beskrive fagligheden i klare termer for en udefrakommende. Under mit ferste besag pa
afdelingen sparger jeg saledes uvidende laegesekretaeren Line, hvad hun egentlig laver pa en almindelig
arbejdsdag? “Jamen jeg ... ja, jeg ved det faktisk ikke, nu du spgrger. Jeg gar jo hjem hver dag og
synes, jeg har haft en travl dag, men nar min mand spgrger mig, hvad jeg har lavet, kan jeg faktisk ikke
rigtig sige eller forklare det — det er s& mange forskellige ting.” Nogle opgaver er klare og indgér i en
rutine — fx at indtaste samtykkeerklaeringer om videregivelse af personlige informationer for samtlige
patienter — men mens disse faste opgaver udferes, skal leegesekreteererne respondere pa andres (sy-
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geplejerskers, patienters, pargrendes, leegers) henvendelser om hjeelp til alt fra detaljer i Sundhedsplat-
formens genveje til reparation af en printer til forespgrgsler pa prgvesvar pA MR-scanninger. Laegese-
kreteerernes arbejdsdag er altsa uforudsigelig, og opgaverne varierende i forhold til andre pa arbejds-
pladsens specifikke behov og problemstillinger.

Laegesekretaererne er placeret i dette hav af forskellige mulige opgaver og handlinger og beskriver deres
arbejde som det at “fa det til at glide”, jf. Milles forklaring ovenfor. Flere laegesekreteerer fremhaever
denne overordnede blaekspruttefunktion som det, de godt kan lide ved deres arbejde: “Jeg synes jo
ikke, det er vildt ophidsende at sidde med henvisningerne, men jeg kan jo godt lide at veere med til at fa
det hele til at fungere pa afdelingen. Jeg kan godt lide, at der sker noget her, og at der opstar forskellige
ting, jeg skal lgse,” som leegesekretaer Maja forklarer. Maja blev i sin tid tilbudt en stilling som medud-
vikler af Sundhedsplatformen, men selvom det pa mange mader var en interessant opgave, takkede
hun nej, fordi det afvekslende liv pa en hospitalsafdeling er noget af det, der “driver hende pa arbejde”,
som hun siger. Ligesom Maja beskriver mange af lsegesekreteererne, at det, de holder af ved deres
arbejde, er det afvekslende arbejdsflow og en hverdag, der er praeget af uforudsigelighed, og som krae-
ver, at de tager ansvar for at lgse ting her og nu.

Som de etnografiske beskrivelser viser, har leegesekretaererne en erfaring med, at det daglige arbejde
er praeget af uforudsigelighed og beveegelse. Man kan som leegesekretaer godt have en plan om at n&
at taste alle samtykkeerklzeringer ind pa en dag, men for det meste opstar der sa tilpas mange uforud-
sigelige opgaver pa en dag, at nogle ma skydes til dagen efter. | det daglige arbejde har laegesekretee-
rerne fokus pa at veere til rAdighed for andre, der har brug for deres hjaelp nu og her. Nar laegesekretae-
rerne i deres daglige arbejde ikke skal (eller bliver opfordret til at) teenke i lange og/eller fremtidige
processer, men fokusere pa opgaver, der skal lgses gjeblikkeligt, s forsvinder efteruddannelse ud i
den abstrakte fremtid, som der ikke er meget tid tilovers til at teenke pa, nar det hele "skal glide”. Efter-
uddannelse kan i denne kontekst ses som en kategori og en praksis, der ligger langt fra den hverdag
og virkelighed, leegesekretaererne navigerer i til daglig.

Noget lignende gar sig geeldende for murerne, hvis daglige arbejde ogsa bestar i en raekke processer
og mader at forholde sig til arbejdet pa, der ikke efterlader meget plads til efteruddannelse:

“At fa det til at haerde”

Pa stilladset star formanden og murer toppen af stolpen, mens laerlingen er placeret
nederst og i gang med at mure soklen. Jeg spgrger, hvad de mener, det vigtigste vaerk-
tgj er for en murer? Formanden vender sig om og kigger mig i gjnene, mens han peger
pa tindingen med sin pegefinger og smiler. Leerlingen, der fortsat murer op med ryg-
gen til, og som ikke kan se formandens gestik, begynder at remse op. “Det er vel for-
skelligt fra murer til murer, men jeg tror da, murerskeen, murerhammer og pudse-
braet er det vigtigste”. Formanden smiler nu endnu mere, og kommenterer pa en
made, der virker overbaerende og fortrgstningsfuld: “Ud over vi skal bruge hovedet,
sd er det vigtigste veerktgj vores gode humgr. Det er der ingen, som skal tage fra os.
Med de ting kommer du langt.”

Som det fremgar af ovenstadende beskrivelse, bestar murerens veerktgjskasse af mere end murerske
og de umiddelbare teknisk-faglige hjeelpemidler, som leerlingen kaemper med at forstd og mestre. Da
murerens hverdag og faglighed er praeget af et behov for kontinuerligt at skulle agere i forhold til seerlige
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materielle, kropslige og sociale usikkerheder, er det, at man “bruger hovedet” og “bevarer sit gode hu-
mgr”, en lige sa vigtig del af fagligheden som murerske, murerhammer og pudsebrzet.

Hvor fagligheden for leegesekretzererne er defineret ved, at man kan fa det til at glide, sa resten af
hospitalet og dets faggrupper kan udfare deres opgaver, sa handler det for murerne om at fa murene til
at haerde — uanset om man bliver kastet rundt mellem byggepladser, om tgmrerne er forsinkede, eller
om det regner. Inspireret af murernes eget vokabularium, bruger vi her “haerdning” som en betegnelse
for den made, murerne handterer arbejdets usikkerheder pa. Haerdning bestar af en raekker taktikker til
at skabe sikkerhed. At sigte mod at veere i kontrol, sikker og modstandsdygtig, frem for i usikkerhed,
bliver ens primzere modus i arbejdslivet. Denne hzerdning opnas ved bl.a. at a) have den rette indstilling,
b) sikre aflgnning som fortjent og ¢) kunne bruge det forhdndenveerende. | de fglgende afsnit vil vi kigge
neermere pa disse taktikker, samt hvilken betydning det har for efteruddannelse.

Den rette indstilling — mental og social heerdning

Varktgjerne er blevet rengjort, og pladsen er blevet ryddet op for dagen. To af mu-
rerne viser laerlingen og mig billeder fra tidligere opgaver. De fortaeller begejstret om
at skulle lave en tilbygning pa et slot med unikke sten importeret fra England, der
lignede resten af slottets mure. Det blev udfgrt “efter alle kunstens regler”. Jeg spgr-
ger dem, hvad der er de bedste opgaver? Formanden svarer: “Alt er lorteopgaver,
hvis du taenker sadan om dem. Det skal jo g@res. Hvis man taenker, det er drgmme-
opgaver, sa far man kun drgmmeopgaver. Som murer, sa siger du ja til alle opgaver”.
"Men kan man selv bestemme, hvor man vil hen?”, spgrger jeg. “Det er byggelede-
rens ansvar. Du ger det jo sa godt, du kan, og haber p3a, at det passer med, at man
kommer et godt sted hen.” Senere siger formanden dog, efter at de selv er blevet
kastet rundt pa otte forskellige byggepladser: “Jeg tror de fleste gerne vil vaere laen-
gere tid pa en byggeplads”.

Formanden forklarer altsa her, at det ikke er murernes eget ansvar, men byggelederens ansvar at be-
stemme, hvilke opgaver man far tildelt. Det er murernes ansvar at veere til radighed og udfgre dem,
ligegyldigt hvor handvaerksmaessigt utiltraekkende de er. Det tackles ved at “teenke, det er drammeop-
gaver”. Nar leerlinge brokker sig over at skulle udfgre en bestemt opgave, bliver det irettesat, fordi det
er en “darlig indstilling”. Der synes at ligge en seerlig forpligtelse til at sige ja til opgaver. Det medfarer,
at murerfagligheden bade indeholder de handveerksmaessige tiltraekkende opgaver og "lorteopgaverne”.
At have den rette indstilling og definere alt som drgmmeopgaver er sdledes en taktik til at hzerde sig
mod usikkerheden.

Ud over at have den rette indstilling til forskellige opgaver skal murerne ogsa udvise den rette indstilling,
nar de bliver kastet rundt mellem byggepladser. Madedisciplin og at veere til radighed er ufravigelige
krav. Den rette indstilling indebaerer her helt konkret, at murerne hver isaer selv har en rygseek med bl.a.
murerske, murerhammer og pudsebrzet, selvom disse veerktgjer ogsa er pa byggepladserne. Dette sik-
rer, at uanset hvad, vil man kunne udfgre sin opgave som murer den dag.

Nar faglighed for murerne handler om at have den rette indstilling, hvor man siger ja til alle opgaver og
altid er klar til at mgde op, sa bliver det prioriteret at veere fleksibel og til radighed pa arbejde og ikke
planleegge at veere veek fra det. | denne kontekst kan "den rette indstilling” pa arbejdet udggre en barri-
ere for efteruddannelse, idet et efteruddannelsesforlgb vil betyde, at man ma sige nej til opgaver.
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Lgn — gkonomisk heerdning

“Der findes ingen darlige opgaver, kun darligt betalte” er en anden variant af at taenke, at alt er “drem-
meopgaver’, og peger pa, at nar mureren har veeret til radighed og udfert det bestilte arbejde, sa skal
Ilannen ogséd udbetales. Et centralt element i handteringen af usikkerhed i relation til ansaettelsesvilkar
er at sikre sig retmaessig og rettidig udbetaling. Blandt murerne, jeg fulgte, er det fast praksis, at de hver
anden fredag manuelt udfylder ugesedler pa papir. Opggrelsen over timeforbrug pa de konkrete bygge-
sager sikrer, at de far lan hver 14. dag. Holdningen er at “to halvtredsere er mere vaerd end hundrede
kroner”, forstdet som en orientering mod det sikre, man har nu, og ikke det usikre, man potentielt kan f&
i fremtiden. Dette kan ses som en made at handtere de usikre lan- og anseettelsesvilkar pa, hvor see-
sonudsving og overenskomsten ggr, at man kan blive fyret med to dages varsel. Selvom flere havde
veeret i firmaet i mere end 20 ar, sa fortalte de flere gange: “Vi kan jo blive fyret i morgen.”

Pa de fleste byggepladser arbejder man pa akkord, hvilket indebaerer en type lgn, der stiger, jo hurtigere
opgaven lgses, og som kraever en feelles indsats. Efteruddannelse i den sammenhaeng betyder en risiko
for at g& ned i lgn, og at sjakket ikke nar sine deadlines. Det ligger dybt i murerne at sige ja til alle
opgaver, selv de mindre sjove, og dermed sikre sig en hverdag og en lgn frem for at satse pa efterud-
dannelse.

Det forhandenveaerende - faglig haerdning

Nar der er udstukket en ordre fra byggelederen, sa er det ikke nok at veere til rAdighed — opgaven skal
ogsa udfgres. At handtere arbejdsopgaverne inden for de vilkar, der gives, bestar i at vaere orienteret
mod det, der kan og skal ggres, ikke det, der maske skal gares. Derfor Igser murerne deres opgaver
med det forhandenveerende — det, der kan give den bedste Igsning. Ikke fordi man falger stringente
forskrifter og bruger bestemte veerktgjer, men fordi man er erfaren og i praksis kontinuerligt tilpasser
sine lgsninger til det, der er tilgeengeligt og ligger inden for vilkarene.

Leerlingen laver "udkast”. En umiddelbart simpel teknisk proces, der bestar i at kaste
mgrtel op pa stolpen og fa det til at sidde fast. Erik og leerlingen er begge gaet et par
skridt tilbage fra stolpen. Vi star nu alle tre og betragter det forelgbige resultat.

Erik: “I gamle dage ville vi kalde det sugetid.”

Leerlingen: “Sugetid?”

Erik: “Ja, for sa skulle muren suge, og sa skulle vi suge.”

Erik smiler og laver en beveaegelse, hvor han simulerer at abne og drikke en @l. Han
vender sig mod mig og uddyber, hvad der i fgrste omgang virkede som en nostalgisk
fortzelling om dengang, @l var en fast del af arbejdsdagen: “Det er jo vores opgave at
sikre, at muren holder. Hvis blandingen er forkert i forhold til vejret, sa kan det ende
med, at lortet ikke haerder, men bare tgrrer.”

At kunne lave et godt udkast kreever det, murerne kalder handelag. Samtidig kreever det en fornemmelse
af og erfaring med, hvad der skal til, for at materialet reagerer som det skal. Da der senere samme dag
kommer et hold erfarne svende pa byggepladsen, leegger leerlingen maerke til, at de gennemfarer pro-
cessen “ti gange sa hurtigt” som ham, og kommenterer: “Jeg har jo bare alfabetet i hovedet. De erfarne
svende har maske et helt leksikon.” Denne poetiske beskrivelse af at kunne mestre et handveerk ud-
trykker forskellen mellem novice og lzerd. Men det er ikke blot denne tekniske kunnen at kende "alfabe-
tet”, som udger faglighedens vigtige komponenter: Man skal kunne saette bogstaverne sammen og
bruge det som et helt leksikon”.
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Mens lzerlingen senere keempede med at fa stolpen lige med afretterbreettet — veerktgijet, der efter for-
skriften skal bruges til opgaven — havde formanden sikret dette laenge fgr ved at bruge en oversavet
leegte, der 14 i neerheden. Den viste sig bedst anvendelig til formalet, seerligt fordi det ikke var vigtigt, at
det var helt lige, da det skulle have endnu et lag. Handelag er en del af den kropslige faglighed, der ikke
blot kan forstas og formidles kognitivt, men ma fra- og tilleeres gennem den praktiske erfaring med ma-
terialet i hverdagen. Fagligheden, som det at kunne bruge hovedet, er ikke blot indstillingen. Det handler
ogsa om at kunne forsta formalet, og hvad veerktgjet skal kunne, og at fa en naturlig omgang med det.

Mange murere fremhaever, at de ikke kan vaere eller er lige gode til alt, nar de er feerdige med at vaere
leerlinge. Ved farste gjekast giver det grobund for, at efteruddannelse kan give mulighed for at komme
leengere ind i faget. Det er dog vigtigt at have for gje, at dygtiggerelsen i faget ogsa sker, mens man
arbejder med de konkrete opgaver. Efteruddannelse i den kontekst er hverdagen og det daglige arbejde.
Udkast er ikke kun blind gentagelse, men en kontinuerlig tilpasning. Hvert kast er nyt. Derfor er man i
konstant udvikling i forhold til omsteendighederne — ikke gennem et afkoblet efteruddannelsesforlgb,
men gennem neervaerende praktisk udfgrelse af en opgave, der skal lgses bedst muligt ud fra tid, ma-
terialer og andre krav og forskrifter. Her bruges de teknologier og materialer, der er forhdndenveerende.
Man tager bestik af situationen og forholder sig til den, ikke ud fra, hvordan det kunne veere, men ud fra,
hvordan det er.
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( ) (Héndtering af vilkar- ) é )

Vilkar for anszettelse

Akkordion Faglzertes rationaler og praksis
Overenskomst med 2 dages “At sige ja til alle opgaver”, have nadvendige veerktojer
opsigelse og mede op til tiden sikrer godt ry, at man bliver
Saesonarbejde spurgt igen og at sikre penge er indenfor reekkevidde.

Lost opgave

“At blive kastet rundt”
Teglen lagt, stolpen muret op,

- Forberedelse Murerfagleertes taktikker, pudse facaden, “at sikre .
* - Fleksibilitet der udvider oplevelsen * haerdmng etc. At gere sig fortjent
- Punktlighed af selv at kunne skabe til at fa lon.
- Parathed kontrol over sikkerhed
- - Pélidelighed for arbejde og indtaegt.
INDSKRANKER DE
MURERFAGLARTES OPLEVELSE nd
AF AT VZERE | KONTROL OVER MURERFAGL/ERTES EGEN SKABELSE AF
ARBEJDE OG INDTAGT ) \ARQEJDSTAGERTILGENGELIGHED ) \ )
\

Formel efteruddannelse omvej

eller afveje

“Det bliver alligevel aflyst”, “Det er ikke brugbart lige
nu”, “S4 taber vi penge” “Vi ndr ikke akkorden”. “Det
opleves at efteruddannelseskurser potentielt fierner de
fagleerte fra byggesagens flow og de foranliggende
opgaver, ved at modarbejde:

- Palidelighed
- Fleksibilitet
- Parathed, som skaber tilgaengeligheden

-

MURERFAGL/ERTE GOR SIG UMIDDELBART

UTILGANGELIG FOR ARBEJDSGIVER, SKABER

USIKKERTHED. OMVEJ FOR INDTAGT.

. /

Model 4: Dette diagram illustrerer, hvordan vilkar (for ansaettelse) affgder nogle bestemte taktikker
blandt fagleerte, der farer til deres lgsning af den givne opgave. Placeres formel efteruddannelse i denne
sammenhaeng, risikerer det at modarbejde de mader, vilkaret handteres p&, og som de fagleerte tager i
brug for selv at veere i kontrol mht. at kunne lgse deres opgaver samt at vaere i den bedst mulige position
for fortsat at have et arbejde og en indteegt. Det er altsa ikke kun et spgrgsmal om lgn, men handler i
hgj grad om, hvilke faglige veerdier og traditioner der ligger bag den nuveerende praksis pa arbejdsplad-
sen, og hvordan efteruddannelse pavirker dette.

Efteruddannelse (og nye teknologier) bgr derfor veere praksisnaere pa en made, hvor det gares direkte
anvendeligt. Seettes man ikke pa opgaver, hvor en seerlig teknologi eller kompetence skal bruges, virker
den ikke relevant. Hvis det kraever for lang indleering, og der ikke er kompenseret gkonomisk for det,
eksempelvis i forhold til akkorden, sa kan det veere betydningsfulde barrierer. Efteruddannelse ligger i
dette tilfeelde i den fierne fremtid og "bare” som en mulighed.

De etnografiske beskrivelser af bade murernes og laegesekretaerernes daglige arbejde viser, at de fag-
lzertes arbejde i hgj grad bestar i at handtere og skabe fasthed i omsteendigheder, der er preeget af
forandring og uforudsigelighed. Begge faggrupper har erfaring med, at de planer, andre laegger for deres
arbejde, forandrer sig, til dels p& grund af vilkar, de ikke har indflydelse pa, og som ikke er deres ansvar.
Det betyder, at de ma forholde sig fleksibelt til de opgaver, der skal lzses her og nu. Saledes gar meget
lidt af deres daglige arbejde ud p& at planlaegge fremtidigt arbejde, men handler snarere om at handtere
det, vilkarene dikterer her og nu. | modseetning til dette forstas efteruddannelse ofte som stabile forlab,
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der skal planlaegges i forvejen. At teenke i den type fast fremtid er ikke oplagt i en hverdag, der er preeget
af at handtere det, der er her og nu.

“Vi er jo ‘bare’ sekretaerer” — om den faglige selvforstaelses indflydelse pa
gnsker og krav om efteruddannelse

| dette afsnit beskriver vi, hvordan laegesekreteerernes forstaelse af deres faggruppe som dem, “der far
det til at glide” ogsa indebaerer en forstaelse af sig selv som en faggruppe, der ikke gar — eller skal gare
— opmaerksom pa sig selv. Dette har betydning for, hvordan et gnske og krav om efteruddannelse kan
manifestere sig:

Jeg spiser frokost sammen med nogle af laegesekretaererne, og vi taler om, at det er
uklart for alle, hvad der skal ske med dem i fremtiden. Jeg spgrger, hvem der egentlig
skal afggre det — hvad er det, | venter pa? En leegesekretaer forklarer i tydelige ven-
dinger: ”Altsa, der er vel de tre muligheder, at vi 1) kan vente p3, at det nye hospital
star klar, for der ma vi jo fa at vide, hvordan vi skal fortsaette vores arbejde, eller 2) vi
kan vente p3, at ledelsen eller afdelingen finder ud af, hvilke funktioner de mener,
det giver mening, at vi har — altsa hvordan vi kan understgtte deres arbejde bedst i
forhold til nye systemer, osv. — eller 3) man kunne jo ogsa selv ta’ nogle initiativer og
vise dem, hvad vi faktisk kan, og maske bede om at ta’ en helt ny slags kurser eller
videreuddannelse, der ville ggre, at vi vendte tilbage med nye kompetencer og ideer
til, hvordan vi kan veaere med til at Ipse hospitalets nye udfordringer. For der er sa
meget, vi kan veere med til, jo — der er brug for os til alt muligt her. Det ville jo vaere
det bedste sadan...”. Hun kigger lidt ned i bordet. “Men det der med at tage initiati-
ver, det kunne vi laegesekretaerer vist godt blive bedre til. Det ligger ikke rigtigt til os
... jeg tror maske, der er sadan en ‘vi er jo 'bare’ sekretaerer’. Vi er her for at under-
stgtte andres arbejde og fa det hele til at kgre. Det er jo ikke meningen, at man som
sadan skal leegge maerke til 0s.”

Som det ogsa er blevet beskrevet tidligere i dette kapitel, forstar leegesekretaererne deres opgave som
det at fa det hele til at glide eller “kagre”, som laegesekreteeren Camilla beskriver det i ovenstaende
etnografiske eksempel. Camilla preeciserer, hvordan denne funktion indebeerer, at laeegesekretsererne
er til for at understgtte andre faggruppers arbejde, samt patienternes forlgb, pa hospitalet. Camilla siger
0gsa, at leegesekreteerernes arbejde ikke er det, der skal veere tydeligt pa arbejdspladsen, da det er det
sundhedsfaglige arbejde, der forstds som det primeere pa hospitalet. Flere laegesekreteerer beskriver
det sadan, at det er dem, der “taenker administrativt” pa en arbejdsplads, hvor det at teenke sundheds-
fagligt ellers er — og skal veere — det mest tydelige. Laegesekreteeren Birgitte beskriver det pa falgende
made: “De feerreste sygeplejersker og leeger synes, det er sjovt at sidde og finde de rigtige koder i
systemet. For dem er det en pligt, der tager tid fra det, der er det vigtige pa hospitalet og for patienterne.
Men vi teenker jo administrativt — hver gang jeg saetter den rigtige kode, teenker jeg jo 'penge til hospi-
talet’! Derfor ger jeg det jo ogsa mere grundigt end lsegerne.” Ved at vaere den, der “teenker administra-
tivt” fgler Birgitte, at hun er med til at tage ansvar for hospitalets administrative drift — noget, som hun
ikke mener, leegerne bar bruge deres tid og evner pa.
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Den usynlige infrastruktur

Laegesekretaererne kan lide at veere dem, der sarger for, at andre kan lykkes med deres arbejde; de
kan, som en laegesekreteer formulerede det, lide at veere “den usynlige sammenhaengskraft”. “De fleste
teenker jo nok pa laeger og sygeplejersker, nar de teenker pa hospitalet og vi er jo ikke dem, der har brug
for at g@re opmaerksom pa os selv og rabe op om, hvad vi laver,” siger Line bl.a. og giver udtryk for, at
hun ikke tror, der er mange, der forstar, hvem lsegesekretzererne er, fordi de fleste taenker pa laeger og
sygeplejersker i kitler, nar de taenker pa hospitalet. Leegesekretaerernes selvforstaelse bliver med dette
billede af deres position pa hospitalet, at de er vigtige, men usynlige. De er ikke optagede af at blive set,

men af “at fa det til at kare”.

Laegesekretaererne kan i denne optik beskrives som den infrastruktur, der skal hjeelpe andre med det,
de er i gang med. Infrastruktur er det, man oftest ikke leegger meerke til, men som ggr det muligt for
andre at ggre det, de skal: veje gar det muligt for biler at kare, laegesekreteererne far det “til at glide” pa
hospitalet ved at gare det muligt for patienter at made leeger, og for hospitalet at fa den rigtige godtga-
relse for de behandlinger, der udfgres. Dette betyder, som Line giver udtryk for, at det ikke ligger til
leegesekreteererne at ggre opmaerksom pa sig selv. At veere defineret som dem, der understgtter andres
arbejde, synes altsd at skabe en selvforstaelse i faggruppen som nogle, der ikke stiller krav og tager
initiativer — de er “bare” sekreteerer. Det skal understreges, at der her er tale om lsegesekreteerernes
selvforstaelse og ikke en beskrivelse af, hvor meget eller hvor lidt laegesekreteererne er aktive og enga-
gerede medskabere pa deres arbejdsplads. | forbindelse med feltstudiet oplevede jeg, at laegesekretae-
rerne selv tog mange initiativer i forhold til at lgse deres opgaver pa den bedst mulige made, og ofte
strakte sig ud over det, der var kraevet af dem. Men dette foregar ad hoc i det daglige og er ikke noget,
leegesekreteererne ngdvendigvis gar opmaerksom pa eller far lejlighed til at ggre opmaeerksom pa over
for andre faggrupper pa hospitalet.

| forhold til efteruddannelse betyder dette, bade at leegesekretaererne ikke ngdvendigvis gar opmaerk-
som pa deres gnske om efteruddannelse, og at de ikke ggr andre opmaerksomme p& deres opgavers
vaesentlighed i en sddan grad, at der kan udarbejdes relevante efteruddannelsestilbud til dem. Denne
fagspecifikke pointe er taget med som et eksempel pa, hvordan der i en faggruppe kan eksistere en
selvforstaelse eller faglig identitet, der har betydning for — og i denne kontekst kan udggre en barriere
for — om og hvordan fagleerte og efteruddannelsestilbud kan mgde hinanden.

“Jeg ser jo ikke mig selv som leder” — om hierarki, grader og faglighed som
position

En af de efteruddannelsesmuligheder, der figurerer bade hos laegesekreteererne og murerne, er at tage
lederkurser med henblik pa at indtage lederpositioner — fx som ledende leegesekreteer pa en hospitals-
afdeling eller som byggeleder. “Man kan jo altid tage et eller andet lederkursus”, er der flere af laegese-
kreteererne, der siger, nar snakken falder pa efteruddannelse. Det samme geelder for murerne: Her
bliver byggeleder gentagne gange naevnt som en mulig ny rolle og position, som en efteruddannelse
kunne fare til. Det er byggelederen, der planleegger og koordinerer arbejdsprocesserne og fordeler op-
gaverne. Han skal sikre den rigtige bemanding og kontinuerlige fremskridt, s& deadlines kan nas. Byg-
gelederrollen kan ses som attraktiv, fordi man som murer vil kunne blive i branchen og séledes bruge
sin erfaring. Man vil kunne foregribe den fysiske nedslidning, som er det mest presserende scenarie,
der saetter tankerne i gang om fremtid og efteruddannelse.

Men pa trods af disse tilsyneladende fordele ved at uddanne sig til at blive leder, anses det langtfra af
alle som en attraktiv mulighed: “Det er, ligesom Erkan, vores arbejdsmand, siger: Nar en murer falder
og slar hovedet, s& kan han blive byggeleder. Nar han far stress der, s bliver han beregner, og hvis
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han lever lzenge nok, kan han blive mester en dag.” Formanden giver her udtryk for, hvordan overgan-
gen fra murer til andre funktioner i branchen kan betragtes, hvis man som ham nyder sin tilvaerelse som
handveerker. Med et blink i gjet giver formanden udtryk for, at vejen fra at vaere murer til at vaere byg-
geleder gar gennem en ulykke: at man bliver byggeleder eller beregner, hvis man ikke leengere kan
veere murer. At blive byggeleder er altsa ikke attraktivt i formandens perspektiv.

Pa samme made er det heller ikke ngdvendigvis attraktivt for den almene laegesekreteer at videreud-
danne sig “opad”. En laegesekreteer forteeller:

“Jo, jeg kunne da tage noget lederuddannelse. Det er der masser af. Men jeg har prg-
vet at veere leder, og det er ikke noget for mig. Jeg forsggte at lytte til alle mine med-
arbejderes behov og det kunne bare ikke lade sig g@re at fa alt det til at ske. Der var
jo ogsa rammer ovenfra. Sa skuffede man jo hele tiden pa den ene eller anden front.
Man kan selvfglgelig ogsa bare sige nej som leder og satte graeenserne, men sa far
man jo heller ikke tilfredse medarbejdere. Det er umuligt at ggre alle tilfredse som
leder. Nej, det var ikke en rolle for mig.”

Leegesekreteeren giver her udtryk for, at lederpositionen er besveerlig og ubehagelig, fordi man som
leder skal navigere mellem modstridende krav og kun kan skuffe. Hvis man som arbejdstagende faglaert
godt kan lide at lgse de opgaver, man er blevet tildelt af andre — at arbejde inden for vilkarene — og at
tage ansvar for ens definerede arbejdsomrade, ses en lederrolle ikke som attraktiv. Hierarkiet med di-
rektagren i toppen og laerlingen i bunden tolkes af de fagleerte ikke ngdvendigvis saddan, at det er mest
attraktivt at vaere pa toppen, men snarere sadan, at det organiserer en fornuftig arbejdsdeling, hvor
ansvar og opgaver er tydeligt placerede. Selvom hierarkiet alts& kan forstds som en potentiel karriere-
stige, ses det ikke ngdvendigvis som attraktivt at stige i graderne, da man her befinder sig i en position
med modsatrettede krav, hvor man ikke kan blive i fagligheden. At motivere til efteruddannelse ved at
lokke med lederpositioner og stigning i hierarkiet er derfor ikke i alle tilfeelde en god strategi, idet efter-
uddannelse for mange fagleerte handler om at uddanne sig ind i fagligheden — ikke ud af den.

Faggrupper er karakteriserede ved at have forskellige arbejdsformer og selvforstaelser, der udspringer
bade af det konkrete arbejde og af de forteellinger, der med tiden er kommet til at definere faget. Kapitlet
har vist, at den partikuleere faglighed kan have betydning for, hvordan en faggruppe forholder sig til
efteruddannelse. Man bgr derfor veere opmaerksom pa fagspecifikke forhold ikke bare i udarbejdelsen
af efteruddannelsesforlgb, men ogsa i arbejdet med at formidle, hvad formalet med efteruddannelse er,
og hvordan det konkret kan komme i stand. Murerfaget og leegesekreteerfaget er mildest talt meget
forskellige fra hinanden — i forhold til fx opgaver, arbejdsrytmer og arbejdsmiljg — og i deres fagligheder
ligger saledes vidt forskellige barrierer og potentialer for, at efteruddannelsesgnsker bliver realiseret.
De etnografiske beskrivelser har dog ogsa vist visse ligheder mellem de to faggrupper i relation til faglige
barrierer for efteruddannelse, som knytter sig til det at vaere arbejdstager, og derfor potentielt ogsa kan
gare sig geeldende for andre teknologiudsatte faggrupper: Nar man ikke har ansvar for planleegningen
og de overordnede processer pa arbejdspladsen, men skal lgse opgaver, der lgbende bliver givet, sa
findes der i hverdagen ikke oplagte anledninger til at teenke p& fremtidig efteruddannelse. Man ved som
arbejdstager ikke ngdvendigvis, hvilke kompetencer der vil blive brug for i fremtiden, da man ikke tager
del i planleegningen af arbejdspladsens fremtid. Dette zoomer vi ind pd i naeste kapitel, der netop handler
om fremtiden.
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FREMTIDER: OM EFTERUDDANNELSENS PLACERING | FREMTIDS-
SCENARIER OG NUTIDSSTRATEGIER

| dette kapitel beskriver vi, hvordan de fagleertes forskellige forestillinger om fremtiden farer til forskellige
mader at forholde sig til efteruddannelse pa. De etnografiske beskrivelser af de fagleertes forhold til tid
og fremtid viser en modsaetning mellem den konstante usikkerhedshandtering, de fagleertes daglige
arbejde bestar i, og det at leegge faste (efteruddannelses)planer i en klar og kalenderlagt fremtid. Her
bliver den daglige tidsstyring, arbejdsrytme og kollektive italesaettelse af fremtiden til barrierer for, at
efteruddannelse fremstar som noget presserende, der bar og kan fa en plads i den neere fremtid.

“En sten ad gangen” — om planer og praksis

I skurvognen haenger der opslagstavler pa begge sider af bordet. De er fyldt med CAD-
tegninger og GANT-diagrammer — lige linjer, der illustrerer, hvordan ting og tid skal
se ud i fremtiden. Vi er langt henne i byggesagen. Faktisk holder tidsplanen ikke. ”Stil-
ladserne” er allerede flere maneder bagud. Jeg har faet forklaret af murerne, at det
skyldes, at tomrerne har veeret bagud, fordi murerne har veaeret bagud, fordi “stillad-
serne” placerede stilladset til teglstenene pa den forkerte side, fordi kranen ikke
kunne komme ind det rigtige sted, fordi der var en privat have med et trae, der rakte
ind over. Jeg far at vide, at det gar sa staerkt i branchen i gjeblikket, at stilladsfirma-
ernes lagre er tgmte, og beregninger laves hurtigt ved at kigge pa Google Maps. Byg-
gelederen kommer ind i skurvognen under (den egenbetalte) frokostpause. | skurvog-
nen spgrger han fgrst om, hvordan det gar, hvorefter han fortzeller om fem igangvee-
rende byggesager. Han fortzeller dog ikke, hvor nogen af dem skal vaere den fglgende
dag eller ugen efter, men forlader skurvognen og siger, de bare skal fortsaette, da der
kommer en kunde, han skal snakke med. Da vi gar ud af skurvognen, spgrger jeg en
af murerne, hvad han fik ud af besgget: “Det er tit det samme. Der er en maaaasse
ting i gang, men det er fint nok. Vi kan kun laegge en sten ad gangen.”

Pa byggepladsen illustrerer GANT-diagrammerne tilsyneladende klare, men ogsd mange forskellige,
planer for fremtiden. Tid passet ind i firkanter. Byggelederen har ansvar for flere byggeprocesser pa
samme tid. Han arbejder i mange tider samtidig — her og der, nu og om flere uger. For murerne skal
disse planer implementeres én sten ad gangen. Her er tiden levet og ikke i et diagram. Murernes ansvar
og daglige praksis er det konkrete murerarbejde, hvor opgaven er her og nu og finder sted i én, lineaer
tid. De ved ikke, hvad der sker i morgen — end ikke ngdvendigvis, hvor de skal mgde op — for det sendrer
sig og planleegges af andre. Tid er arbitraer, bade nar man fx bliver kastet rundt og ikke ved, hvor man
skal vaere om en uge eller i morgen, og nar arbejdet gar i st, fordi "betonerne” ikke har lavet deres del,
eller nar efteraret saetter ind med regn. Murerne har en erfaring med, at processen aldrig helt forlgber
som planlagt. De skal derfor ikke planleegge for langt frem mht. arbejdet, men laegge én sten ad gangen.

P& samme made ger det sig geeldende for leegesekreteererne, at de har veeret vant til, at deres arbejde
er noget, der hele tiden omstruktureres — fx via indfarelsen af nye teknologier. Da jeg saledes konfron-
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terer ledende leegesekreteer Hanne med, at laegesekreteererne star pa listen over teknologiudsatte fag-
grupper pa grund af Sundhedsplatformen og den generelle digitalisering, og at fremtiden altsa ser mark
ud, siger hun:

“Jo, men altsa, i min tid har der jo vaeret ... én ...”, hun taenker sig om, mens hun teeller
pa fingrene ”... to ... tre fremtider. Fgrst, sa skulle vi jo skifte skrivemaskinen ud med
det fgrste edb-registreringssystem. Sa skulle det fgrste elektroniske journalsystem
implementeres, OPUS. Her fyrede man jo for gvrigt mange leegesekretzerer, som man
matte genansaette senere. Og sa kom Sundhedsplatformen, som selvfglgelig skaber
meget store forandringer — nye fyringer for eksempel. Men sadan er det jo med frem-
tiden — der sker jo hele tiden noget nyt, man skal forholde sig til, og som man ikke
ved, hvordan bliver. Min erfaring siger mig, at man skal tage det, som det kommer”.

Leegesekreteererne arbejder altsa ligesom murerne under det vilkar, at det er deres arbejdsgiver, der
planleegger fremtiden for dem i form af nye systemer og dermed omstruktureringer af arbejde. Indstillin-
gen til fremtiden er derfor blandt mange af lsegesekreteererne pragmatisk: Der sker forandringer hele
tiden, og tingene falder altid anderledes ud, end man har forestillet sig. Derfor er den mest rationelle
lgsning at “tage det, som det kommer”.

| det fglgende afsnit beskrives det, hvordan fremtiden italesaettes gennem rygter pa laegesekreteerernes
arbejdsplads, og hvordan de derfor kan sla scenarierne hen som “snak”, man ikke skal handle pa.

“Der bliver jo snakket...” — om rygter og multiple fremtider

Jeg sidder ved siden af Camilla i skranken og spiser nogle karameller, som en taknem-
melig patient har stillet til personalet, da en servicemedarbejder kommer op med
maden til patienterne. Det far Camilla til at vende sig mod mig og sige med argrelse
i stemmen, at der jo ikke er planlagt et kgkken pa det nye hospital. “Altsa, det er ikke
fastlagt endnu, men det tyder det p3,” tilfgjer hun. Jeg spgrger ind til det nye hospital,
og Camilla forklarer mig, hvordan det nye hospital er taenkt sadan, at der skal vaere
en stor skranke i midten af hospitalet, hvor alle laegesekretaererne skal sidde sammen
med receptionisterne —ligesom i USA. “Vi far nok fgrst noget at vide om, hvordan det
hele bliver, nar hospitalet star faerdigt,” siger hun. Da jeg naeste dag siger til en anden
legesekreteer, at der jo ikke er lavet kontorer til dem pa det nye hospital, siger hun,
at det ved hun ikke noget om — hun tror, at der vist nok er regnet nogle steder ind til
dem — men hun er for gvrigt slet ikke sikker pa, at de skal med. “Men det finder de
nok ud af, at vi bliver ngdt til, inden det star feerdigt.” Jeg spgrger, hvornar de far en
afklaring: “Altsa, der er et seminar til maj.” Hvor | far noget at vide? spgrger jeg. “Det
var der en af de andre, der mente. Men Hanne [lederen] tror fgrst, det bliver klart,
nar hospitalet star klar!”

Som eksemplet viser, blev jeg under feltarbejdet p& hospitalet praesenteret for mange forskellige frem-
tidsscenarier — dels om det nye hospital, og dels om, hvad der skal ske med leegesekretsererne i den
neere og fierne fremtid. Leegesekretaerernes fag er som naevnt tidligere under forandring pa grund af
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Sundhedsplatformens indfgrelse. Implementeringsprocessen er langt fra afsluttet, og laeegesekretaerer-
nes stillingsbeskrivelse er derfor stadig ikke klart defineret. Generelt er der pa hospitalet sket en opga-
veglidning i forbindelse med systemets implementering, som alle afdelinger og faggrupper skal finde
deres ben i forhold til. Derudover skal flere sygehuse i Region Hovedstaden samles til ét superhospital
om et par ar (officielt i 2022, men mange medarbejdere tror ikke pa denne plan), hvilket medfarer flere
strukturelle zendringer, hvis betydning for leegesekreteererne endnu ikke star klart. Saledes hersker der
stor uklarhed mht. laegesekretaerernes opgaver og ansvar — nu og i fremtiden.

Rygter som fleksibel viden

Ligesom for murerne gaelder det, at det ikke er laegesekreteererne selv, men andre “hgjere oppe”, der
treeffer beslutningerne om, hvordan fremtiden kommer til at se ud. Denne fremtid bliver primeert italesat
gennem rygter pa afdelingen. Hverken laegesekretzerer eller sygeplejersker far klar besked om, hvordan
tingene kommer til at blive, men alligevel “ved” de forskellige ting — bl.a., at der ikke kommer noget
kgkken pa det nye hospital, og at leegesekreteererne skal sidde i en skranke “ligesom i USA”, som
Camilla fortzeller ovenfor. De ved det, fordi snakken gar pa kontoret og ved frokostbordet, hvor der
svirrer mange rygter om fremtiden. Da jeg under frokosten fx forteeller de tilstedeveerende sygeplejer-
sker, at jeg undersgger leegesekretaerernes forhold til efteruddannelse i lyset af en usikker fremtid, og
en af sygeplejerskerne forteeller, at ogsa servicemedarbejdernes fremtid er uvis: “De har faet at vide, at
det ikke er dem alle sammen, der skal med til det nye hospital. Derfor boykottede de ogsa den store
hospitalsfest.” Alle omkring bordet leegger deres ansigter i bekymrede folder. Da sygeplejersken har
forladt frokoststuen, siger en eeldre sygeplejerske, at hun ikke forstar, hvor den historie er dukket op
henne — “der er jo slet ikke nogen, der har faet noget endeligt at vide om, hvad der kommer til at ske.”

Pa denne made bliver der konstant gisnet om fremtiden i alle mulige former blandt de sygeplejersker,
sosu-assistenter, leegesekretaerer og andre, der kommer i afdelingens frokoststue. Andre rygter gar pa,
at det bliver robotter, der skal uddele mad til patienterne, at afdelingen maske slet ikke ligger samlet pa
det nye hospital, og at der kun bliver én stor reception. Meget “vides”, men intet med sikkerhed — "Vi far
ikke noget at vide,” som laegesekretaer Birgitte siger, “men der er jo altid noget ...”

Man kan her tale om, at rygter udger en fleksibel viden om fremtiden, der gar denne svaer at handle pa.
N&r man kun far besked om fremtiden i rygteform, kan man sl& ny viden hen som noget ukonkret, man
ikke skal handle pa — sadan som Birthe fx gar, da hun, konfronteret med mit spargsmal om, hvad hun
vil ggre, hvis ikke alle leegesekretaererne skal med til det nye superhospital, svarer: “Jeg er holdt op med
at tage mig af det — der bliver jo snakket.” Nar fremtiden beskrives i form af rygter p4 denne made, kan
den let slds hen som ikke-endelig eller ikke-afgjort. De mange rygter synes at resultere i, at leegesekre-
teererne holder op med at forholde sig til en bestemt og konkret fremtid for deres arbejdsliv, men veelger
den indstilling at tage det, som det kommer.

Uafklaret fremtid — uafklaret efteruddannelsesstrategi

Ovenstadende far konsekvenser for, hvordan laegesekretaererne taenker pa efteruddannelse. Da jeg sa-
ledes leenge har talt med lsegesekreteeren Maja om hendes gnsker om at tage en uddannelse til kom-
munom, eller bare nogle kurser i hospitalsengelsk, siger hun pludselig opgivende:

“Men hvis regeringens plan med SP [Sundhedsplatformen] virkelig er, at vi ikke skal
vaere her mere, sa skal vi jo ikke sidde og spekulere over efteruddannelse. Sa skal vi
jo tage en helt ny uddannelse, og det er en helt anden sag. Det vil jeg slet ikke — jeg
mener, der er brug for os her og desuden er jeg for gammel — inden jeg blev faerdig,
ville jeg jo naermest skulle pensioneres!”
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Maja giver ligesom mange andre laegesekreteerer udtryk for, at det er sveert at tage stilling til efterud-
dannelse, nar man ikke ved, hvilke opgaver man vil fa i fremtiden. Nogle lsegesekretaerer giver udtryk
for, at de gar og overvejer, hvordan de kan opfinde nye opgaver til sig selv, som vil gare dem uundveer-
lige, men for langt de fleste er det et spargsmal om, at de oplever, at der ikke kan gives klar besked om,
hvad det er for en fremtid, de skal uddannes til — hverken fra politisk hold eller fra hospitalets ledelse.
Ansvaret for at afggre hospitalets ansvar ligger et andet sted end hos leegesekretaererne selv — det er
andre, der seetter vilkarene for deres arbejde — og derfor er de afventende med at tage initiativ til efter-
uddannelse. Laegesekreteererne faler et enormt stort ansvar for at fa afdelingen og hospitalet til at fun-
gere, men det er ude af deres haender at traeffe beslutninger om, hvordan hospitalet skal udvikle sig, og
dermed hvilke efteruddannelsesmuligheder der er relevante. De synes saledes at vente pd, at deres
ansvarsomrade bliver udpeget, og dermed hvilke kompetencer de bgr tilegne sig pa en eventuel efter-
uddannelse. Derudover oplever leegesekretaererne ogsa, at der ikke eksisterer relevante kurser for dem,
fordi ogsa efteruddannelsesinstitutionerne er usikre p, hvilke kurser man skal udbyde.

Denne meget specifikke indsigt om leegesekreteerernes forhold til fremtiden er inkluderet i rapporten,
fordi uklarhed og underkommunikation om fremtiden sandsynligvis er noget, der ger sig geeldende pa
mange fagleerte arbejdsplads. Nar man saledes skal tilbyde fagleerte efteruddannelse, vil det veere re-
levant at seette sig ind i, hvilke fremtidsscenarier der eksisterer i de specifikke faggrupper pa et givent
tidspunkt. Afhaengigt af hvilke rygter der dominerer, vil forskellige strategier for fremtiden veere relevante.

Fra planer til praksis

Hvor fremtiden méaske ser klar og struktureret ud for dem, der har ansvar for at planleegge den, har de
fagleerte arbejdstagere en erfaring med, at planer altid forandres i praksis. Denne made at arbejde i tid
pa leegger op til en “én sten ad gangen’-mentalitet, hvor fremtiden ikke foregribes, men afventes som
noget, der farst bliver til, idet det oversaettes i konkret praksis. Denne made at forholde sig til fremtid og
planlaegning pa i det daglige arbejde star i kontrast til — og maske i vejen for — at leegge en plan for et
efteruddannelsesforlgb. Seerligt nar ens erfaringer har vist, at det kan veere forgeeves.

En af de forstaelser af fremtiden, som dog synes klar blandt bade lsegesekretaererne og murerne, er, at
der bliver brug for dem i fremtiden. Hvad det betyder for efteruddannelse, vil vi komme ind pa nedenfor.

“Jeg tror, der vil blive rigtig meget brug for os” — om at udvikle, ikke afvikle
fagligheder

Murerne og leegesekretsererne er udvalgt til naerveerende undersggelse, fordi de star pa listen over
faggrupper, hvis fag i fremtiden kan overtages af nye teknologier — de er sakaldt “teknologiudsatte”. Idet
det forudses, at disse faggrupper vil forsvinde, er der stor interesse i at fa faggrupperne til at tage efter-
uddannelse, sa de i fremtiden ikke star uden arbejde, men kan imgdekomme de behov, der vil veere pa
fremtidens arbejdsmarked. Gennem feltarbejdet i de to faggrupper star det dog klart, at fremtiden ikke
ser helt sddan ud fra deres perspektiv. | det daglige arbejde, hvor leegesekreteererne har travit med at
fa det hele til at glide, og der for murerne er nok mursten at laegge, er det ikke en oplagt tanke for de
fagleerte, at de vil blive erstattet af teknologier. Fx siger leegesekreteer Birgitte, adspurgt om lsegesekre-
teerernes fremtid:

"Der er helt klart brug for laegesekretaerer — men med en anden hat. Jeg tror, der vil
veere rigtig meget brug for os som nogen, der har det der overblik over forlgbet. Dem,
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der fgrer tingene igennem. Derfor synes jeg fx, vi kunne blive kaldt “forlgbskoordina-
torer”. Det har veeret oppe og vende fgr. Man skal kigge pa os som noget helt nyt,
tror jeg.”

For lzegesekreteererne er der altsa ikke tale om, at deres arbejde skal afvikles, men snarere udvikles.
Sundhedsplatformen har som naevnt tidligere forandret laegesekreteerernes arbejde markant, men der
er stadig travihed bag skranken, og det er sveert for leegesekreteererne (og de gvrige faggrupper pa
afdelingen) at forestille sig, hvordan de kan undveeres, eller hvordan nye teknologier vil kunne arbejde
i det felt af uforudsigelighed og mangeartede opgaver, der tilfalder lsegesekreteererne.

Derudover giver flere af leegesekreteererne udtryk for, at de ser deres faglighed som knyttet specifikt til
hospitalet — “Jeg vil jo ikke arbejde i en kommune!”, som Johanne slar fast, da vi taler om, hvilke mulig-
heder den kommunomuddannelse, hun er ved at tage, potentielt kan give hende. Som tidligere beskre-
vet synes laegesekreteererne at fgle stort ansvar for deres arbejdsplads og for at fa det hele til “at glide”.
Dette ansvar har de ingen intentioner om frivilligt at give slip pa, hvilket Anette giver klar besked om, da
jeg pa vej ud ad dgren til det kontor, hvor vi har siddet og arbejdet og snakket om efteruddannelse,
herer hende rabe efter mig: “Du kan godt sige, at vi ikke bare sadan vil lade os fyre — der er brug for os
her!” For de adspurgte leegesekretaerer handler det saledes ikke om at forholde sig til en fremtid, hvor
de skal undveeres, men snarere om at fa redefineret deres opgaver og titel og dermed fa udviklet de
ngdvendige efteruddannelsesforlgb.

For murerne er det heller ikke en selvfalgelighed, at deres arbejde vil forsvinde — tvaertimod befinder vi
os i en tid praeget af hgjkonjunktur, hvor der er masser af arbejde til alle. "Vi er jo naesten tilbage til
tilstandene i 2009, hvor mestrene stod i kg ved byggemarkedet for at overbyde hinanden og skaffe
arbejdskraft. Arbejde er der nok af,” som en af murerne forklarede.

Hvor den arbejdsmaessige fremtid ofte i bedste fald er uklar og ofte op til andre, sa er der andre fremtider,
som den enkelte fagleerte selv handterer anderledes. Den har at ggre med tiden udenfor arbejdet. En
tid, der, som vi skal se i nedenstaende, ofte er den man orienterer sig efter.

“Der er ingen lommer i den sidste skjorte” — om prioriteringer af tid og ar-
bejde

Jeg star med et par formaend og en enkelt servicemurer og snakker over en kop kaffe
pa lageret. De har alle vaeret pa efteruddannelsesforlgb, som de godt kunne lide.
Samtalen skifter mellem, hvornar det nye kursuskatalog kommer, sa de sammen kan
finde noget spaendende igen, og hvilke andre planer der ligger for dem. Der er to,
som bliver kaldt rejseholdet, der sasmmenligner deres ferieplaner for den kommende
vinter. Begge har de arbejdet en del over, og vanen tro er der en efterars- og vinter-
tur. Begge skal to uger til De Kanariske @er fgr jul og tre uger til Thailand i februar.

Udfordringen af den gaengse forstaelse af karrierestigen, og hvad der ses som veerdifuldt og attraktivt,
kommer ogsa til syne i de prioriteringer, som kommer til udtryk i hverdagen. At rejse, bruge tid i som-
merhus, tage pa festivaler eller bruge tid sammen med bgrn og familie er aktiviteter, som ofte er hgijt
prioriteret og det, der bliver talt om i skurvognen (og i frokoststuen). Overarbejde fra byggesager, der
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kraevede aften- eller weekendarbejde, blev af nogle vekslet til hgjere lgn (seerligt unge), mens andre i
stedet prioriterede de afspadseringsdage, de kunne fa ud af det.

| en samtale om disse prioriteringer giver formanden mig en ide om, hvordan dette kan betragtes som
en meget aktiv stillingtagen til, hvordan livet skal bruges, da han forklarer mig, hvorfor han rejser s&
meget, som han ger, med udtrykket “der er ingen lommer i den sidste skjorte”. Man skal fokusere pa at
bruge sine penge, mens man lever, frem for at have lommerne fulde af dem, nér man dar. At prioritere
livet, der leves lige nu, handler om at vaere sammen med de betydningsfulde mennesker omkring én og
med aktiviteter og begivenheder, der er fyldt med mening. Der kan séledes godt planlaegges langt ud i
den private fremtid — i det rum, hvor der ikke er en byggeleder, der definerer vilkarene, men hvor man
selv gar.

Fra dette perspektiv er fremtiden sikker og handterbar p& den made, at "livsvilkaret” dikterer et ufravi-
geligt endeligt, s& det gaelder om at fylde rammerne ud pa den bedst mulige made. En kalkule, hvor
personlig akkumulering af penge i bedste fald betragtes som underbetalt overarbejde. Blandt fagleerte
er tankegangen ikke ngdvendigvis livsforlgb som en akkumulering af penge, grader og uddannelse —
de forholder sig i udpraeget grad til forpligtelsen over for dem, de deler nuet med (familie, venner og
andre sociale feellesskaber), som arsagen til arbejde.

Udgangspunktet for denne undersggelse har veeret, at en reekke faggrupper er seerligt “teknologiud-
satte”, og deres arbejdsopgaver kan bade aendres eller helt forsvinde, hvilket gar efteruddannelse cen-
tralt. Men i forbindelse med feltstudiet blev det tydeligt, at de teknologiudsatte ikke ngdvendigvis arbej-
der med samme fremtidsscenarier, og derfor heller ikke samme strategier for, hvordan de skal forholde
sig til deres fremtidige arbejdsliv — og/eller til efteruddannelse.
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DELRAPPORT 2: FORTZALLINGER OM EFTERUDDAN-
NELSE

INTRODUKTION OG HOVEDKONKLUSIONER

Denne eksplorative undersggelse har gennem otte biografiske interviews undersggt fagleertes motiva-
tion og oplevede barrierer for at efteruddanne sig. Fire tamrere og fire kontormedarbejdere er blevet
interviewet®, da disse faggrupper ifalge en DEA-analyse arbejder i teknologiudsatte brancher, hvor de-
res arbejde vil eendre sig inden for f& ar. Samtidig har fagleerte et lavt oplevet efteruddannelsesbehov
og en lav efteruddannelsesfrekvens sammenlignet med personer med videregdende uddannelse (se
‘Introduktion og baggrund’ for uddybning).

Efteruddannelse kan ruste de teknologiudsatte fagleerte til de eendrede krav til viden og kompetencer i
deres branche. Derfor er det ngdvendigt at undersgge, hvad der motiverer faggrupperne, og hvilke bar-
rierer de mgder for at efteruddanne sig. Denne viden kan sikre, at fremtidige efteruddannelsestilbud i
hgjere grad afspejler faggruppernes behov, s& de kompetenceudvikles i takt med de zendrede branche-
specifikke krav.

| interviewene afdaekkes interviewpersonernes liv fra skoledrene over uddannelse og til deres arbejde.
Omdrejningspunktet er interviewpersonernes forteellinger om disse ar, hvor de saetter ord pa, hvad der
har veeret vigtigt for dem og styrende for valg og fravalg.

Efteruddannelse kan veere et vanskeligt samtaleemne, hvis det ikke har interviewpersonens interesse,
hvilket vi ved, er tilfeldet for mange fagleerte. Dertil viser flere studier, at darlige skoleerfaringer ogséa
spiller ind p&, hvorvidt man efterspgrger efteruddannelse (llleris 2006). Ved udelukkende at fokusere pa
efteruddannelse i interviewene risikeres det, at interviewene bliver fattige p& indhold og udelader vigtig
information. Derfor interviewes tamrere og kontormedarbejdere om lzering og uddannelse mere generelt
for derigennem at fa indsigt i, hvilke ubevidste og uudtalte barrierer der maske ogsa spiller ind pa valg
og seerligt fravalg af efteruddannelse. Som fglgende interviewsekvens viser, kan mere generelle inter-
viewemner udmgnte sig i meget konkrete indsigter:

Efter at have fortalt om sin skoletid, der var kendetegnet ved ballade og lede ved
den faglige del, konkluderer Jonas pa baggrund af egne erfaringer:

Jonas (41 ar, temrer): Sa tror jeg igen, at mange er blevet handveerkere, fordi
de er skoletrzette. Det m& man nok bare erkende.

Interviewer: Udsigten til en laengere tur pa& skolebaenken er ikke attraktiv?
Jonas: Ja, det tror jeg sgu er slgijt for de fleste, isaer hvis man har veeret i bygge-
branchen i mange Aar.

Interviewer: Hvad ggr det da?

3 Alle mellem 33 og 50 ar. Se metodeafsnit for uddybning af samling.
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Jonas: S& er man vant til det praktiske hele tiden. S& tror jeg ikke, man kan over-
skue at skulle ind at laese igen.

Otte interviews er ikke tilstreekkeligt til at afdaekke samtlige motivationer og barrierer, som findes for
deltagelse i efteruddannelse blandt temrere og kontormedarbejdere. Ambitionen er derfor at komme i
dybden og forsta det, der gar sig geeldende for vores interviewpersoner. Undersggelsen kan ikke sige
noget om udbredelsen af de motivationer og barrierer, vi finder for de to faggrupper. Derfor angives
udelukkende, hvor tydeligt de er repreesenteret i interviewmaterialet.
Hovedkonklusionerne fra undersggelsen praesenteres i det fglgende.

Hovedkonklusioner

Undersggelsens formal har veeret at frembringe viden om fagleertes motivationer og barrierer for at del-
tage i efteruddannelse. Efteruddannelse defineres i bredeste forstand i undersggelsen og deekker alle
former for kompetenceudviklingsaktiviteter. Rapporten er inddelt i fire temaer, der hver isaer belyser
faktorer, der har betydning for fagleertes motivationer og/eller barrierer for at deltage i efteruddannelse.

Tema 1: Det oplevede behov for efteruddannelse

Tema 1 beskaeftiger sig med faglzertes behov for efteruddannelse: hvornar og hvordan et behov opstar,
og hvilke mere grundleeggende barrierer der kan ligge til grund for et manglende eller begreenset oplevet
behov for kompetenceudvikling. Undersggelsen finder, at de interviewede fagleerte prioriterer privatlivet
hait, hvorfor arbejdslivet af flere gnskes klart afgraenset. Derfor er flere fagleerte i mindre grad &bne for,
at aktiviteter, der ligger uden for de faste arbejdsopgaver — som efteruddannelse — ma influere pa pri-
vatlivet.

Blandt flere af de fagleerte, og seerligt tamrerne, findes et indre uddannelsesloft — en opfattelse af, at en
fuldfgrt erhvervsuddannelse er ensbetydende med, at man er feerdiguddannet. Faglig udvikling sker
derfra gennem praktisk erfaring og kollegial sparring — ikke gennem formelle kurser. Efteruddannelse er
forbeholdt de ufagleerte kollegaer, som pa byggepladsen fx er arbejdsmaendene.

Der findes to overordnede tendenser i forhold til, hvordan fagleerte oplever behovet for efteruddannelse.
En gruppe af de fagleerte oplever et grundlseggende behov for Igbende kompetenceudvikling, mens en
anden gruppe af fagleerte ikke oplever, at de har brug for efteruddannelse, medmindre der opstar et
aktuelt behov. Farste gruppe har typisk positive erfaringer med efteruddannelse, mens den anden grup-
pes erfaringer er begraensede eller overvejende negative.

Blandt bade temrere og kontormedarbejdere findes en udpraeget videndelingskultur, hvor der er fokus
pa lgbende leering, og at alles kompetencer bringes i spil pa bedste vis. Dette understgtter de fagleertes
arbejdsopgaver, hvor fokus er pa levering og korte tidsfrister. Den uformelle videndeling pa arbejdsplad-
sen har for flere betydning for oplevelsen af behovet for formel efteruddannelse. Videndelingskulturen
er som udgangspunkt positiv, men forudseetter, at enkelte medarbejderes egne kompetencer og viden
suppleres, for at ny viden og nye kompetencer kan tilga arbejdsfeellesskabet.

Fagleertes praeferencer mht. viden, kompetencer og leering afspejler dels dagligdagens praktiske ar-
bejdsopgaver, dels tidligere negative erfaringer med undervisning, der ofte stammer fra grundskoleti-
den, hvor fx oplevelser med for udfordrende undervisning, manglende hensyntagen til ordblindhed og
trivselsudfordringer har medfart lav uddannelsesselvtillid. Derfor fraveelger nogle fagleerte efteruddan-
nelse, hvis det opfattes som "at komme tilbage pa skolebaenken”.

Derudover er de faglzertes oplevede behov for efteruddannelse ogsa et udtryk for manglende opmaerk-
somhed, dels fordi efteruddannelsesplanlaegning opleves som en ledelsesopgave, dels fordi VEU-sy-
stemet opleves komplekst og uigennemskueligt, hvorfor enkelte fagleerte, der selv tager initiativ til at
afspge efteruddannelsesmuligheder, "farer vild”.
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Tema 2: Motivation

Tema 2 beskaeftiger sig med, hvad der motiverer de faglaerte til at deltage i efteruddannelse. Motivati-
onsfaktorerne kan placeres inden for et kontinuum af indre og ydre motivationsfaktorer, der er karakte-
riseret af at veere drevet enten af en interesse i eller gleede ved selve opgaven (indre) eller af en ydre
preemiering eller sanktionering i kraft af fx belgnning eller straf (ydre).

Flere kontormedarbejdere er drevet af indre motivation i form af fx personlig udvikling eller nysgerrighed.
Temrernes motivation bunder typisk i et mere konkret udbytte som fx hgjere Ign.

Nogle af de fagleerte oplever en lgbende udvikling af deres fag og arbejdsopgaver, der stiller krav om,
at de holder sig fagligt opdateret. Her har efteruddannelsen en mere konkret veerdi, hvor ydre omstaen-
digheder medfarer et behov for kompetenceudvikling — fx gennem efteruddannelse, hvor de faglaerte
vedligeholder og udvikler egen faglighed, i takt med at deres arbejdsfunktion udvikler sig.

Ud over vedligeholdelse og udvikling af fagligheden kan efteruddannelse ogsa bidrage til nye arbejds-
opgaver og jobfunktioner. Dette kan fungere motiverende for nogle fagleerte, hvilket i undersggelsen
ses tydeligst blandt kontormedarbejdere. Det kan omvendt ogsd haemme gnsket om efteruddannelse
blandt dem, der gnsker at bibeholde deres nuveerende arbejdsopgaver og forblive i deres eksisterende
stilling, hvilket seerligt gar sig geeldende blandt tamrere, der gnsker at holde fast i deres faglige identitet
som “rigtige” tamrere med fokus pa det praktiske handvaerk. Samtidig er privatgkonomien en seerlig
staerk faktor for tamrerne, og hvorvidt Ilgnnen pavirkes positivt eller negativt afgar derfor for mange, om
de er motiveret for at tage efteruddannelse.

Fagleerte, der oplever zendringer pa arbejdspladsen som falge af ny teknologi, er i hgjere grad motiveret
til at deltage i efteruddannelse end fagleerte, som ikke har oplevet dette. Mens kontormedarbejderne i
ringe grad oplever at veere herre over, hvilken teknologi der introduceres pa arbejdspladsen, forholder
det sig anderledes for temrerne. Nar tamrernes arbejdsgiver introducerer ny teknologi, som fx nye ma-
skiner til at sta for tunge lgft, afstar temrere ofte fra brugen af disse maskiner, hvis det ikke er tydeligt,
at det gar arbejdet mere overkommeligt fysisk eller tidsmaessigt.

Tema 3: Uddannelseskultur p& arbejdspladsen

Tema 3 belyser betydningen af uddannelseskulturen pa arbejdspladserne, og hvordan ansvarsfordelin-
gen mellem arbejdsgiver og medarbejder i forhold til efteruddannelse spiller ind pa muligheden for, at
fagleerte efteruddannes. Tre typer arbejdspladser er overordnet beskrevet: Pa den fgrste type arbejds-
plads er tilgangen til kompetenceudvikling aktiv og systematisk fra ledelsens side, hvilket resulterer i
lzbende brug af efteruddannelse. Pa den anden type arbejdsplads er ansvaret for efteruddannelse delt
mellem arbejdsgiver og medarbejder, og her er ingen formaliseret tilgang til efteruddannelse, hvilket kan
ende i konflikter, nar spgrgsmal om efteruddannelse bliver bragt pa banen. Pa den tredje type arbejds-
plads er ansvarsfordelingen i forhold til efteruddannelse uklar, og hverken ledelse eller medarbejdere
bringer efteruddannelse p& dagsordenen. Denne type arbejdsplads er kendetegnet ved, at medarbej-
derne meget sjeeldent efteruddannes — og kun nar de er seerligt ops@gende og insisterende.

Tema 4: Barrierer

Tema 4 beskriver de barrierer for efteruddannelse, som er fundet i undersggelsen. De individuelle bar-
rierer for efteruddannelse deekker over falgende:

Privatlivet (her forstaet som alle aktiviteter, der ligger uden for arbejdet), prioriteres hgijt af begge fag-
grupper. De gnsker en klar afgraensning af arbejdslivet, hvilket spiller ind pa, hvordan arbejdsrelaterede
aktiviteter som efteruddannelse far lov at pavirke privatlivet.

| begge faggrupper kan et indre uddannelsesloft, forstaet som at man oplever sig faerdiguddannet efter
endt erhvervsuddannelse med intet eller begreenset behov for yderligere uddannelsesaktiviteter efter-
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falgende, og en lav uddannelsesselvtillid, forstdet som en lav selvtillid, nar det geelder uddannelsesak-
tiviteter, have betydning for bade typen af efteruddannelse, som de faglaerte vurderer som relevant, og
om de overhovedet oplever et efteruddannelsesbehov.

De interviewede tgmrere papeger, at nedslidning er en udfordring i deres branche. De har alle selv
arbejdsrelaterede slidproblematikker. Den steerke faglige identitet, som tgmrerne besidder, kan dog ud-
gagre en barriere for gennem uddannelsesaktiviteter at sikre en overgang til en anden funktion eller
branche, far tamrernes fysik er nedslidt, da de ser det som et ikke-attraktivt identitetstab.

Begge faggrupper oplever, at efteruddannelsessystemet er uigennemskueligt. Det kan tage modet fra
de proaktive fagleerte, der af egen drift afsgger efteruddannelsesmuligheder.

Barrierer relateret til ansaettelsesforhold og arbejdspladsen deekker over fglgende:

@konomi er pa forskellig vis en barriere for de to faggrupper. Nogle kontormedarbejdere oplever, at
deres lgn ikke forpligter dem til deltagelse i efteruddannelse, hvis det medfgrer en afvigelse i den nor-
male arbejdsstruktur. Tgmrere oplever, at et manglende gkonomisk incitament til deltagelse i efterud-
dannelse er en barriere — det geelder saerligt for temrere pa akkordlgn.

Hensynet til arbejdsgiver og kollegaer er vigtigt for de to faggrupper. Kontormedarbejderne nedpriorite-
rer deres kompetenceudviklingsbehov for at varetage arbejdsopgaver for kollegaer og arbejdsgivere af
hensyn til begge. Tamrerne orienterer sig primzert i forhold til deres kollegaer, nar de overvejer efterud-
dannelse. Her nedprioriteres kompetenceudviklingsbehov, af hensyn til at deres fraveer kan udfordre
arbejdsfeellesskabet.

Projektansaettelser udggr desuden, ifglge temrere under disse ansaettelsesforhold, en barriere for ef-
teruddannelse, da deres arbejdsgivere ikke ngdvendigvis hgster frugten af kompetenceudviklingen, far
temreren sgger mod nye projekter.

Nar fagleerte oplever en uklar rollefordeling i forhold til, hvem af arbejdsgiver og medarbejder der har
ansvar for identificering af behov og planleegning af deltagelse i efteruddannelse, udggr det en barriere
for deltagelse i efteruddannelse.

Nar temrere ikke er opmaerksomme pa veerdien og ngdvendigheden af sikkerhed og certificeringer,
udger det en barriere for deltagelse i lovpligtige sikkerhedskurser og -uddannelser.

Pa arbejdspladser, hvor der har vaeret en begreenset udvikling af arbejdsgange, oplever de fagleerte et
mindre behov for efteruddannelse med henvisning til denne begreensede udvikling.

Blandt begge faggrupper er der en udpraeget videndelingskultur. Videndelingskultur er som udgangs-
punkt positiv, da den medfarer, at kompetencer og viden aktiveres og deles pa tveers af medarbejdere.
Videndelingskulturen kan dog ogsa udggre en udfordring for bestemte typer kompetenceudvikling, nar
den erstatter formel efteruddannelse.
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TEMA 1: FAGLARTES EFTERUDDANNELSESBEHOV

Pa trods af at flere analyser peger p4, at fagleertes og ufagleertes job og arbejdsfunktioner forandrer sig
mest, og de dermed er nogle af de medarbejdere, der har mest brug for efteruddannelse, viser littera-
turen og tidligere analyser ogsa, at de ikke i samme udstraekning som personer med en leengere ud-
dannelse oplever et behov for efteruddannelse. | en undersggelse svarer 62 pct. af de ufagleerte og 49
pct. af de fagleerte, at de "Slet ikke” eller ”I mindre grad” har brug for mere efteruddannelse. For personer
med en videregdende uddannelse gaelder det 36 pct. (Epinion 2017). | det falgende afsnit afdeekkes,
hvordan oplevelsen af behovet opstar blandt fagleerte, og hvilke mere grundlseggende barrierer fagleerte
mgder i forhold til at understgtte et spirende behov for efteruddannelse.

Nar privatlivet ogsa bliver retningsgivende for valg pa arbejdet

Forskellige analyser af motivation og efteruddannelse har peget pa en reekke forskellige barrierer. Bar-
riererne er “rationelle” i den forstand, at de ofte adresserer lavpraktiske elementer som tid anvendt pa
uddannelsesaktiviteten, Igntab og afstand til uddannelsesstedet (Trepartsudvalget 2006). | det fglgende
afsnit breder vi fokus ud, sa perspektivet pa efteruddannelse ikke udelukkende isoleres til et rationelt
valg, der kan traeffes, hvis behovet og de "objektive” rammer er pa plads. Efteruddannelse anskues her
som ét af et utal af mulige valg, som der er mulighed for at treeffe i et helt liv, hvor arbejde og aktiviteter
forbundet med arbejdet bliver sat i relation til individets livssituation.

Efteruddannelse afviger fra den normale arbejdsrytme og har til formal at kompetenceudvikle den en-
kelte medarbejder gennem korte kurser eller lsengere forlgb. Hvis arbejdsgiveren ikke tager initiativ til
at identificere efteruddannelsesbehov blandt sine medarbejdere, ligger ansvaret for at forfalge et efter-
uddannelsesbehov hos den enkelte medarbejder, nar han/hun oplever det*.

Beslutningen om at forfglge et behov for efteruddannelse formes dog ikke udelukkende af arbejdssitu-
ationen — ogsa livssituationen har indflydelse p&, hvorvidt man selv tager initiativ til at bryde den geengse
arbejdsrytme og afsgge muligheden for at efteruddanne sig:

Jonas® (41 ar, temrer): Jeg ved sgu ikke, hvorfor jeg ikke har veeret vedholdende
omkring det logistikkursus. Det var sidste ar, jeg efterspurgte det. Jeg har bare
haft for travit med alt muligt andet. Jeg vil stadig gerne have det, men det har ikke
passet ind i min hverdag uden for arbejdet. Jeg har keempet med en vandskade
i lzbet af aret, sa jeg har splittet hele mit badeveerelse ad. Sadan er det. Sa jeg
har nedprioriteret det [efteruddannelse]. Det har ikke veeret, fordi jeg ikke ville,
men fordi jeg ikke har kunnet finde tiden til det.

Seerlige forhold i privatlivet kan saledes vaere en barriere i forhold til at deltage i efteruddannelse. Veegt-
ningen af arbejds- og privatliv mere generelt spiller dog ogsa ind p& sandsynligheden for, at et efterud-
dannelsesbehov bliver forfulgt, nar det opstar. For nogle bliver efteruddannelsen udskudt, mens efter-
uddannelse for andre slet ikke prioriteres. Det beskriver Ivan, Katrine og Leerke saledes:

Ivan (40 ar, temrer): Nogle gange tager jeg ikke kurserne med det samme, hvis
det ikke passer ind familiemaessigt.

4 Seerligt nar det geelder eksterne kurser, hvor ca. to tredjedele af de fagleerte selv tager initiativ (Epinion 2017).

5 Alle interviewpersoner er anonymiserede og blevet tildelt fiktive navne.
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Katrine (37 ar, kontormedarbejder): Jeg prioriterer ikke at finde tiden til det. For
det kunne jeg nok godt. Det er i virkeligheden et prioriteringsspgrgsmal (mellem
arbejde og privatliv).

Leerke (40 ar, kontormedarbejder): Jeg har taget de nemme Igsninger i mit ar-
bejdsliv, som passede til mit privatliv. Mine (arbejdsrelaterede) valg er truffet ud
fra mit privatliv.

Der er selvfglgelig bade tamrere og kontormedarbejdere, som prioriterer efteruddannelse — ogsa nar
det far indflydelse pa privatlivet. Pointen er, at det gennem interviewene tyder p&, at begge faggrupper
prioriterer privatlivet hgijt, hvilket far betydning for, 1) hvor meget de orienterer sig efter udviklingsaktivi-
teter p& arbejdspladsen, da deres fokus i hgjere grad er rettet mod deres privatliv, og 2) hvor abne de
er for at lade arbejdsrelaterede aktiviteter tage fokus fra privatlivet. Nar efteruddannelsesaktiviteter ofte
er et brud med den geengse arbejdsrytme, og det dertil for mange er deres eget ansvar at tage initiativ
til efteruddannelse (Epinion 2017), falder sandsynligheden for, at de fagleerte efteruddannes.

Til- og fravalg pa arbejdspladsen kan ogsa veere et udtryk for, hvordan medarbejderens livssituation ser
ud, og hvordan de forskellige livsarenaer prioriteres. Nar efteruddannelsesfrekvensen stiger i takt med
individers uddannelsesniveau, kan noget tyde pa, at én af arsagerne til forskellen i efteruddannelses-
frekvens er, hvordan privatlivet prioriteres i forhold til arbejdslivet blandt henholdsvis fagleerte og perso-
ner med leengere uddannelse. Samme faktor bliver beskrevet af Klindt & Sgrensen (2010), som konklu-
derer, at mange kortuddannede ser arbejdet som et middel til at realisere malet om fritid og familieliv.
Som overstaende citat med Laerke illustrerer, ligger hendes prioriteringer uden for arbejdslivet, hvorfor
udvikling pa arbejdspladsen nedprioriteres.

Indre uddannelsesloft har betydning for fagleertes efteruddannelsesbehov

| interviewene giver flere af de fagleerte udtryk for et indre uddannelsesloft. Et indre uddannelsesloft
betyder, at der er en opfattelse af, at faguddannelsen seetter et punktum for de fagleertes uddannelse.
Dette er mest udtalt blandt temrerne, hvor Simon fx giver en mulig forklaring pa, hvorfor han og mange
af hans kollegaer ikke overvejer efteruddannelse. Han peger pa, at nar man har taget en uddannelse
som temrer, er man feerdiguddannet:

Simon (41 ar, temrer): Jeg er sgu dygtig nok [i kraft af tamreruddannelsen]. Jeg
har snart 20 ars erfaring inden for mit fag. Det er meget konkret, det, vi gar og
roder med. Hvis det er forkert, sa er det forkert. Og hvis det er rigtigt, sa er det

rigtigt.

Ifglge Simon og flere andre af de interviewede er faguddannelsen og erfaring kombineret med et fag,
hvor der er en rigtig made at lgzse opgaverne pd, rammebetingelser, der overfladigger yderligere ud-
dannelse for en tgmrer. P& byggepladserne gar tamrerne ofte sammen med ufagleerte arbejdsmeend.
Det er typisk dem, tamrerne teenker, at efteruddannelse er relevant for:

Simon (41 ar, tamrer): Der er ikke en efteruddannelseskultur eller en ting med, at
vi skal dygtiggere os. Der er jeg helt sikker pé, at os fagleerte, vi teenker “det er
de ufagleerte, de skal have en faguddannelse”.

Derfor befinder nogle temrere sig i en arbejdspladskultur, hvor kompetenceudviklingsbehovet opleves
at veere at tilegne sig praksisnaere fif i det konkrete arbejde. Denne oplevelse findes ogsa blandt kon-
tormedarbejderne:
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Interviewer: Fgler du, at du har behov for yderligere uddannelse for at varetage
dine opgaver?

Katrine (37 &r, kontormedarbejder): P& sigt giver det maske mening. Nu aendrer
vores opgaver sig til at blive mere juridiske. Sa pa baggrund af det ville det maske
veere godt. Men ellers mener jeg, at det er learning by doing. Som udgangspunkt
er det den bedste méade for mig at leere pa.

Erfaringer med efteruddannelse spiller ind pa det oplevede behov

Interviewmaterialet peger pa to overordnede tendenser i forhold til, hvordan fagleerte oplever behovet
for efteruddannelse. En gruppe af de faglaerte oplever et grundleeggende behov for Igbende kompeten-
ceudvikling, hvor behovet i mindre grad bunder i et konkret opstaet behov, men er et udtryk for, at
efteruddannelse i sig selv opleves positivt og attraktivt. Den anden gruppe af fagleerte oplever ikke, at
de har et efteruddannelsesbehov. De efterspgrger udelukkende efteruddannelse i forbindelse med et
aktuelt opstaet behov, der muliggar en konkret arbejdsopgave.

Den farste gruppe er typisk kendetegnet ved, at de har specifikke positive erfaringer med efteruddan-
nelse, der er med til at forme deres syn pa samme. Fx med, at kompetenceudvikling har haft betydning
for, at flere har tilegnet sig nye og spaendende arbejdsopgaver, mens en enkelt har oplevet at blive
forfremmet. Andre oplever dertil, at efteruddannelse kan vaere en made at styrke jobsikkerheden pa.
Det kommer bl.a. til udtryk gennem Emma, der ser efteruddannelse som én made at fastholde sin stilling

pa:

Interviewer: Der har veeret fyringsrunder blandt sekreteererne?

Emma (55 ar, kontormedarbejder): Ja.

Interviewer: Hvad er kendetegnende for dem, der er blevet afskediget?

Emma: Mit indtryk er, man aldrig fyrer de dygtigste. Jo mere efteruddannelse og
jo mere dygtigggrelse, jo mere haenger man fast i sin stilling.

Nér efteruddannelse fremhaeves som en made at styrke jobsikkerheden pa, kan det bl.a. skyldes, at de
fagleerte tidligere har oplevet afskedigelser, fx foranlediget af digitalisering eller automatisering af de
fagleertes jobfunktioner, eller en ordrenedgang pa den pageeldende arbejdsplads®. Dette illustreres gen-
nem Helene:

Helene (40 ar, kontormedarbejder): Man er jo aldrig sikker i et job. Det er jeg et
bevis pa. S& jeg teenker langsigtet: Hvad kan jeg gare for at forage mine chancer?
Det er maske kynisk, men det gar steerkt i dag. Hvad der er i dag, er det ikke
sikkert, at der er i morgen.

Sadanne erfaringer motiverer til efteruddannelse, hvilket et studie fra EVA desuden underbygger (EVA
2005). For disse fagleerte er efteruddannelse ogsa et mal i sig selv. Opfattelsen er dog, at efteruddan-
nelse ydermere kan bidrage mere langsigtet end her og nu.

Den anden gruppe er kendetegnet ved, at de fgrst teenker efteruddannelse som en relevant mulighed,
nar de star med et aktuelt opstaet behov for kompetenceudvikling, der muligger varetagelsen af en
konkret arbejdsopgave. Disse faglaerte har ikke, p& samme made som den anden gruppe, konkrete
positive erfaringer fra deltagelse i efteruddannelse — enkelte har ligefrem haft darlige erfaringer med

6 Det er udelukkende kontormedarbejdere, for hvem disse erfaringer har betydning for deres syn pa efteruddannelse. Dette skyl-
des, at de interviewede tgmrere ikke har oplevet, at deres jobfunktion er blevet automatiseret. Samtidig oplever de afskedigelser
grundet ordrenedgang som et vilkér i en branche med mange kortere projektanseettelser.
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efteruddannelse, der ikke har matchet deres behov. For kontormedarbejderne kan der opsta et behov
for efteruddannelse, hvis der bliver indfgrt et nyt it-system, de skal kunne navigere i. For tamrerne kan
behovet for fx at deltage i et teleskopleesserkursus opsta, hvis der er sandsynlighed for, at man skal
kgre en teleskoplaesser.

Andre analyser genfinder lignende resultater, hvori ufagleerte og fagleerte beskrives som havende starst
motivation for at tage efteruddannelse, hvis de kan se en umiddelbar nytteveerdi af efteruddannelse i
forhold til deres jobfunktion (Trepartsudvalget 2006).

Preeference for kompetenceudvikling via sidemandsoplaering

Flere interviewpersoner beskriver, at deres arbejde er kendetegnet ved, at de lsbende mgader konkrete
udfordringer, hvor de er usikre pd, hvad der er den bedste lgsning. | disse situationer opstar et akut
behov for sparring, ny viden, kompetenceudvikling eller decideret uddannelse:

Interviewer: Har du haft arbejdsopgaver, du ikke kunne klare? Hvor du blev ngdt
til at spgrge nogen til rads eller havde behov for efteruddannelse eller opkvalifi-
cering?

Ivan (40 ar, temrer): Ja, der er altid opgaver, jeg ikke kan klare. 6.000 gange
hvert ar.

Interviewer: Stadig?

Ivan: Ja, byggebranchen er generelt darlig til at komme med papirer, der passer
til produktet. Der er 12.000 forskellige slags lofter, men vi far aldrig brugsanvis-
ning pa nye arbejdsopgaver. Sa tager vi fat i en kollega og sparger ham om hjeelp.
Det sker jeevnligt.

| sddanne situationer er de fagleertes typiske tilgang at sage hjzelp hos kollegaerne. Dette er et eksempel
pa, hvad der fremstar som en udpraeget videndelingskultur blandt de faglzerte. Kulturen er preeget af det
erfaringsbarne, hvor sidemandsoplaering er en integreret del af arbejdet:

Simon (41 ar, tgmrer): S& ma man bare spgrge sine kollegaer. Er der nogen, som
har prgvet det her far? Eller har | nogle tips og tricks? Vi har jo alle sammen en
lille kuffert med tricks i.

Jonas (41 ar, tgmrer): De gamle kan altid hjeelpe de unge, da de jo har noget
erfaring.

Pa arbejdspladserne er der typisk medarbejdere med forskellig anciennitet og erfaring. Nogle er relativt
nyuddannede, hvor uddannelsen er frisk og opdateret, mens andre har mange ars praksiserfaring at
bidrage med. Der er ogsa eksempler pa, at der i de forskellige arbejdsfeellesskaber sker en rolleforde-
ling, som betyder, at man kompenserer for de begraensninger, enkelte kollegaer har:

Simon (41 ar, temrer): | et lille sjak, der finder man lynhurtigt ud af, hvem der er
god med tegninger, og hvem er gode med det ene og andet. Det er igen no-
get med effektivitetens hellige navn. S& er der ingen grund til, at jeg skal sta og
rode med tegninger, hvis jeg synes at bogstaverne hopper og danser.

Dette far arbejdet til at glide, men kan ogsa blive en udfordring for den enkelte, hvis de kommer ind i et
nyt arbejdsfeellesskab, hvor der ikke tages sadanne hensyn.

Videndelingskulturen er en styrke, da den understatter, at alle medarbejdernes forskellige kompetencer
bliver bragt i spil, nar det er aktuelt. P& denne vis sker der lgbende en uformel kompetenceudvikling
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blandt de fagleerte — ofte gennem sidemandsopleering. Sidemandsopleering er en velegnet kompeten-
ceudviklingsform, nar konkrete opgaver skal handteres for at sikre fremdrift i arbejdet mht. arbejdspres
og kortsigtede deadlines:

Hanna (33 ar, temrer): Ja, jeg tror, der er en kultur for sidemandsopleering. Nar
man star med en kunde, og der er en opgave, som er vanskelig, kan man ikke
saette kunden pé hold og tage pa kursus. Hvis man skal bruge en maskine, som
kreever kursus, ggr man det enten alligevel eller siger, at mester méa klare opga-
ven. Eller man finder et andet firma udefra, som lgser det. Tit star man foran et
problem, man ikke kan lgse, og s& ma man jo bare finde en lgsning.

Kontormedarbejderen Lzaerke fortzeller ligeledes om en arbejdspladskultur, hvor der er fa kurser og me-
get sidemandsopleering. Grundene til, at sidemandsopleering er den udbredte form for leering, er travihed
pa jobbet, og at det, ifalge Leerke, er tilstreekkeligt til, at opgaverne lgses:

Interviewer: Hvorfor har | ikke spurgt om lov til at komme pé kursus?

Leerke (40 ar, kontormedarbejder): Fordi det fungerer i hverdagen, og sa har vi
haft travlt, s& man kan ikke se, hvornar man skulle have tid til det. Der er jo mas-
ser af opgaver. De vil stadig ligge der, nar vi kommer hjem.

Bade kontormedarbejdere og tamrere peger pa, at den mere tidskreevende kompetenceudvikling ikke
prioriteres i en travl hverdag, da de typisk finder en lgsning, selvom de er i tvivl om, hvorvidt Igsningen
er den mest velegnede. For flere ses det som et vilkar ved deres arbejde. Noget tyder saledes pa, at
flere fagleerte har et lille oplevet behov for formel efteruddannelse, da behovet adresseres gennem ikke-
formel efteruddannelse pa arbejdspladsen.

Videndelingskulturens begraensninger ligger i medarbejdernes egne kompetencer og egen viden. Hvis
ny viden og nye kompetencer skal tilga arbejdsfeellesskabet, forudseetter det, at de enkelte medarbe;j-
deres egne kompetencer og viden suppleres. Blandt flere fagleerte er den mere tidskraevende efterud-
dannelse dog slet ikke en mulighed i en travl hverdag. Hvis medarbejdere mgder udfordringer, som
ingen tidligere har staet over for, eller ikke endnu har fundet en velegnet lgsning p4, bliver lgsningen i
stedet at pragve sig frem. Dette kan veere en udfordring, da ikke alle typer udfordringer kan klares med
ikke-formel sidemandsopleering, der foregar i den normale arbejdssammenhang. Dette pointerer de
fagleerte selv pa trods af deres umiddelbare praeference for denne type kompetenceudvikling:

Interviewer: Bare for at forsta dig ret, mener du, at du kan dygtiggare dig gennem
efteruddannelse, selvom du ikke prioriterer det?

Simon (41 ar, temrer): Ja selvfglgelig kan jeg det. Lur mig, om der ikke er noget
omkring det der dampspaerre, som jeg ikke kan. Det er jo klart. Det har meget
stor betydning (ndr det er mere grundleeggende faerdigheder). Men det
er ikke det, vi rigtig gar og taler om i hverdagen.

Arbejdsopgaver og skoleerfaringer spiller ind pa fagleertes efteruddannel-
sesbehov

| interviewene tydeliggeres, at de faglaertes praeference for kompetenceudvikling afspejler deres ar-
bejdsopgaver og i nogle tilfeelde tidligere erfaringer med undervisning.

Det fagleerte arbejde for temrere og kontormedarbejdere er af konkret og praktisk karakter. Dette har
betydning for den viden og de kompetencer, der eftersparges gennem kompetenceudvikling, men ogsa
selve leeringssituationen:
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Katrine (37 ar, kontormedarbejder): Uddannelse er fint, men hvis jeg ikke kan
omseette det til praksis, er det ligegyldigt. Jeg har brug for at omdanne det til
praksis, mens jeg laerer det. Ellers laerer jeg ikke noget.

Viden og kompetencer, der direkte kan omseettes i de faglaertes arbejdsopgaver, vakker genkendelse
fra de fagleertes daglige arbejdssituation og giver, ifalge flere fagleerte, en umiddelbar og konkret effekt.
Derfor foretraekker de fagleerte fx sidemandsopleering og intern videnoverlevering, da det i sagens natur
sker med den naermeste kollega og i den konkrete arbejdssituation med en synlig effekt.

Flere interviewpersoner peger dertil p4, at darlige erfaringer med skolen generelt eller boglig undervis-
ning i skolearene specifikt spiller ind pa, hvordan de foretraekker leeringssituationen i dag. Efteruddan-
nelse er, for flertallet af de faglaerte, kendetegnet ved at veere traditionel, stillesiddende undervisning,
som de kender den fra skoletiden:

Interviewer: Hvordan var det at vaere pa det kursus?

Leerke (40 ar, kontormedarbejder): Fint nok. Jeg fandt ud af, at jeg kunne det
meste i forvejen, men det var okay. Men igen, jeg har sveert ved at sidde ned en
hel dag. Selvfglgelig sidder jeg ogsa ned her (pa arbejdspladsen), men man rej-
ser sig og gar. Men jeg har sveert ved at sidde ned og koncentrere mig og lytte
en hel dag uden at lave noget. Det var nok ogsa det, jeg havde problemer med i
skolen.

Den undervisningsdidaktiske tilgang, som Laerke har oplevet pa kurser, udfordrer hendes leering. Hun
har et forbehold over for denne form for undervisning, da den minder om hendes skolegang, hvor den
stillesiddende undervisning ligeledes udfordrede hende. Flere andre fagleerte har lignende negative er-
faringer fra skoletiden, som fx oplevelser med for udfordrende undervisning, manglende hensyntagen
til ordblindhed og trivselsudfordringer:

Interviewer: Hvad husker du fra din folkeskole? Hvad star tilbage som det farste,
du kommer til at teenke pa?

Ivan (40 ar, tgmrer): Jeg hadede det. Det ikke var noget for mig.

Interviewer: Altsa folkeskolen?

Ivan: Ja. Jeg hadede det fra dag et, og jeg hadede det, den dag jeg gik ud. Jeg
synes ikke, skolen formar attage hgjde for, at alle ikke er lysharede piger,
som elsker at sidde pa deres flade rev pa en stol. Du kan leere mindst det samme
ved at aktivere folk i en skov eller pa taget af bygningen.

Ivan: Jeg fandt ud af, jeg er ordblind, da jeg var 17 ar. | skolen kunne de kun se,
at jeg var generende og dum, og at jeg kunne ikke saette tre ord sammen.

Sadanne negative erfaringer har ogsa betydning for de fagleertes syn pa efteruddannelse i dag og har
for flere fagleerte medfart, at de har en lav tillid til egne evner i uddannelsessituationer.

| interviewet med Jonas falder snakken pa de forskellige former for efteruddannelse, der er mulige.
Jonas mener, at AMU-kurser” er de mest interessante for handvaerkere og begrunder det med, at kur-
serne er praktiske, hvilket understatter tamreres praeferencer bedst. Valget af selve temrergerningen
er, ifglge Jonas, ofte udtryk for det samme: et tilvalg af det praktiske og et fravalg af det mere teoretiske,
hvor der henvises tilbage til skoletiden:

Jonas (41 ar, temrer): Mange handveerkere i dag er jo praktikere, ikke teoreti-
kere. Mange bygningskonstruktarer, ingenigrer og ledere er for teoretiske. Alt
kan lade sig gare pa et tegnebraet, men det kan det ikke ude i virkeligheden. Der

 Korte tekniske kurser rettet mod ufagleerte og fagleerte.
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kommer mange tvister til at opsta, fordi en ingenigr eller arkitekt bare tegner et
eller andet, uanset om det kan lade sig gare eller ej. Handvaerkerne skal lave det.
Sa tror jeg igen, at mange er blevet handveerkere, fordi de er skoletraette. Det ma
man nok bare erkende.

Interviewer: Udsigten til en leengere tur pa skolebaenken er altsa ikke attraktiv?
Jonas: Ja, det tror jeg sgu er slgijt for de fleste, iseer hvis man har veeret i bygge-
branchen i mange ar.

Interviewer: Hvad ggr &rene da?

Jonas: S& er man vant til det praktiske hele tiden. Sa tror jeg ikke, man kan over-
skue at skulle ind og laese igen.

Mens forbeholdet over for stillesiddende undervisning betyder, at nogle fagleerte fraveelger laesetung og
teoretisk efteruddannelse, anvendes det ogsa som en forklaring pa helt at undvaere efteruddannelses-
aktiviteter. Derfor kan nogle fagleertes lave uddannelsesselvtillid ogsa vaere en forklaring pa, at de op-
lever et begreenset behov for efteruddannelse, da de ikke oplever, at laeringsformen i efteruddannelses-
aktiviteter passer sig til dem og deres behov. Dette kan ogsa veere en forklaring pa det indre uddannel-
sesloft, som flere fagleerte er kendetegnet ved. For andre fagleerte er forbeholdet for "at skulle en tur pa
skolebaenken igen” et forhold, der holdes op imod det konkrete kompetencebehov, men ikke far lov at
blive styrende, hvis behovet er stort nok:

Ivan (40 ar, teamrer): Jeg frygter de der modul 1 og 2, fordi det er rigtig meget teori
og rigtig meget forhandlingstaktik. Hold nu keeft, sa skal jeg sidde pa en stol i fem
dage. Jeg glaeder mig ikke til at komme af sted.

Interviewer: Har det tidligere afholdt dig [fra at tage pa kursus]?

Ivan: Ja, tidligere. | dag afholder det mig ikke, nar jeg kan se meningen med kur-
set. Men det er ikke sadan, at jeg gleeder mig til at komme af sted. Fordi jeg ved,
det bliver lange uger, fordi der er meget kedelig teori. Men jeg haber, at det bliver
gavnligt.

Efteruddannelse har ikke de fagleertes opmaerksomhed

Det fremgar tydeligt af interviewene, at de fagleerte generelt ikke teenker meget i efteruddannelsesmu-
ligheder, og det kan skyldes, at de fagleertes arbejdsdag er kendetegnet ved korte tidsfrister og konkrete
opgaver, hvor ansvaret for det mere langsigtede perspektiv som fx planlaegning og ledelse ligger hos
de fagleertes arbejdsgivere. Identificeringen af et behov for efteruddannelse og efterfalgende planleeg-
ning opfattes som en aktivitet, der er kendetegnet ved et langsigtet perspektiv og derfor tilhgrende le-
delsesopgaven. Stgrstedelen af de efteruddannelsesaktiviteter, som de fagleerte har deltaget i, er da
ogsa arbejdsgiverforanlediget. Det er dog ikke ensbetydende med, at alle fagleerte ikke gnsker at have
medbestemmelse og i nogle tilfeelde selv at tage initiativ til efteruddannelsesaktiviteter. De oplever det
dog ikke som deres ansvar.

Blandt de fagleerte, der selv patager sig initiativet til at afsege mulighederne for efteruddannelse, udfor-
drer efteruddannelsesfeltet dem dog. Efteruddannelse kan vaere mange forskellige typer kompetence-
udvikling og aktiviteter. Derfor kraever det formelle VEU-system overblik over indgange, udbud og vilkar
samt indsigt i det konkrete udbytte af specifikke aktiviteter for at matche et behov for kompetenceudvik-
ling pa bedste vis.

Leerke (40 ar, kontormedarbejder): Vi ved ikke, hvad vi kan sgge af efteruddan-
nelse, eller hvad vi m&. Elektrikerne har et system, hvor de se alle AMU-kurser,
og hvor deres kompetencer bliver uploadet. Det kunne jeg egentlig godt teenke
mig, da jeg heller ikke ved noget om, hvor jeg skal sgge.
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Denne viden oplever flertallet af de fagleerte ikke at have, da uddannelsesfeltet ligger langt fra deres
normale arbejdskontekst og tilmed fremstar szerdeles komplekst og uigennemskueligt, hvorfor de frygter
"at fare vild”. Uvidenhed om mulighederne i AMU-systemet for potentielle kursister bliver ogsa fundet at
veere en barriere hos fx NCK (2009).

52



TEMA 2: MOTIVATIONEN FOR EFTERUDDANNELSE

De faglzertes motivation for efteruddannelse bunder pa forskellig vis i en oplevelse af at tilegne sig et
udbytte af efteruddannelsen. De forskellige eksempler pa udbytte af efteruddannelse kan placeres inden
for et kontinuum af indre og ydre motivationsfaktorer, der er karakteriseret ved enten at referere til den
indre motivation, som er drevet af en interesse i eller glaede ved selve opgaven, eller den ydre motiva-
tion, der er drevet af en preemiering eller sanktionering i kraft af fx belgnning eller straf (Ryan & Deci
2000). Udbyttet er personligt udbytte, vedligeholdelse og udvikling af faglighed, udvidelse af egen job-
funktion, gkonomi og handtering af ny teknologi. De gennemgas i det fglgende.

Personligt udbytte

Flere kontormedarbejdere udtrykker, at efteruddannelse har veerdi i sig selv, da de far et personligt
udbytte af at deltage i efteruddannelse. Efteruddannelsen fungerer her som et frirum fra de daglige
arbejdsopgaver, hvor medarbejderen far nye input og kan fa stimuleret sin nysgerrighed og interesse —
i en bredere forstand. Blandt disse kontormedarbejdere er efteruddannelse derfor ikke blot et middel til
at opna et ydre mal sdsom forfremmelse eller hgjere lgn — her bliver opkvalificeringen i hgjere grad et
mal i sig selv:

Emma (55 ar, kontormedarbejder): Det er ikke, fordi jeg er bange for at blive fyret.
Det er bare, fordi jeg vil veere med, hvor det sker. Jeg har et behov for at ggre
tingene selv, lige meget hvad det er. Og na ja, sa er det jo ogsa smadderspeaen-
dende.

Den veerdi, som disse fagleerte eftersparger, er udtryk for en indre motivation, hvor efteruddannelse ikke
udelukkende adresserer et bestemt, konkret behov:

Helene (40 ar, kontormedarbejder): Jeg kan godt lide at udvikle mig og holde mig
i gang. Det er spaendende at leere nye ting. Derfor efterspgrger jeg lgbende ef-
teruddannelse. Det er personlig udvikling, at man laerer noget og rykker sig. At
man ikke gror fast.

Dette udbytte er ikke kendetegnende for de interviewede teamrere, hvor et mere konkret udbytte typisk
efterspgrges. | en analyse udgivet af Trepartsudvalget i 2006 var "personlig udvikling” den hyppigst
forekommende personlige motivation for at deltage i efteruddannelse (Trepartsudvalget 2006).

Vedligeholdelse og udvikling af faglighed

Nogle af de fagleerte oplever en lgbende udvikling af deres fag og arbejdsopgaver, som stiller krav om,
at de holder sig fagligt opdateret. Her har efteruddannelsen en mere konkret veerdi, hvor ydre omsteen-
digheder medfarer et behov for kompetenceudvikling — fx gennem efteruddannelse. Udbyttet er, at de
vedligeholder og udvikler egen faglighed, i takt med at deres arbejdsfunktion udvikler sig. Noget, der
ifalge flere kontormedarbejdere ogsa er vigtigt, er jobsikkerhed i nedgangstider.

For kontormedarbejdere er det typisk nye it-systemer og digitale hjeelpemidler, de skal forholde sig til,
nar nye arbejdsopgaver kommer til:

Katrine (37 ar, kontormedarbejder): Alting bliver mere digitaliseret, og lige plud-
selig er der mange af de ting, vi lavede manuelt, som er automatiseret. Der er
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nogle arbejdsgange, som forsvinder. Det gammeldags lgntastearbejde forsvin-
der.

For tamrerne sker aendringer i arbejdsopgaver ofte i forbindelse med introduktionen af nye maskiner,
som kan aflaste temrernes fysisk og gge arbejdstempoet, eller teknikker, der fglger af bygningsregle-
mentet:

Ivan (40 ar, temrer): Jeg tager efteruddannelse for at opfylde reglerne for at fa
lov til at lave arbejdsopgaverne, fx varmt arbejde eller teleskopleesser. Jeg kan
egentlig godt handtere tingene, men man skal bare have certifikatet til det.

Det handler ogsa om at gge den faglige kunnen, da faget pa omkostningssiden opleves som udfordret
af konkurrence fra vandrende arbejdskraft i EU:

Ivan (40 ar, temrer): Vi bliver ngdt til at holde os opdateret i faget. Det skal ngdigt
ende sadan, at en polsk underuddannet kan det samme som mig.

Derudover er tgmrergerningen bred, hvilket betyder, at der kan gd mange ar, mellem at en tgmrer skal
udfagre en bestemt arbejdsopgave. Derfor ser enkelte ogsa et behov for at vedligeholde de kompetencer,
som de ikke har anvendt i mange ar.

For nogle i begge faggrupper bunder gnsket om at vedligeholde og udvikle egen faglighed ogsa i en
faglig stolthed, hvor de, nar de mader udfordringer i det daglige arbejde, faler et behov for at mestre
udfordringen — og mestre den mere grundleeggende, frem for at prgve sig frem i det praktiske arbejde
og pa sigt gennem egne erfaringer opbygge kompetencerne:

Hanna (33 ar, tgmrer): Branchen er i konstant udvikling med nye reglementer og
krav. Der kommer til at komme s& meget fugt og svamp med de nye dampspaer-
rer. Der burde alle komme pa efteruddannelse. Det synes jeg, er vigtigt. Det er
byggeteknisk vigtigt, for at vi ikke gar og laver lort. De nye krav til isolering gar,
at mange burde tage efteruddannelse.

Nar fagleerte erkender, at efteruddannelse har en faglig veerdi, er det dog ikke garanti for konkret hand-
ling:

Hanna (33 ar, tgmrer): Der er mange, som synes, efteruddannelse teoretisk
set er vigtigt. Vi ved godt, at det er vigtigt for vores fag og for at holde fast i
den faglige stolthed. At lave noget, der er rigtigt. Af mange grunde er det vigtigt,
det tror jeg, mange synes. Men nar det kommer til at g@re noget ved det, ved jeg
ikke, hvor meget der bliver afholdt.

Andre analyser har ligeledes vist at "vedligeholdelse af faglig viden og kunnen” og “at man gerne vil
blive bedre til sit nuvaerende arbejde” er de mest udbredte faglige arsager til at deltage i efteruddannelse
(Trepartsudvalget 2006).

Udvidelse af egen jobfunktion pa godt og ondt

Som beskrevet i det foregdende afsnit kan udbyttet af efteruddannelse veere, at man vedligeholder og
udvikler sin faglighed. Ud over vedligeholdelsen og udviklingen af egen faglighed kan efteruddannelse
ogsa bidrage til nye arbejdsopgaver og en eventuel udvidelse af den fagleertes jobfunktion:
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Emma (55 ar, kontormedarbejder): Jeg har veeret pa kursus i alt, lige nér det er
kommet. Jeg har altid meldt mig til. | mit gamle job sgrgede jeg for at vedligeholde
hjemmesiden og redigere tekst. Det sgrger jeg stadig for. Nu far vi nyt intranet,
og der er jeg ogsa med. Og jeg bliver ogsa inviteret, sa der er nogen, der synes,
jeg skal veere med. Jeg er superbruger i flere af vores systemer.

Denne udvidelse af jobfunktionen kan ogsa fare til anden ansaettelse, hvor disse arbejdsopgaver er i
fokus:

Simon (41 ar, teamrer): Hvis jeg havde taget det der solcellekursus, som jeg ikke
matte fa, fordi jeg ikke havde veeret arbejdslas nok, sa ville jeg have haft mulighed
for at s@ge over i et firma, som monterer solceller, sa ville jeg jo udvide min fag-
kompetence og lave noget andet end bare tgmrerarbejde.

En kontormedarbejder har tiimed oplevet, at Igbende efteruddannelse og deraf udvidelse af arbejdsop-
gaver ogsa har spillet ind pa hendes forfremmelse til chefsekreteer:

Emma (55 &r, kontormedarbejder): Jeg sidder her vel [i chefsekreteerstillingen],
fordi jeg er dygtig til mit arbejde, og fordi jeg har sgrget for at veere med og efter-
uddanne mig.

| ovenstdende eksempler opleves udvidelsen af de fagleertes jobfunktioner som noget positivt, men
blandt andre fagleerte kan udvidelsen af jobfunktioner ogsa opfattes negativt; i interviewene italesaetter
temrerne den steerke fagidentitet inden for faget ad flere omgange. Fagidentiteten kan for nogle med-
fare, at de ikke oplever efteruddannelse som veerdifuldt, hvis det kan anvendes til at abne for nye, ikke
fysiske arbejdsopgaver eller ligefrem en mulig forfremmelse, hvor de ikke lsengere fungerer som tamrer:

Ivan (40 ar, temrer): Jeg kan ikke se mig sig selv i en anden stilling i byggeriet.
Jeg skal bygge, til jeg bliver pensionist.

Blandt tamrerne eksisterer en klar opfattelse af, at "rigtigt” temrerarbejde er det fysiske handveerk, hvor
den praktiske kunnen er mere veerd end teori. Dette kommer fx til udtryk, ved at flere er veget uden om
opfordringer fra arbejdsgiveren om at deltage i efteruddannelse, hvis aktiviteten sigter pa fx ledelsesop-
gaver:

Ivan (40 ar, tamrer): Jeg er blevet tilbudt flere former for efteruddannelse. Et kur-
sus omhandlede at styre en byggeplads. Men det er jo byggelederens arbejde.
Hans arbejde skal jeg ikke passe, ellers kunne vi bare fyre ham.

Pa byggepladserne er det ofte byggelederne, som leder entreprisen. Byggelederne kan fx veere erfarne
temrere, bygningskonstruktgrer eller ingenigrer. Nogle temrere udtrykker direkte modstand mod at
skulle forbindes med denne faggruppe; en byggeleder er "en temrer, som har slaet ryggen”. Underfor-
staet, at man kun sgger forfremmelse af ngdvendighed. Forstaelsen blandt nogle tamrere er, at bygge-
lederne star for det teoretiske aspekt i og planlaagningen af byggeprocessen, og er for dem, som har
gaet i skole, mens tamrerne pa gulvet star for det modsatte og er dem med den praktiske viden:

Simon (41 ar, temrer): Man skal ikke veere for beleest. Det er den kultur, der er.
Den dér med os og dem. Byggeledelsen, det er sddan nogle, som tror, de er sd
pissekloge, fordi de har gaet i skole, og s& stdr man pé gulvet med armene og
hammeren, og vi ved bedre, ik*? Fordi vi har den praktiske viden.
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Efteruddannelse kan saledes ogsa veere en lgftestang til at tilegne sig nye arbejdsopgaver og ligefrem
fare til forfremmelse. For dem, der gnsker at udvide deres arbejdsopgaver og tilegne sig nye, er efter-
uddannelse en positiv mulighed, som motiverer til efteruddannelse. Dette ses tydeligst blandt kontor-
medarbejdere, men ogsa blandt enkelte temrere med slidproblematikker, der forsgger at begraense fy-
sisk kreevende arbejdsopgaver. For dem, der gnsker at bibeholde deres nuveerende arbejdsopgaver og
forblive i deres eksisterende stilling, kan kompetenceudvikling modsat opleves som kontraproduktivt.
Dette gar sig seerligt gaeldende blandt tamrere, hvis kompetenceudviklingen straekker sig ud over tgm-
rernes kerneopgaver, da de gnsker at holde fast i deres faglige identitet som “rigtige” temrere med fokus
pa det praktiske byggehandvaerk. Udvidelse af jobfunktionen bliver ogsa beskrevet af llleris (2003; 2006)
som en barriere. llleris papeger, at eldre kortuddannede typisk kan fale det som udfordring af deres
faglige identitet, hvis efteruddannelsen har sigte mod at aendre fagkompetencen grundlaeggende.

@konomisk udbytte for tamrerne

Spgrgsmalet om gkonomi fremstar som en branchespecifik motivation for efteruddannelse blandt tgm-
rerne, mens ingen kontormedarbejdere neevner det som et muligt udbytte af efteruddannelse. Det er
imidlertid en seerdeles staerk motivationsfaktor blandt temrerne, om lgnnen pavirkes positivt eller nega-
tivt af efteruddannelse. Tamrernes lgn pavirkes ikke af sig selv af efteruddannelse:

Simon (41 ar, temrer): Vi kan ikke se pa vores grundlgn, om vi tager efteruddan-
nelse. Fx nr min kone tager pa kursus, sa gar det, at hun bliver bedre til at spotte
et eller andet i en paedagogisk sammenhaeng, og sa far hun i lgnningsposen i
forhold til kvalifikationstillaeg. Det gar vi jo ikke.

Det kan for tamrerne have en demotiverende effekt, da der ikke er en umiddelbar gkonomisk gevinst
ved efteruddannelse. Der kan ligefrem vaere et kortvarigt fald i indkomst for tamrere pa akkordlgn. Ak-
kord er en aftale mellem en arbejdsgiver og en medarbejder om, at aflgnningen udregnes pa baggrund
af medarbejderens resultater, frem for en fast timelgné8:

Ivan (40 ar, temrer): Vi vil lave s& meget som muligt og derfor tjene sa meget
som muligt. Man kan lige s& godt veere effektiv og s tjene flere penge. Det har
altid betalt sig for mig at veere pa akkord.

Ifalge interviewpersonerne kan akkordsvende pa byggepladser i Kgbenhavn tjene over 300 kr. i timen.
Der er fuld lgn under efteruddannelse, men den ligger pa funktionaerniveau, hvilket, ifglge temrerne, er
lavere end den typiske akkordlgn. Derfor kan deltagelse i efteruddannelse medfgre en de facto lgnned-
gang for akkordsvendene:

Jonas (41 ar, tgmrer): Specielt dem, som tjener meget, gar ned i lgn, nar de ef-
teruddannes. De temrere teenker her og nu. De teenker ikke pa den langsigtede
investering.

Dette medfarer for nogle temrere, at de kun deltager i kurser, som er pakraevet lovgivningsmaessigt —
ofte certificeringskurser. Nogle certificeringer giver mulighed for at betjene maskiner, fx trucks. Her kan
det medfare en personlig bade, hvis trucken fgres uden pageeldende certifikat, hvilket ogsa kan moti-
vere til at gennemfgre efteruddannelse:

8 Akkord er ofte kombineret med en grundtimelgn.
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Ivan (40 ar, tamrer): Det hastede lige pludselig meget for mig at komme pa kurset,
selvom jeg godt kunne funktionerne allerede. Hvis jeg ikke fik kurset, s& udfarte
jeg ikke arbejdsopgaven, da jeg kunne risikere en personlig bgde. Sa fik jeg hur-
tigt lov af min leder til at tage kurset.

Specifikke kurser, der kan medvirke til en effektivisering af arbejdsgange eller opgavelgsninger, kan dog
pavirke lgnnen positivt, hvis tamreren er akkordlgnnet:

Simon (41 ar, temrer): Med en A-bom?® bliver du ikke treet, og s& du kan na at
seette flere enheder ind i lgbet af en dag. Det er jo kompetencer, som faktisk
gar, at du kan tjene en hgjere lgn, hvis du er pa akkord.

Andre kurser kan give indblik i, hvilke opgaver der er bedst gkonomi i. Herunder prislistekurser, som
giver viden om lgnniveau for lgsningen af specifikke opgaver:

Ivan (40 ar, tamrer): Hvert andet &r tog jeg prislistekursus (fagforeningskursus).
Man leerer, hvordan systemet virker.

Handtering af ny teknologi

Teknologi og digitalisering har haft varierende indflydelse for kontormedarbejderes arbejdsopgaver.
Nogle har knap oplevet teknologiens indtog, og for andre har det sendret arbejdsgangene pa deres
arbejdsplads ad flere omgange. De to forskellige oplevelser med ny teknologi virker til at give sig udslag
i, hvordan man forholder sig til efteruddannelse inden for omradet. En analyse fra 2017 har pavist, at
der er en positiv sammenhaeng mellem de forandringer, som en virksomhed gennemgar, og medarbej-
dernes deltagelse i efteruddannelse. Det er seerligt udtalt for medarbejdere i virksomheder, hvor der
sker store forandringer mht. maskiner, it-systemer og arbejdsgange (Epinion 2017). | naerveerende un-
dersggelse finder vi samme mgnster: Personer, der har oplevet, at digitalisering og automatisering har
pavirket deres arbejde, er i hgjere grad villige til at deltage i efteruddannelse. Dette kommer til udtryk i
interviewet med Leerke:

Interviewer: Fra du startede i 98 til i dag, hvordan har den teknologiske udvikling
veeret?

Leerke (40 ar, kontormedarbejder): Fgr sad jeg og tastede karselsfakturaer og
timer ind, nu bliver de scannet automatisk ind. Det er den eneste forskel, der er
sket fra dengang til nu.

Leerke oplever ikke, at teknologien er pa vej. Hendes arbejdsfunktion har naesten ikke aendret sig i tyve
ar, hvorfor hun hverken opfatter teknologi som mulighedsskabende eller begraensende. Derfor ser hun
heller ingen grund til at skulle afsgge muligheden for at efteruddanne sig, da hun ikke oplever et behov
endnu:

Interviewer: Hvordan forholder du dig til indfasningen af ny teknologi?

Leerke (40 ar, kontormedarbejder): Det tager jeg stille og roligt, for jeg ved, der er
mange ar til, og s& ma jeg se det til den tid. Det er ikke noget, der sker naeste ar,
fordi der er s mange rettelser i vores eksisterende systemer — de er ikke fejlfrie
endnu.

En anden kontormedarbejder tror slet ikke, at teknologi kommer til at @endre hendes jobfunktion. Og
hvis det sker, vil det udelukkende veere en hjeelp:

® Teknisk hjeelpemiddel til brug ved montering af vinduer.
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Helene (40 ar, kontormedarbejder): Jeg tror, vi skal meget langt ud i fremtiden,
for at folk stoler s& meget pa automatik, at de bare vil lade det hele forega auto-
matisk. Det tror jeg ikke, at jeg kommer til at opleve i min levetid. Men jo, der er
noget, som vil blive meget lettere, men det ser jeg frem til. Der er nogle processer,
som jeg teenker, kan ggres smartere og lettere. Men jeg forventer ikke at blive
overfladig. Jo mere elektronisk vi gar det, jo bedre.

Modsat har andre kontormedarbejdere oplevet, at digitaliseringen har automatiseret mange tidligere
arbejdsfunktioner:

Katrine (37 ar, kontormedarbejder): Vores arbejde forsvinder gradvis. Det sker
neermest hver dag. Blanketter ophgrer, det er blevet lavet til apps. Helt basale
ting. Alting bliver mere digitaliseret, og lige pludselig er der mange af de ting, vi
lavede manuelt, som er automatiseret.

Til forskel fra Leerke og Helene har Katrine oplevet teknologien overtage sine arbejdsopgaver. Hun op-
lever teknologien som en trussel for sin jobfunktion. Derfor rykker hun gradvist sine jobfunktioner veek
fra teknologiudsatte omrader, nar det er muligt:

Interviewer: Er du selv nervgs for, at din jobfunktion kommer til at blive overflg-
dig?

Katrine (37 ar, kontormedarbejder): Nej, fordi jeg selv er villig til at rykke mig. Lige
nu bruger jeg energi pa at veere det radgivende organ og saette mig ind i over-
enskomster og love. Det har jeg altid gjort gennem hele min anseettelse. Det er
en af mine fordele, og derfor ved jeg, at det er ikke mig, som bliver arbejdslgs
grundet teknologien.

Emma oplever, at det er en selvfaglge, at man bar forholde sig til den nye teknologi. Bl.a. de mange nye
systemer, som pa mange arbejdspladser bliver en del af kontorarbejdet:

Emma (55 ar, kontormedarbejder): Der sker jo hele tiden en teknologisk udvikling
af it, sa der bliver man ngadt til at efteruddanne sig. Vi styrer jo ikke selv, hvilke
systemer der anvendes pa arbejdspladserne.

Med introduktionen af ny teknologi oplever Emma, at efteruddannelse kan bidrage til at kleede hende
pa til at handtere denne teknologi. Desuden peger hun pa, at kontormedarbejderne i ringe grad er herrer
over, hvilken teknologi der introduceres pa arbejdspladsen. Denne beslutning ligger, ifglge kontormed-
arbejderne, typisk hos arbejdsgiverne. Dette adskiller sig fra tamrerne; pa temrernes arbejdspladser
introducerer arbejdsgiveren lgbende ny teknologi som fx nye maskiner til at sta for tunge laft. Der er dog
ingen sikkerhed for, at tamrerne rent faktisk benytter sig af de tekniske hjaelpemidler:

Ivan (40 ar, temrer): Mange af de tekniske hjeelpemidler, vi har, er ungdvendigt
komplicerede at bruge. S& specielt de zeldre svende gider ikke bruge dem.

Tamrerne veelger typisk selv, hvordan de vil lgse opgaven — den skal blot Igses tilfredsstillende og
effektivt. Nogle temrere er skeptiske over for at skulle benytte nye tekniske hjeelpemidler, da de har Igst
den selvsamme opgave i mange ar uden problemer. Derfor gnsker de ikke at investere tid i at lzere at
benytte nye hjeelpemidler, medmindre det er helt tydeligt, at arbejdet bliver mere overkommeligt fysisk
eller tidsmaessigt:

Simon (41 ar, tamrer): Der er rigtig mange, som slet ikke vil bruge de der tekniske
hjeelpemidler, fordi det “tager alt for lang tid”. De tror, det tager lang tid, indtil de
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finder ud af, at det faktisk er en rigtig god ide. Der mangler virkelig videndeling i
forhold til tekniske hjeelpemidler inden for vores branche, byggebranchen.

Tamrerne anser generelt teknologi som positivt, da det kan vaere med til at lette deres arbejde, hvis blot
de er klzedt pa til at anvende det:

Simon (41 ar, temrer): Nu fik jeg sadan en fin lgftesugekop — en terreengaende
dut, du kan lgfte dagre og vinduer med sadan nogle sugekopper og arme, der kan
rotere 360 grader. Det er jo bare et stort legetgj. Det kreevede lidt tid at leere at
betjene den, men nu er arbejdet med vinduer meget lettere.

Temrerne oplever, at der er behov for at skabe viden om mulighederne og sgrge for en grundig intro-
duktion, s& teknologien ogsa benyttes pa byggepladserne:

Jonas (41 ar, temrer): Teknologien udvikler sig inden for byggefaget. Teknolo-
gien bliver bedre. Naesten alt er batteridrevet nu. Rigtigt veerktgj kan spare tid og
spare slid. Maske kan man optimere processen med 50 pct. Mange kender ikke
mulighederne.

Flere peger pa, at sidemandsopleeringen ogsa benyttes til at laere at benytte de tekniske hjeelpemidler.
Der er dog meget lase rammer for, hvilke hjeelpemidler der findes pa byggepladserne, og hvordan de
anvendes:

Ivan (40 ar, temrer): P4 sigt tror jeg, at der kommer normer. | dag har vi glaslgf-
tere fra to forskellige producenter. Det er noget rod. Jeg tror, der kommer stan-
darder og noget uddannelse i det.

Den generelle viden om de tekniske hjeelpemidler p& byggepladserne, opleves blandt flere ligeledes
som ringe, hvorfor sidemandsoplaeringen slet ikke er tilstraekkelig. Alligevel fortsaetter mange temrere
med at lgse opgaver manuelt, selvom der er en teknisk lgsning, som kan gge hastigheden og mindske
den fysiske belastning.
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TEMA 3: IDENTIFIKATION OG PLANLAGNING AF EFTERUDDAN-
NELSE

Tidligere analyser og undersggelser har vist, at den sadkaldte "uddannelseskultur” eller "leeringskultur”
pa arbejdspladsen spiller en afgarende rolle for opfattelsen af behovet for og deltagelse i efteruddan-
nelse (Trepartsudvalget, 2006; Shapiro et al., 2014; Klindt & Sgrensen, 2010; Larson, 2004). | det fal-
gende afsnit beskrives eksempler pa den "uddannelseskultur”, der eksisterer pa interviewpersonernes
arbejdspladser.

Tre typer arbejdspladser med forskellige tilgange til efteruddannelse

Der er stor forskel pa de interviewedes arbejdspladser, og hvordan samspillet mellem arbejdspladsens
ledelse og medarbejder er, nar der skal identificeres og planleegges efteruddannelse. Arbejdspladserne
varierer bl.a. i forhold til forventningen om, hvor initiativet til efteruddannelse skal komme fra. | inter-
viewene er det muligt at identificere tre forskellige typer af arbejdspladser, alt efter hvordan identifikation,
initiativ og planleegning af efteruddannelsesaktiviteter foregar. Der kan inden for de tre typer arbejds-
pladser veere variationer i forhold til tilgangen til efteruddannelse?°,

Den farste gruppe af arbejdspladser er kendetegnet ved at arbejde systematisk med opkvalificering.
Dette er tilfeeldet pd Katrines (kontormedarbejder) arbejdsplads, hvor ledelsen gennem obligatoriske
kurser sikrer, at alle medarbejdere, uanset anciennitet, er pA samme faglige niveau. Alle starter sdledes
pa det laveste niveau og rykker gradvist op. P& denne type arbejdsplads opkvalificeres medarbejderne
lzbende. Der er ogsa en tydelig forventningsafstemning i forhold til, at arbejdsgiveren er ansvarlig for at
identificere et efteruddannelsesbehov, initiere efteruddannelsesaktiviteten og planlaegge, hvornar med-
arbejderne skal pa efteruddannelse.

Den anden gruppe af arbejdspladser er kendetegnet ved, at ansvaret for uddannelse er delt mellem
arbejdsgiver og medarbejder. Pa denne type arbejdsplads er der er ingen formaliseret eller strategisk
tilgang til efteruddannelse fra ledelsens side. Identifikationen af et efteruddannelsesbehov er ad hoc-
baseret og sker, nar arbejdsgiver eller medarbejder oplever et konkret behov for efteruddannelse. Iden-
tifikationen er derfor meget personafhaengig, i forhold til bade arbejdsgiveren og den enkelte medarbej-
der. Deltagelse ender samtidig ofte med at veere et produkt af forhandlinger mellem arbejdsgiver og
medarbejder. Nar efteruddannelse bliver et uklart ansvarsomrade fordelt mellem arbejdsgiver og med-
arbejder, kan det give anledning til tvister mellem parterne, nar behovet skal identificeres og planlaeg-
ges:

Jonas (41 ar, temrer): Der var ingenting at lave i firmaet. Vi snakkede om, at det
kunne veere smart at tage pa kursus, fordi der ikke var noget at lave. | farste
omgang fik vinejfra afdelingschefen, fordi han ikke syntes, det var relevant.
Men byggelederen syntes ellers, det var en god ide. S& satte vi tillidsmanden pa
og kom op til direktgren. Direktaren gav os ret og irettesatte afdelingslederen.

Pa den tredje type arbejdsplads italesaetter hverken arbejdsgiver eller medarbejder efteruddannelse.
Der er ingen klar ansvarsfordeling i forhold til, hvem der forventes at identificere et efteruddannelsesbe-
hov og tage initiativ til at handle p& det. Derfor lander initiativet mellem to stole, hvor begge parter for-
venter, at den anden har ansvaret for opkvalificeringen. Dette resulterer i, at der er fa, som deltager i

10 Typologiseringen bygger pa interviewundersggelsens otte interview, hvor interviewpersoner har beskrevet nuveerende og tidli-
gere arbejdspladsers tilgang til efteruddannelse. Derfor er typologiseringen ikke ngdvendigvis repreesentativ for de to faggrup-
pers arbejdspladser mere generelt. Med flere interviews ville typologiseringen sandsynligvis kunne blive mere finmasket.
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uddannelsesaktiviteter. Nar hverken ledelse eller medarbejder tager initiativ til uddannelse, sker opkva-
lificering gennem sidemandsoplaering, nar man er konfronteret med opgaver, man ikke kan lgse. Mang-
lende initiativ fra begge parter resulterer i, at efteruddannelse sjaeldent kommer til et stadie, hvor det
skal udfgres og planleegges, medmindre et konkret behov ikke kan ignoreres pa grund af fx lovgivning.
Dette ses pa bade kontormedarbejderes arbejdsplads:

Leerke (40 ar, kontormedarbejder): Ingen bringer efteruddannelse op. Vi ved ikke,
hvad vi ma sgge, eller hvad vi ma.

Og tamrernes arbejdsplads:

Hanna (37 ar, temrer): Firmaet har ikke foresldet det, men der er heller ingen,
som har efterspurgt det.

Uden pamindelser om eksistensen af efteruddannelse bliver efteruddannelse ikke en del af arbejds-
plads-bevidstheden, hvilket er forudsaetningen for, at efteruddannelse bliver realiseret.
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TEMA 4: BARRIERER FOR EFTERUDDANNELSE

| de foregaende afsnit adresseres de faglzertes oplevede efteruddannelsesbehov og faktorer, der spiller
ind pd samme, udbytte, de faglaerte gnsker at opnd gennem efteruddannelse, og betydningen af tilgan-
gen til efteruddannelse pa de fagleertes arbejdspladser. | dette afsnit samles op pa, hvilke konkrete
barrierer fagleerte mgder for at tage efteruddannelse. | afsnittet traeekkes trade tilbage til de foregaende
afsnit, hvor forskellige barrierer allerede er praesenteret indirekte, mens der ogsa praesenteres en raekke
yderligere barrierer, som er fundet gennem interviewundersggelsen. Barriererne er enten af individuel
karakter eller relateret til anseettelsesforhold eller arbejdspladsen. Derudover er de enten kendeteg-
nende for begge faggrupper eller forbeholdt den ene.

Individuelle barrierer for efteruddannelse

Klar afgreensning af arbejdsliv

Flere fagleerte @nsker generelt et klart afgraenset arbejdsliv. Privatlivet prioriteres hgijt blandt bade tgm-
rere og kontormedarbejdere, og det far ogsa betydning for, i hvilken grad de lader eventuel efteruddan-
nelse tage fokus fra privatlivet. Dette geelder bade i relation til flerarig efteruddannelse med stor betyd-
ning for livssituationen og i relation til kortere forlgb, der kan betyde yderligere transport eller en afvigelse
fra normale arbejdstider (se afsnittet "Nar privatlivet ogsa bliver retningsgivende for valg pa arbejdet” for
uddybning).

Indre uddannelsesloft og lav uddannelsesselvtillid
En anden barriere for efteruddannelse er de fagleertes syn pa, hvad efteruddannelse er og kan:

Simon (41 ar, temrer): Det der med at laese og videreuddanne sig og falge op og
forny sin viden hele tiden, det gar vi ikke. Det er ikke ngdvendigt. For os handler
det mere om den der hands-on-ting og personlig overlevering af viden og tricks.

Noget tyder pd, at nogle af de fagleerte er kendetegnet ved et indre uddannelsesloft, nar de har taget
deres faguddannelse. | deres forstdelse har de faerdiguddannet sig, hvorfor de i stedet fokuserer pa at
age erfaringen i praksis. Hvis der opstar udfordringer i arbejdet, er bade tamrerne og kontormedarbe;j-
derne meget opmaerksomme pa at videndele mellem medarbejdere. Efteruddannelse er, i de fagleertes
forstéelse, rettet mod deres ufagleerte kollegaer, s& de kan opkvalificeres.

Flertallet af de fagleerte foretreekker kompetenceudvikling gennem sidemandsopleering og sparring.
Denne preeference for kompetenceudvikling bunder, ifglge dem selv, dels i, at deres arbejde er af kon-
kret og praktisk karakter, og dels i darlige erfaringer fra skoledrene, hvor de fx har fgilt sig for fagligt
udfordret, hvilket har medfart en lav uddannelsesselvtillid. Da flere oplever, at efteruddannelse er ken-
detegnet ved at veere traditionel, stillesiddende undervisning, som de kender den fra skoletiden, kan
dette seerligt veere en barriere for deltagelse i denne type efteruddannelse, men ogsa deltagelse i efter-
uddannelse mere generelt. Det indre uddannelsesloft kan séledes ogsa veere et udtryk for en lav ud-
dannelsesselvtillid (se afsnittene “Indre uddannelsesloft har betydning for fagleertes efteruddannelses-
behov” og "Arbejdsopgaver og skoleerfaringer spiller ind pa fagleertes efteruddannelsesbehov” for
mere).

Faglig identitet og nedslidning for teamrere
Nedslidning kan veere en motivation for efteruddannelse. En staerk faglig identitet er som udgangspunkt
positivt, men kan for tamrerne blive en barriere for at tage efteruddannelse, der sigter mod at udvide
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deres arbejdsfunktion — og dermed nedbringe de fysiske arbejdsopgaver. Ogsa selvom slid, ifalge tem-
rerne selv, gar det usandsynligt, at de kan fortsaette i den fysiske del af byggefaget til pensionsalderen.
De fire interviewede temrere giver pa forskellig vis udtryk for, at de oplever slidproblematikker. Det kom-
mer bl.a. til udtryk gennem gigt grundet manglende brusk i skuldre og knae- og rygsmerter. Blandt tgm-
rerne opleves nedslidning som en uundgaelig konsekvens af at arbejde i byggefaget, ogsa blandt de
mere erfarne kollegaer, og temrerne tvivler pa, om de fysisk vil kunne bestride deres job, til de nar
pensionsalderen. Blandt de erfarne tamrere er der enkelte, der har taget forholdsregler for at nedbringe
det fysiske slid. To tamrere er gaet fra akkordlgn og projektansaettelser over pa fast funktionaerlgn, efter
at de stiftede familie. Nye prioriteringer sammenholdt med det fysiske slid fik dem til at sgge veek fra
akkorden, hvor man i arbejdsgrupperne presser hinanden til at arbejde hurtigt og effektivt. Men de meer-
ker fortsat daglige fysiske gener og anser det ikke som realistisk, at de kan fortseette som tgmrere, til
de skal pa pension. Der er enkelte af tamrerne, der fortsaetter i tamrergerningen, sa laenge de kan holde
til det, uden at have en plan, hvis kroppen ikke kan holde til arbejdet.

Jonas (41 ar, temrer): Jeg teenker sadan set ikke rigtig noget. Jeg kan ikke rigtig
forestille mig at lave andet, end jeg gar p.t. Maske kommer der nogen muligheder,
som man ikke havde set komme, men jeg har ikke nogen intentioner om at lave
noget andet.

Andre har en strategi for at videreuddanne sig pa sigt:

Simon (41 ar, temrer): Ja, sa er vi tilbage igen med slitage, fordi jeg kan godt se,
at jeg ikke kan holde resten af livet til lave det her. Sa jeg er begyndt at teenke i
exitstrategier. Der er videreuddannelse en abenlys mulighed. Fordi jeg kan sgu
ikke ga og holde til at skrue gips op, indtil jeg bliver 72 ar, eller hvor gammel de
synes, vi skal blive, far vi kan g& pa pension. Sa helt naturligt er jeg begyndt at
teenke over, hvad jeg kan bruge mine ringe evner til at leve af. En af mine over-
vejelser gar pa at veere temrerfagleerer.

Simon @nsker som udgangspunkt ikke at videreuddanne sig. Han identificerer sig som temrer, og pa
linje med flere af de andre interviewede tgmrere har han ikke travit med at udvide sine jobmuligheder
for at skane kroppen, men han kan se, at det bliver nadvendigt pa et tidspunkt. Simon forteeller, at han
farst stopper i tamrerfaget, nar kroppen ikke kan mere. Dette er, ifalge ham, at foretraekke frem for at
teenke i uddannelse, der kan omskole ham til en anden funktion inden for byggefaget pa et tidligere
tidspunkt. Arsagen er ogsé& gkonomi:

Simon (41 ar, temrer): Hvem fanden har rad til bare at smide tre ar pa SU ud?
Det kan bedre betale sig for mig nu bare at arbejde igennem (gennem akkordar-
bejde), indtil kroppen, den siger stop.

Temrerne har, som tidligere beskrevet, en steerk faglig identitet. De er tamrere. Dette betyder, at de
trods fysisk slid ikke ser det som attraktivt at efteruddanne sig som led i at bevaege sig veek fra det
fysiske tamrerarbejde, da dette arbejde opfattes som rigtigt” tamrerarbejde. Derfor star nogle temrere
i en situation, hvor de ved, at de arbejder pa lant tid, men ikke ser andre gnskveerdige alternativer. Pa
denne vis kan den steerke faglige identitet ogsa vaere en barriere for gennem uddannelsesaktiviteter at
sikre en overgang til anden funktion eller branche, for tamreres fysik er nedslidt:

Ivan (40 ar, temrer): Jeg kan ikke se mig selv i en anden stilling i byggeriet.
Jeg skal bygge, til jeg bliver pensionist. Men det bliver ikke fysisk muligt. S& haber
jeg, at der er et sikkerhedsnet, som kan gribe mig.
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(Se uddybning i afsnittet "Udvidelse af egen jobfunktion pa godt og ondt”).

Uigennemskueligt efteruddannelsessystem

Efteruddannelse fylder ikke meget i de fagleertes bevidsthed, da det ikke opfattes at vaere medarbejde-
rens ansvar at identificere et behov for og planlaegge efteruddannelse. Enkelte fagleerte tager sig allige-
vel initiativet til at afsgge mulighederne for efteruddannelse. Her udfordres de dog af det, de opfatter
som et uigennemskueligt efteruddannelsessystem. Efteruddannelse kan vaere mange forskellige typer
kompetenceudvikling og aktiviteter. Derfor kreever det formelle VEU-system overblik over indgange, ud-
bud og vilkar samt indsigt i det konkrete udbytte af specifikke aktiviteter for at matche et behov for
kompetenceudvikling pa bedste vis. Det oplever flertallet af de fagleerte ikke at have. Ydermere, fordi
uddannelsesfeltet ligger langt fra deres normale arbejdskontekst (se afsnittet "Efteruddannelse har ikke
de fagleertes opmeerksomhed” for uddybning).

Barrierer relateret til anseettelsesforhold og arbejdspladsen

Zkonomi

@konomi kan udgare en barriere for begge faggrupper. Dog pé forskellig vis og i hgjere grad for tem-
rerne. Nogle kontormedarbejdere papeger direkte og indirekte, at deres lgn ikke forpligter dem til delta-
gelse i efteruddannelse, hvis det medfgrer en afvigelse i den normale arbejdsstruktur — herunder andre
arbejdstider, end de er vant til:

Emma (55 ar, kontormedarbejder): Efteruddannelse skal komme fra centralt hold
eller vores andre kollegaer. Og det skal ligge i arbejdstiden, for vi er ogséa for
lavtlgnnede til at skulle seette vores aften af.

Det tyder pa, at deltagelse i efteruddannelse, der afviger fra den normale arbejdsstruktur, forudseetter,
at det er en aktivitet, kontormedarbejderne selv er motiverede for — eller at aktiviteten italesaettes som
et krav fra arbejdsgiveren pa linje med de gvrige arbejdsopgaver.

Temrerne er, som tidligere beskrevet, steerkt motiverede af gkonomi. Efteruddannelse bidrager i de
fleste tilfeelde ikke med en gkonomisk gevinst. Som en tgmrer formulerer det: "Der er ikke nogen direkte
gkonomisk payout ved at sende en tgmrer pa svejsekursus, medmindre vedkommende star specifikt og
skal bruge det”. Tveertimod er der ofte et tab i indkomst, mens temrerne er pa efteruddannelse — fx hvis
de normalt gar pa akkordlgn:

Jonas (41 ar, tamrer): Der er ikke mange, der kommer afsted. Der er mange
grunde. Nogle gange skal folk selv sparkes afsted.

Interviewer: Hvorfor?

Jonas: Det er pengene. Iszer med folk pa akkord. S& kommer man bare pa time-
lan.

De gkonomiske barrierer ligger saledes dels i det manglende gkonomiske incitament, da tamrerne ikke
far en direkte gkonomisk gevinst ved efteruddannelse i kraft af hgjere lgn, og dels i den eventuelle
gkonomiske “sanktion” i kraft af en lavere timelgn, hvis man er pa akkordlgn (se afsnittet "@konomisk
udbytte for tamrerne” for mere).

Hensynet til arbejdsgiver og kollegaer

De interviewede tamrere og kontormedarbejdere taenker pa forskellig vis hensynet til arbejdsgiveren og
kollegaer ind i beslutningen om efteruddannelse.

Tamrerne oplever generelt et begraenset behov for efteruddannelse. Hvis de har et konkret behov, som
kan give dem veerdi i kraft af fx en bedre akkord, kan hensynet til resten af arbejdssjakket eller makkeren
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veere en barriere for at komme afsted pa efteruddannelse. Sjakket eller makkeren er de personer, som
man gar sammen med pa en byggeplads og samarbejder med om de forskellige opgaver.

Interviewer: Har man sa et faelles ansvar i sjakket?

Simon (41 ar, temrer): Ja. Der star man sgu til ansvar over for hinanden. Nu bliver
der kigget lidt skaevt til mig, fordi jeg skal have fri. | sidste uge var vi en maned
bagud, og det var slemt. Sé& er der sgu ikke tid til, at man siger ‘jeg smutter lige
pa kursus”.

Interviewer: Er det en barriere?

Simon: Det er helt sikkert en barriere. Der faler vi internt, at man svigter de andre.
Det med bare at fise pa kursus, medmindre det er ekstremt relevant til situatio-
nen. Sa er det jo "afsted med dig, og del med os andre”.

Gruppen er afhaengig af alle, og det kan have stor betydning for arbejdet, hvis en person er fravaerende
grundet fx sygdom. Til gengaeld kan et seerligt, konkret behov ogsa motivere til efteruddannelse, hvis
manglende opfyldelse af dette behov udgar en barriere for, at arbejdssjakket kommer i méal med opga-
ven. Denne barriere gar sig ikke kun, men i seerlig grad geeldende for temrere pa akkordlgn.

Kontormedarbejderne ligner pA mange mader tgmrerne, da de ogsa har en stor ansvarsfalelse over for
resten af kollegaerne og seerligt de personer, hvis arbejde de understgtter. Modsat temrerne taler de
om ansvaret for hele arbejdspladsen — ogsa deres arbejdsgiver, hvilket ofte afholder dem fra at efter-
spgrge efteruddannelse, pa trods af de oplever et kompetenceudviklingsbehov:

Emma (55 ar, kontormedarbejder): Ja, der er jo altid travlt. Jeg vil gerne ofte pa
kursus, men jeg sparger kun hvert andet eller tredje ar, selvom jeg altid far lov at
tage af sted. Det er, hvad der er tid til pa en travl arbejdsplads, hvor mine opgaver
ikke forsvinder, hvis jeg er vaek. Hvis der er generalforsamling eller konference,
sa er der travlt, og sa kan man ikke komme pa kursus. Og kurserne kan jo veere
lange.

Virksomhedens udbytte af den enkelte medarbejders efteruddannelse er seerligt i fokus blandt kontor-
medarbejderne. Derfor sammenholder kontormedarbejderne det formodede udbytte af efteruddannelse
med, at deres centrale arbejdsopgaver udskydes under uddannelsesaktiviteter, nar de oplever et kom-
petencebehov. Her vaegter den manglende varetagelse af arbejdsopgaver typisk tungest for kontormed-
arbejderne af hensyn til kollegaer og arbejdsgiver.

De fagleertes ansvarsfalelse og opfattede pligt over for arbejdsgiveren og kollektivet bliver ligeledes
beskrevet i litteraturen. De fagleertes hensyn til arbejdspladsen kan give sig udslag i en steerk arbejds-
moral, hvor man arbejder stabilt og hardt til gengeeld for forventningen om sin ret: lgnnen og fritiden
(Klindt & Sgrensen 2010).

Lgse anseettelsesforhold for nogle tamrere

| byggebranchen er der mange projektanseettelser, og i disse ar, hvor den staerke gkonomi har sat gang
i byggeriet, er projektanseettelser ikke risikabelt, da der, ifglge de interviewede tgmrere, altid er arbejde
at fa. Til gengeeld medfarer denne ansaettelsestype et begraenset incitament for arbejdsgiveren til at
efteruddanne temrerne, da det ikke ngdvendigvis bliver en investering, arbejdsgiveren selv kommer til
at nyde godt af pa sigt. Derfor kan det veere seerligt vanskeligt for temrere i denne type anszettelse at
blive efteruddannet:

Simon (41 ar, temrer): Vores anseettelsesforhold er sd lgse, at sa snart jeg har
sat den sidste skrue i, og de har godkendt regnskabet, s& er jeg fritstillet. Sa kan
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de ikke regne med min arbejdskraft. Sa det er en darlig investering for dem at
tilbyde efteruddannelse. Det er den fornemmelse, jeg har, og det samme for mine
kollegaer. Vi er en ressource, og vi skal benyttes, sa laenge det er ngdvendigt.

Ifglge tamrerne understatter det offentlige efteruddannelsessystem ikke efteruddannelse i kortere ledig-
hedsperioder. Disse ledighedsperioder er seerligt kendetegnende for projektansatte tamrere, nar de er
"mellem projekter’. Man skal, ifalge temrerne, veere ledig i en leengere periode, far de offentlige tilbud
er tilgeengelige.

Uklar rollefordeling

Flere fagleerte peger pd, at en uklar rollefordeling i forhold til, hvem der har ansvaret for at identificere
efteruddannelsesbehov og handle pa det, kan udgere en barriere for efteruddannelse (se tema 3 for
mere). En klar rollefordeling gar det tydeligt, om den fagleerte kan forvente, at arbejdsgiveren tager
initiativ til efteruddannelse, eller om det skal ske pa eget initiativ, s& proaktive temrere og kontormedar-
bejdere selv kan afsgge mulighederne og forsgge at forhandle sig til efteruddannelse. | sidstnaevnte
tilfeelde vil en tydeligere ansvarsfordeling sandsynligvis kun have en begraenset effekt, da flertallet af
fagleerte forventer, at initiativet til efteruddannelse kommer fra ledelsen pa arbejdspladsen (Holsbo et
al. 2005).

Manglende opmeaerksomhed péa veerdi og nadvendighed af sikkerhed og certificeringer blandt
nogle tamrere

Byggebranchen er, ifglge de interviewede temrere, kendetegnet ved, at der er stort fokus pa sikkerhed,
da arbejdsopgaverne ngdvendigger sikre arbejdsbetingelser. Pa nogle byggepladser oplever man over-
treedelser af sikkerhedsreglerne. Det geelder bl.a. i arbejdet med store maskiner og handteringen af
giftigt materiale samt mht., hvorvidt tamrere har de nadvendige certificeringer til at foresta deres ar-
bejdsopgaver:

Jonas (41 ar, tamrer): Vi havde en plads, der ikke karte optimalt. Der var en
masse giftige materialer, og ledelsen gad ikke hgre pa os. De lavede ikke nok
tiltag.

Ansvaret for disse afvigelser ligger dels hos arbejdsgiveren, der i nogle tilfeelde ikke falger tilstreekkeligt
op pa, om arbejdsmiljgloven overholdes, og dels hos tamrerne selv, som nogle gange omgar reglerne
uden arbejdsgiverens viden. For bade arbejdsgiver og temrere sker afvigelserne nogle gange som falge
af uvidenhed og andre gange bevidst, da det fx kan spare tid og derfor penge. Simon forteeller om to
forskellige oplevelser med sadanne afvigelser fra sikkerhedsreglerne:

Simon (41 ar, tamrer): Der er ogsa en slatten holdning inden for byggebranchen.
Jeg blev spurgt pa et tidspunkt, om jeg havde et epoxykursus. Sa sagde jeg "nej,
jeg rarer ikke ved det skidt”. Fordi vi skulle bore noget giftigt skum. Vi skulle ga
og skumme nogle dare. S& sagde arbejdsgiver “ej, det gar ikke noget”. Og sa
gjorde jeg det. Jeg kendte ikke nok til det.

Simon (41 ar, tegmrer): Der er fandeme ikke mange af os, der har taget et damp-
speaerrecertifikat for at udfare dampspeerre teet. Jeg har aldrig taget det kursus,
men jeg har sgu efterhanden lavet meget dampspeerre, og meget af det, det hol-
der teet.

Afvigelserne er med til at skabe nogle enkeltstdende, lokale kulturer, hvor formel efteruddannelse i sik-
kerhedsaspekter ignoreres. Uvidenheden savel som den bevidste ignorering af sikkerhedsregler og cer-
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tificeringskrav illustrerer, at nogle arbejdsgivere og temrere ikke er opmaerksomme pa veerdien og ngd-
vendigheden af begge. Fx at nedseette risikoen for 1) udvidede besgg fra Arbejdstilsynet, som kan for-
sinke arbejdet, samt bgder, som tynger den enkelte tamrer eller projektbudgettet, og 2) arbejdsskader.
Nar de fagleerte erkender veerdien og ngdvendigheden af sikkerhedsregler og certificeringskrav, moti-
verer det modsat til efteruddannelse.

Statiske arbejdspladser

Nogle tamrere og kontormedarbejdere oplever en begreenset udvikling i deres branche — herunder en
begraenset teknologisk pavirkning. Blandt disse faglaerte opleves efteruddannelse mindre relevant, da
deres arbejdsgange er relativt statiske:

Simon (41 ar, temrer): Der sker hele tiden nye ting inden for fysioterapi og @ko-
nomi, men der kommer sgu ikke noget nyt for os forelgbig. En gipsplade, det er
sgu en gipsplade. En stalrig er en stalrig. Det er kun, nar der kommer nye ting i
forhold til bygningsreglementet, at der maske er et behov for kurser.

Denne oplevelse er mest udtalt blandt temrerne, men findes ogsa blandt flere kontormedarbejdere, der
ikke har oplevet, at deres arbejdsgange har zndret sig i en arreekke. Disse erfaringer bunder i lokale
forhold, hvor arbejdsgange pa enkelte virksomheder ikke har udviklet sig i en arraekkell, men det er
med til at forme den enkelte fagleertes opfattelse af branchens generelle tilstand (se afsnittet "Handtering
af ny teknologi” for mere.

Videndelingskultur som erstatning for formel efteruddannelse

Blandt bade tgmrere og kontormedarbejdere er der en udpraeget videndelingskultur, hvor alle deler ud
af viden, sa alles kompetencer bringes i spil pa bedste vis i de konkrete arbejdssammenhaenge. Det er
positivt, at der pa de fagleertes arbejdspladser foregar meget leering. Videndelingskulturens begreens-
ninger ligger i medarbejdernes egne kompetencer og viden, hvis praeferencen for den lgbende, ufor-
melle kompetenceudvikling resulterer i, at fx sidemandsoplaering bliver en erstatning for formel efterud-
dannelse, da det kan betyde, at der ikke tilgar arbejdsfeellesskabet ny viden og nye kompetencer, med-
mindre der rekrutteres nye medarbejdere, der kan bidrage med dette (se afsnittet "Praeference for side-
mandsoplaering som kompetenceudvikling” for mere).

11 Selvom fagleerte inden for samme branche peger pa en reekke udviklingstendenser.
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METODE

Undersggelsen baseres pa otte biografiske, eksplorative interviews, forstdet som lange, personlige in-
terviews, hvor interviewets omdrejningspunkt har vaeret interviewpersonernes personlige fortaellinger
om leering og uddannelse fra grundskolen, over uddannelse til deres arbejdsliv.

Interviewene tog udgangspunkt i en semistruktureret interviewguide og fandt sted p& interviewperso-
nens arbejdsplads eller hjem eller i Teenketanken DEASs lokaler, alt efter hvad interviewpersonen fore-
trak. Interviewene er af ca. to timers varighed. De er blevet optaget pa diktafon, transskriberet og efter-
falgende kodet efter de temaer, der er fremkommet pa tveers af interviewene.

Biografiske interviews

De otte biografiske interviews er foretaget med fagleerte tamrere ansat i byggebranchen og kontormed-
arbejdere ansat i det offentlige og private. Den biografiske metode er valgt med henblik pa at skabe en
forstaelse for interviewpersonernes livshistorie - fra grundskolen og frem til i dag. Den biografiske til-
gang er velegnet til at afdeekke livshistorier og frembringe forteellinger, der tilsammen danner et generelt
manster, som kan bidrage til at forstd det, for den enkelte, relevante i et livsforlgb (Rosenthal 1993).
Ved at fokusere pa interviewpersonernes samlede erfaringer og oplevelser med skole og uddan-
nelse, er det muligt at f& et grundigt indblik i, hvilke preemisser og perspektiver interviewpersonerne
ligger til grund for valg og fravalg ift. leering og uddannelse — herunder ogsa efteruddannelse. Yderligere
har det lszengere, biografiske interviewformat bidraget til at etablere rapport mellem interviewer og inter-
viewperson.

Videnproduktion

Formalet med undersggelsen har vaeret at generere viden om de faktorer, der har indflydelse pa fag-
leertes deltagelse i efteruddannelse. Derfor er sigtet med undersggelsen ikke at generalisere de frem-
komne resultater, men at supplere eksisterende viden og finde konkrete eksempler pa, hvad der hen-
holdsvis motiverer og afholder udvalgte fagleerte til deltagelse i efteruddannelse. Der er undervejs i rap-
porten henvist til sekundeer litteratur og analyser for at kvalificere resultater.

Udveelgelse af interviewpersoner

Undersggelsens malgruppe er fagleerte, hvis hgjeste uddannelsesniveau er en erhvervsuddannelse.
Der fokuseres udelukkende pa fagleerte i beskeeftigelse, da der antages at veere specifikke barrierer
blandt ledige, der ikke gar sig geeldende for personer i beskaeftigelse. Tamrere og kontormedarbejdere
er udvalgt som faggrupper, da de er seerligt teknologiudsatte og har et seerligt stort behov for kompe-
tenceudvikling (DEA 2019). De to faggrupper er ligeledes udvalgt for at sikre repraesentation fra en
traditionelt mandsdomineret arbejdsplads og en kvindedomineret arbejdsplads, da tidligere analyser har
vist, at kan har indflydelse pa deltagelse i efteruddannelse.

Interviewpersoner er mellem 33 og 55 ar. Dette aldersspaend er valgt ud fra en formodning om, at eel-
dre har mindre incitament til efteruddannelse, da de har en kortere periode pa arbejdsmarkedet foran
sig. Den nedre graense pa 33 ar er valgt for at sikre, at interviewpersonerne har haft nogle ar pa arbejds-
markedet, sa efteruddannelse i hgjere grad er aktuelt, samtidig med de ikke er i malgruppen for ung-
domsuddannelse. For at tilstreebe en geografisk spredning, er der foretaget interviews i hovedstadsom-
radet, Kolding og Aalborg.

68



Tamrerne er alle rekrutteret gennem deres fagforening, og har veeret aktive i fagforeningen og/eller
svendeklubben. Det er derfor muligt, at disse interviewpersoner har stgrre viden om og opmaerksomhed
pa efteruddannelse generelt som i fagforenings-regi end den gennemsnitlige temrer.

Oversigtstabel over interviewpersoner:

Navn'? [Kgn |Alder [Stilling Virksomhedsstarrelse,
malt i antal ansatte

Simon M 41 &r [Temrer, projektansat 10-49

Ivan M 40 &r [Temrer, fastansat i privat virksomhed 250+

Jonas M 41 &r [Temrer, fastansat i privat virksomhed 250+

Hanna K 33 &r [Temrer, fastansat i privat virksomhed 0-9

Emma K 55 ar |Chefsekretaer i erhvervspolitisk organisation 250

Leerke K 40 ar [Kontoransat i privat virksomhed 250+

Helene [K 40 &r |Kontoransat i privat virksomhed 250+

Katrine [K 37 & |Kontoransat i en offentlig organisation 250+

12 Alle interviewpersoner er anonymiseret.
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