IT\F%I BYGGERIETS

UDDANNELSER

En analyse af barrierer og muligheder for fast-
holdelse og rekruttering til seks brancheud-
dannelser

Byggeriets Uddannelser
September 2022

Christa Brgnd
Applied Ethnology
Mobil.: +45 5058 3035
www.christabroend.com
CVR: 40384359



Indholdsfortegnelse

1 042 Te | [2Te 27 1 7o 2
2 EXECULIVE SUNMMNALY eeeuvrrrssseererrrnmmnsssssssssssssssmmsssssissssssssssssssssssssssssssnsssssns 3
3 Vaerdien af at tage en brancheuddannelSe..........uuuuueuueeisiieirvrveeeeneesiiiinnns 7
3.1 Uddannelse Igfter fagligheden i branchen og @gger specialiseringen..........ccccccovveeen. 8
3.2 Brancheuddannelserne Igfter medarbejderen fagligt og personligt ..........ccocveeneennne 9
3.3  Uddannelse er en god forretning for virksomhederne, der prioriterer det.............. 10
3.4  Uddannelse er en billet til at imgdekomme fremtidens behov..........cccceveirienenne. 11
4 Barrierer for rekruttering til brancheuddannelserne..................uuueuen.... 11
4.1  Manglende incitament blandt virksomheder og medarbejdere.........ccccccevvrrneennen. 12
4.2 Dirlige oplevelser i folkeskolen spender ben for medarbejdernes motivation ............. 14
43  Manglende kendskab til brancheuddannelsernie ........coeviiiiiiiiiiiiiiiiiiiine 14
4.4  Llangtidsplanlaegning er svaer for de sma virksomheder ..........cccoceveeriiinieeneeneecnnne 15
4.5  Geografien er en barriere for nogle medarbejdere ........coceeviiiveniiinienniierieeee. 16
4.6  Rekrutteringsgrundlaget er ikke saerligt Stort.......ccoveeiiieeeeiiii e, 16
5  Muligheder for at styrke brancheuddannelserne...............eeueeeeeueeennnn. 17
5.1 Uddannelse af arbejdsstyrken kalder pa en faelles indsats........ccccccceevevieecieeicreennnenne 17

52 Handvarksfagene skal tales op og der skal fokus pd markedsforing af

brancheuddannElSErNE . uueieuriie ittt ettt ettt et e e s e e e s e b e e sareeas 18

53 Storre fleksibilitet der tager afszt i branchernes behov.......oeviiiiiiiiiiiiiiiiii 20

54  Fokus pi yngre medarbejdere og FGU-segmentet .....ccovvevuiiiiiiiiinniinniniiiiiciicieee, 20

5.5 Mulighed for @get KOMPENSatioNn ........cccccviirieiiiiiriece e 21

5.6  Synligggrelse af VEU-godtggrelse samt skolernes administrative totallgsning........ 21

T A oo (UL T I 17 Y =Y S 21

6 MELOAC. cccucuenirenireeiseeiseeiiresiresirnsesnsirssesssissssssssssnsssnsssnssssssssssssssssssssssssnnes 22

Side 1



1 Indledning

Byggeriets brancheuddannelser er en unik mulighed for at rykke en del af byggeriets ar-
bejdsstyrke fra ufaglerte til branchespecialister. Kontrakten om et uddannelsesforlob ind-
gas mellem medarbejder og virksomhed, og har ofte en varighed a 1,5-2 ar. Brancheuddan-
nelserne er opbygget, si medarbejderen skiftevis deltager i kurser pa erhvervsskolen og ar-
bejder i den virksomhed, der er indgaet uddannelsesaftale med. Under den praktiske del af
uddannelsen arbejdes der med varierende opgaver i vitksomheden, sa der opnas en alsidig
kompetence indenfor branchen. Erfarne medarbejdere har mulighed for afkortning af ud-
dannelsen efter en konkret vurdering. Der udstedes AMU-beviser for de enkelte AMU-kur-
ser. Ved afslutning af den samlede AMU-brancheuddannelse udstedes et uddannelsesbevis
som er anerkendt 1 branchen.

Byggeriets brancheuddannelser er siledes en god mulighed for at opna den hojeste speciali-
sering inden for branchen og brancheuddannelserne svarer pa Reformkommisionens anbe-
falinger, om at flere skal tage sammenhaxngende AMU-forlob.

Arbejdsmarkedets parter, Dansk Industri og 3F, ensker pa den baggrund undersoge hvor-
dan man kan styrke rekruttering og fastholdelse til seks brancheuddannelser:

e Betonmageruddannelsen

e Maskinforeruddannelsen

e Nedriveruddannelsen

e Fugemonteruddannelsen

e Diamantskereruddannelsen

e Stilladsmonteruddannelsen’.

For at kunne oge brugen og gennemforelsen, er der behov for en analyse af, hvilke barrie-
rer, der aktuelt ligger til grund for, at mange ikke valger en brancheuddannelse til. Dernast
skal det undersoges hvilke muligheder, der er for at styrke til kendskab og brug af branche-

uddannelserne.

Der onskes en tvergiende analyse, hvor der er fokus pa, hvilke barrierer der kendetegner
tilslutningen til brancheudddannelserne pa tvars af de seks uddannelser, men analysen vil
selvfolgelig tage hojde for og fremhzve signifikante individuelle forskelligheder, der hvor
analysen viser dette. Analysen er baseret pa 27 dybdegdende interviews med ledere og med-
arbejdere i en rakke forskellige virksomheder, der reprasenterer de 6 forskellige brancher. I
udvalgelsen af virksomheder er der ydermere taget hojde for geografisk spredning samt
virksomhedsstorrelse. Derudover er der gennemfort gruppeinterviews med udvalgte kursi-

ster samt interviews med enkelte sektionsformaend.

! Udover de seks undersogte brancheuddannelser, findes der ogsd brancheuddannelser som murerarbejdsmand og vejasfaltor, de indgir
dog ikke i neerverende interviewrunde.
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Analysen indledes med et executive summary, der opsummerer de vasentligste barrierer og
muligheder. Afsnittet efterfolges af en dyberegiende analyse af brancheuddannelsernes
veerdi samt perspektiver pa barrierer og muligheder.

God lzselyst!

2 Executive summary

”Hos os kender de (medarbejderne red.) godt til brancheuddannelserne, men det er et pro-
blem at komme ud i branchen med det. I vores branche er alt nyt noget skidt, undtagen da-
mer, det er ret kendt. Det er en holdningsandring. Hvorfor skal jeg lere at bore et hul? Det
har jeg gjort i 20 ar. Men der er sa meget de ikke ved. Teorien bag det kender de ikke til.
Det er bedre, at de lerer det, der ligger bag det de gor, sa de kan stille nogle gode sporgsmal
og leere og tage ansvar selv. Der kan de legge alt for meget ansvar pa deres formand. De
skal lere at tage ansvar selv”.

Leder, diamantskarervirksomhed

Der er blandt de interviewede ledere og medarbejdere bred enighed om at brancheuddan-
nelserne er en styrke for den enkelte medarbejder, der far papir pa sine kompetencer. Med-
arbejderen opnar teoretisk viden om sin praksis og arbejdsopgaver, som skaber mere sik-
kerhed og bedre kvalitet i arbejdet. Den enkelte bliver bedre til at tage ansvar for eget ar-
bejde og er mere selvkorende og uathengig af en formand eller leder, hvilket frigiver lede-
rens eller formandens ressourcer, som far mere tid til andre opgaver.

Flere af interviewpersonerne fortaller, at medarbejderne laerer, hvordan de skal lose ar-
bejdsopgaverne pa den rigtige made og de laerer ogsa at tage ansvar for deres beslutninger
og sige nej til opgaver, som de vurderer, ikke er fagligt forsvarlige at udfore. Det er en oko-
nomisk gevinst for virksomheden, der far frigivet ressourcer lige savel som fejl og mangler
reduceres og sikkerheden ages.

”Jeg synes, at uddannelsen gor det den skal, det handler ikke sd meget om at fuge, det
handler om regler, sa de far den rette sikkerhed og forstaelse, det fungerer godt, det er me-
get grundleggende, at de far det pa plads, det er ogsa det, der er en mangelvare for vores
folk, det med sikkerhed og sundhed det far du ikke i virksomhederne, det er noget du skal
have pa AMU. Du far en masse fugeteknik og hvordan skal det vare hvis det skal vaere rig-
tigt. Det er en mangelvare 1 virksomhederne”.

Ejer, fugevitksomhed

De interviewede ledere oplever alle uden undtagelse, at brancherne bor bakke op om bran-
cheuddannelserne og de ser uddannelse som en styrke, der er med til at professionalisere
brancherne. Ingen af de interviewede ledere, synes det er en darlig ide at sende medarbej-
dere pa en brancheuddannelse. Dette til trods er det langt fra alle, der benytter sig af
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muligheden for at fa deres medarbejdere til at tage en brancheuddannelse, hvilket ogsa er
baggrunden for gennemforelsen af nerverende analyse. Der er altsa en stor intentionel op-
bakning i virksomhederne, som desvearre ikke folges op af reel handling alle steder. Der er
en gruppe virksomheder, der ofte gor brug af brancheuddannelserne, og sa er der en stor
gruppe virksomheder, der aldrig sender deres medarbejdere afsted.

Til trods for at alle de interviewede ledere synes, at det er en god ide, er det en kontinuerlig
og stor udfordring, at sikre nok deltagere til at holdene kan gennemfores. Der er altsi en

reekke barrierer, der gor, at tilgangen og opbakningen til brancheuddannelserne ikke er som
forventet, selvom virksomhederne umiddelbart bakker op om uddannelserne, nar de bliver

spurgt.

De barrierer der fylder mest for virksomhederne er:

¢ Manglende incitament og what’s in it for me: Nar de bliver spurgt bakker virk-
somhederne op om uddannelse og brancheuddannelserne, men nar det kommer til
praksis og rent faktisk sende medarbejderne afsted, sa mangler de incitament til at
gore det. Hvad far medarbejderne ud af uddannelsen? Hvad far virksombeden nd af uddannel-
sen? Hoad fir medarbejderen ud af at tage nddannelsen? De sma virksomheder har sveart
ved at undveare deres medarbejdere, og tenkere ofte mere kortsigtet og kan have

svaert ved at se fordelene pa den lange bane.

¢ Uddannelse er forbundet med ogede udgifter for nogle vitksomheder: De
virksomheder der fravalger uddannelse, har en oplevelse af, at uddannelse er en ud-
gift for virksomheden. De oplever ikke kompensationen stir mal med den udgift
det er, at betale for opholdet, nar medarbejderen er pa skole eller de udgifter, de

oplever at have i forbindelse med ansattelse af vikar.

e Manglende kendskab: Der mangler kendskab til brancheuddannelserne. Ikke kun
blandt virksomhedere og medarbejdere, men ogsa blandt FGU-elever, som er en
potentiel malgruppe. Dette afspejler ogsa den almene befolkning, hvor kendskabet

til brancheuddannelserne, ogsa lader til at vare lavt.

¢ Der mangler markedsforing og synliggorelse i gjenhgjde: Der mangler mar-
kedsforing og synliggorelse, der er i ojenhojde med malgruppen dvs. bade virksom-
hederne, men ogsa medarbejderne. Virksomhedslederne har brug for flere ambassa-
dorer og gode historier, som de kan identificere sig med, og medarbejderne har
brug for at fa afmystificeret brancheuddannelserne, ved at se at det er medarbejdere

som dem selv, der tager uddannelserne.
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¢ Rekrutteringsgrundlaget er ikke s@rligt stort: Mange af virksomhederne ople-
ver rekrutteringsudfordringer. Det er svaert for dem, at finde modestabile medarbej-
dere, som de tror pa, kan gennemfore en brancheuddannelse.

¢ Uddannelse er ikke top of mind: En stor del af arbejdsstyrken har ikke et mind-
set, der er fokuseret pa uddannelse. Mange medarbejdere har darlige skoleoplevel-
ser med sig i bagagen, som fér skylden for den manglende motivation. Det er sjal-
dent, at medarbejderne selv kommer og eftersporger uddannelse og sa oplever
nogle ledere, at de skal ud og tvinge medarbejdere afsted.

¢ Langtidsplanlegning er svar for de sma vitksomheder: Langtidsplanlegning
som uddannelse kraver, er svart for de sma virksomheder, der ikke har tradition
for at tenke det ind. Enten har de for travlit med opgaver og kan ikke undvzere virk-
somhedens fa medarbejdere eller ogsa har de ikke nok opgaver og derfor heller
okonomi til at prioritere uddannelse af medarbejderne.

e Tordenskjolds soldater bruger brancheudddannelserne: Det er branchernes
Tordenskjolds soldater der bruger brancheuddannelserne og troligt sender medar-
bejdere afsted. Det er ofte de storre virksomheder, der har fokus pa uddannelse.
Det er en barriere, at der ikke er flere virksomheder, der folger trop.

Skal udviklingen vendes og tilgangen til brancheuddannelserne oges, er der behov for en
fxlles indsats, hvor bade organisationer, virksomheder og medarbejdere ma trakke i ar-
bejdstejet. Flere virksomheder ma forpligtige sig pa, at sende medarbejdere afsted, flere
medarbejdere skal eftersporge en brancheuddannelse, samtidig med at brancheuddannel-
serne skal synliggores og markedsfores. Den gode historie skal fortelles med afsat i virk-
somhedernes og medarbejderens egne oplevelser og erfaringer.

De interviewede medarbejdere, der enten har taget en brancheuddannelse eller er under ud-
dannelse, oplever at uddannelsen hojner deres faglighed og giver dem mere faglig stolthed.
De oplever, at det er en succes at fi papir pa deres kunnen og kompetencer og at uddannel-
sen kan bruges til at fa arbejde pa spendende prestigeprojekter og af og til ogsa resulterer i
en lonstigning. De virksomheder der lobende er med til at uddanne deres medarbejdere op-
lever, at brancheuddannelserne netop er noglen til at fa mere anerkendelse, vardi og kvali-
tet ind i byggebranchen.

Ifolge flere af interviewpersonerne er byggebranchen en meget traditionel branche, hvor al
forandring og nytenkning kan vare sver. Det samme galder for brancheuddannelserne,
men det betyder ikke, at det ikke kan Iykkes, der er blot behov for at tenke nyt og anderle-
des, hvis udviklingen skal vendes. Og sa skal uddannelserne have tid til at konsolidere sig
og tid til at fa fortalt og synliggjort vaerdien af brancheuddannelserne. Interviewrunden
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viser, at der ofte er en rakke forskellige barrierer, der spender ben for, at virksomhederne
og medarbejderne nedprioriterer brancheuddannelserne. Det betyder ogsa, at der er behov
for en flerstrenget indsats, som adresserer flere af barriererne og ikke bare én enkelt, hvis
udviklingen skal @ndres. De muligheder som analysen peger pa er folgende:

e Behov for en falles indsats der samler ressourcerne pa tvaers af brancher og
uddannelser: Interviewrunden viser, at rigtigc mange af de barrierer der bremser
virksomhederne og medarbejderne i at prioritere brancheuddannelserne, er falles
pé tveers af brancher. Derfor er det ogsa vigtigt, at der samarbejdes pa tvears, nar
udfordringen skal loftes.

o Flere politiske krav kan skabe en gget efterspargsel: De storre virksomheder
eftersporger politiske krav, som kan motivere virksomhederne til at prioritere bran-
cheuddannelserne.

o Fokus pa vaerdien af at tage en brancheuddannelse: Der er behov for at synlig-
gore vaerdien pa kort sigt og pa lang sigt overfor virksomhederne. Uddannelse er en
investering, som giver et afkast pa virksomhederne og medarbejderne pa den korte
og den lange bane.

e Tal hindvarksfagene op og fokuser pa markedsforing af brancheuddanel-
serne: Der er behov for at tale handvarksfagene op og pa mere fokus og markeds-
foring af brancheuddannelserne. Brancheuddannelserne skal gores kendte, sadan at
flere kan vaere med til at udbrede dem overfor virksomheder og malgrupper.

e Storre fleksibilitet der tager afszet i branchens behov: Brancheuddannelserne er
til for virksomhederne og det er vigtigt, at de er tilpasset branchernes og virksom-
hedens behov. Ogsa i forhold til den praktiske tilmelding, indhold og afvikling, som
kan vere sver at finde overblik over i de sma vitksomheder. Branchen har stor ind-
flydelse pa indholdet i brancheuddannelserne og indholdet tilpasses lobende efter
vitksomhedernes behov.

e Hij=lp til langtidsplanlaegning og synliggorelse af skolernes totallgsning: De
sma virksomheder vil have gavn af praktisk hjlp til langtidsplanlagning af uddan-
nelse samt fokus pa baggrunden for uddannelse og udvikling af virksomhedens
medarbejdere. Skolernes totallosning ber synliggares overfor virksomhederne.

¢ Rekruttering af yngre medarbejdere: Flere af virksomhederne er allerede be-
gyndt at rekruttere yngre medarbejdere, da de oplever, at de kan vere nemmere at
overtale til en brancheuddannelse pa grund af lon sivel som skoleophold.
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e Rekruttering af ny elevgruppe FGU-elever og frafaldende elever pa erhvervsud-
dannelserne samt de ufaglerte studenter udger en stor potentiel malgruppe for
brancheuddannelserne.

e Mulighed for gget synliggorelse af kompensation: Da det okonomiske incita-
ment spiller en stor rolle for serligt de sma virksomheder, er det en oplagt mulig-
hed, at afprove oget kompensation i en periode for at afdakke om det har en posi-
tiv effekt.

e Oget synliggorelse af VEU-godtgorelse samt skolernes totallgsning: Ikke alle
virksomheder er bekendt med VEU-godtgerelsen eller skolernes totallosning i for-
hold til administration og tilmelding til brancheuddannelserne, og det vil vare op-

lagt at synliggore dette overfor sarligt de sma virksomheder.

e Fokus pa kvalitet i brancheuddannelserne: Skolerne skal have fokus pa at levere
hoj kvalitet i brancheuddannelserne og bor lebende tilpasse uddannelserne til bran-
chernes behov.

e Fokus pa diversitet i brancherne: En made at rekruttere bredere til brancheud-
dannelserne er ogsa ved at rekruttere flere kvinder. Det krever et oget fokus pa di-
versitet og inklusion pa arbejdspladserne.

¢ Ny udbudslov fra 1 juli 2022: Den ny udbudslov er en mulighed for at fa flere til
at tage en brancheuddannelse.

I det folgende beskrives vaerdien af at tage en brancheuddannelse — baseret pa interviewper-
sonernes erfaringer og oplevelser.

3 Vardien af at tage en brancheuddannelse

For medarbejderne der gennemforer en brancheuddannelse, er det ofte en personlig sejr og
en made, hvorpa man viser ikke bare sig selv, men ogsa omverden, at man kan gennemfore
en uddannelse — for nogles vedkommende imod mange odds. Hvor verdien ikke noedven-
digvis udmenter sig 1 kroner og ore, si muliggor en brancheuddannelse fx, at man kan fa
arbejde pa de mere prestigefyldte projekter som metro og operabyggerier. En brancheud-
dannelse kan ogsa fore til mere ansvar og mere differentierede opgaver for den enkelte
medarbejder.

Ligeledes viser interviewrunden, at der altid er arbejde til de dygtige og uddannede medar-

bejdere og de har lettere ved at skifte job og rykke sig karrieremassigt. Grundlaggende op-
lever bade ledere og medarbejdere, at en brancheuddannelse lofter medarbejderen bade
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fagligt og personligt. Medarbejderne finder ogsa ud af, at der er en rigtig made at gore ar-
bejdet pa:

”Ved min ansattelsesstart, var jeg lidt traet af, at man hele tiden skulle bevise sig og at jeg
ikke havde papir pa det, jeg kunne. Der var tusind mader at gore tingene pa, men ikke en
rigtic made. Men nar jeg sa kom pa skole, sa fandt jeg ud af, at der er en rigtig made at gore
tingene pa”.

Medarbejder, maskinfereruddannelsen

Fordi oplering i virksomheden er sd betinget af, hve der lerer en op, si er uddannelsen en
staerk ballast, som gor at nogle medarbejdere foler sig mere sikre 1 deres arbejde og de be-
slutninger og valg, de tager som del af deres arbejde. Der kommer mere sikkerhed og kvali-

tet 1 arbejdet gennem uddannelse. Det peger analysen entydigt pa.

Vi skal fx have en 25 tons klods ned, der hanger oppe 1 luften. Den opgave far du bare,
det mener jeg da, at de skal lere pa uddannelsen. Der er ingen, der forteller dig, hvordan
du skal gore det. Folk siger: Find pa noget. Men for at du skal kunne gore det godt, skal du
uddannes. Det er faktisk ufatteligt, at det ikke gar mere galt end det gor”.

Ejer, diamantskarervirksomhed

Der er stor forskel pa volumen pa de forskellige brancheuddannelser. Pa stilladsmonterud-
dannelsen blev de forste uddannet i 1994. Uddannelsen udbydes i dag pa tre skoler. Som
det fremgir af tabellen nedenfor, er der langt storst volumen pa denne uddannelse. Der er
flere arsager til dette. Alle medarbejdere skal uddannes eller som minimum have tilbudt ud-
dannelsen. Arbejdstilsynet har efter branchens egen etablering af uddannelsen stillet uddan-
nelsen som krav til en rekke stilladsopgaver. Det vil sige at stilladsmonteruddannelsen gi-
ver den formelle kompetence til at arbejde med omradet, og det er beskrevet i Bekendtgo-

relse og arbejdsmiljofaglige uddannelser.

Tabel 1: Oversigt over afsluttede brancheuddannelser?

Nedriver 9 6 9 B 9 14 10 6 71

Maskinfarer 9 10 17 17 12 25 22 18 130
Betonmager 21 15 17 19 18 19 23 13 145
Stilladsmontgrer 68 78 80 96 101 79 70 81 653

3.1 Uddannelse Igfter fagligheden i branchen og gger specialiseringen

’Jeg er bange for, at vi bliver del af et storre firma og den specialviden vi har, den dor. Vi
er en branche, hvor du ikke bare kan ringe til en konsulent. Dem der korer rundt de ved
ikke noget. Du kan udfore en stor del af de opgaver vi laver, uden at vare specielt dygtig.

2 Der er i tabellen kun medtaget de fire &ldste brancheuddannelser af hensyn til sammenligningsgrundlaget.
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Men en stor del af opgaverne krever meget kompetence og der skal vi hjzlpe ingeniorerne.
Sa bliver vi hyret ind, fordi vi faktisk kan sparre med de andre fagligheder. Jeg haber pa at
vi (diamantskarerbranchen red.) bliver accepteret som en branche. Vi er aldrig med i plan-
legningen. Vi mangler at fa noget respekt, vi er bare nogle, de henter ind ad hoc. Der er
stilladsbranchen og nedriverbranchen naet meget langt med netop at tenke uddannelse
ind”.

Ejer, diamantskarervirksomhed

Alle interviewpersoner onsker faglig anerkendelse for det arbejde de laver, ikke bare pa in-
dividniveau, men ogsa pa brancheniveau. De oplever pa tvars af brancher, at opgaverne
bliver mere og mere specialiserede og derfor ogsa krever uddannede, kvalificerede kompe-
tencer. Stort set alle interviewpersoner lagger en stor stolthed 1 deres arbejde. Uddannelse
ses som en loftestang til den anerkendelse. Seerligt diamantskarer, fugemontor og maskin-
forer brancherne oplever, at nedriver- og stilladsbranchen er naet langt i deres faglige kon-
solidering ved netop at uddanne arbejdsstyrken. Flere interviewpersoner navner, at uddan-
nelse har styrket netop stillads- og nedriverbranchen betydeligt.

3.2 Brancheuddannelserne Igfter medarbejderen fagligt og personligt

”Vores erfaring med brancheuddannelsen er meget positiv, jeg kan mearke stor forskel pa
engagementet, fra den medarbejder vi startede med at have og til den ene vi har nu. Han er
en kvik fyr, ham vi har nu, og han er udannet murer i forvejen. Min erfaring med branche-
uddannelsen er positiv, det hojner de her fyre, som ofte ikke er boglige og ofte har de duk-
ket nakken, nir andre talte skole. Men den her uddannelse fir dem til at vokse 3 meter. Det
er fedt”.

HR-konsulent maskinfarervirksomhed

De ledere der har erfaring med at bruge brancheuddannelserne er meget positive. De ople-
ver, at uddannelserne lofter medarbejderne, bade personligt og fagligt. Personligt er det po-
sitivt at se, at medarbejdere der ikke har haft det nemt i skolen tidligere, pludselig oplever
succesoplevelser ved at gennemfore en brancheuddannelse og fa papir pa deres kompeten-
cer. Det beskrives som en personlig sejr for medarbejderen og lederne er stolte af at kunne
bidrage. Fagligt, oplever lederne, at medarbejderne far en langt storre baggrundsforstaelse
for deres arbejde og praksis, som gor dem i stand til at arbejde klogere og mere selvsten-
digt. En erfaren diamantskarer bliver ikke nodvendigvis dygtigere til at skaere et hul, men
han bliver dygtigere til at gore det sikkert, effektivt og forsvarligt, hvilket er en gevinst for
medarbejderen og virksomheden bide pa den korte og den lange bane. I interviewene er
der flere eksempler pa medarbejdere, der har taget en brancheuddannelse og senere blevet
formaend eller selvstendige.

”De far mere faglig stolthed. Det giver dem en sikkerhed i, at det er de rette beslutninger de
tager, og det giver dem en faglig stolthed. Og de far og tager ansvar. Dem vi har uddannet,
det er dem, der far ansvar pa en plads”.
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Adm. direktor entreprengrvirksomhed

”Den forste vi uddannede, han blev ferdig for ar siden, han kom selv og spurgte til ma-
skinforeruddannelsen og det var pa den made, vi fik gjnene op for uddannelsen, ellers
kendte vi den ikke og han er faktisk medejer af virksomheden i dag. Han ville gerne have
papir pa det og i dag er han formand og medejer af virksomheden.”

Leder, maskinfgrervirksomhed

Derudover er der i interviewene eksempler pd, at uddannelse er preventiv i forhold til at
undgi store efterregninger og dermed Aar en klar effekt pa virksomhedens bundlinje.

”Det (uddannelse red.) gor mit arbejde lettere, det giver en sikkerhed for, at de gor det godt
nok, det er vigtigt, at de gor det godt, sa vi undgar efterregninger, det vi laver, er nede 1 jor-
den og der kan komme store regninger bagefter. De lerer ogsa en masse om samarbejde og
det er ogsa en udfordring for dem”.

Adm. Direktor, entreprengrvirksomhed

3.3 Uddannelse er en god forretning for virksomhederne, der prioriterer det

Vi prioriterer uddannelse, fordi vi er en virksomhed, som folk valger til. Hos os vil vi
vare garant for god lon, gode vilkar og uddannelse. Man kan sige, at jo det kan godt vare
dem der uddanner sig, de soger videre, men hvad sker der, hvis ikke vi uddanner dem?”
HR-konsulent maskinfarervirksomhed

De virksomheder der lobende har medarbejdere i brancheuddannelsesforlob, er ogsa de
virksomheder, der har taget en strategisk beslutning om, at de vil vare med til at uddanne
ikke bare medarbejderne, men ogsa branchen. Det er pa den ene side et onske om, at vare
en vitksomhed, hvor god lon, vilkir og uddannelse er en del af pakken og dermed ogsé en
rekrutterings- og fastholdelsesstrategi, men det er ogsa ofte, et onske om at bidrage til at
lofte den samlede arbejdsstyrke i branchen, da man ikke altid kan vere sikker pd at en ud-
dannelse er lig med fastholdelse af medarbejderen:

”Mange af dem (medarbejderne red.) er jo nogle har varet skoletrztte, vi taler dem op til at
det er OK — sa far de blod pa tanden til at tage uddannelsen, og sa far de styrket deres selv-
veerd og sa vil de videre, vi vil gerne styrke arbejdsstyrken”

Direktor, nedrivningsvirksomhed

Hvor de store vitksomheder har en okonomi, hvor de kan leve med, at medarbejderen so-

ger videre efter endt uddannelsesforlob, sa bruger de mindre virksomheder, det som et red-
skab til at fastholde medarbejdere pa:
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“Fordi han (medarbejder red.) gor det godt og jeg mangler folk, sa jeg vil gerne holde pa
ham. Sa far han en brancheuddannelse, som han gerne vil have. Det er forste gang, jeg har
en medarbejder (...) Jeg synes det er svart at finde gode, unge mennesker”.

Ejer, nedrivningsvirksomhed

Interviewrunden viser, at de virksomheder, der prioriterer uddannelse af medarbejderne,
ogsa oplever at have nemmere ved rekruttering af kvalificeret arbejdskraft i forhold til dem,
der ikke prioriterer uddannelse og udvikling. Medarbejderne er ogsa gode ambassadorer
som serger for, at de udviklingsorienterede virksomheder bliver markedsfert ved mund til
mund snakke. Virksomhederne oplever selv, at uddannelse og udvikling er et godt trekpla-
ster til at tiltreekke kvalificeret arbejdskraft, som alle oplever som en mangelvare aktuelt.

3.4 Uddannelse er en billet til at imgdekomme fremtidens behov

Byggeriet er under forandring ligesom alle andre brancher. Det nye bygningsreglement (BR
23) vil stille nye krav til virksomhederne og efterspurgt af bygherrerne. Gron omstilling og
cirkulere losninger er et krav og har vaeret det i mange ar. Sikkerhed fylder som aldrig for.
Béde for den enkelte medarbejders skyld, men ogsa for branchernes skyld, og der er behov
for, at medarbejderne kan veare i branchen i lang tid. Skal det vaere muligt er medarbejder-
nes sikkerhed og et sundt arbejdsmiljo vigtigt.

Set i det lys er der ingen tvivl om, at uddannelse har en vardi. Uddannelserne kleder med-
arbejderne pa til at imedekomme de nye krav, fordi de fir den nyeste viden og teori pa
brancheuddannelserne. De bliver ogsa mere agile 1 forhold til at navigere i bygningsregle-
menter samt arbejdet generelt.

Nir virksomhederne uddanner deres medarbejdere er de ogsa med til at langtidssikre deres
virksomhed i forhold til den eftersporgsel der er pa krav og kvalificeret arbejdskraft. Men
de er ogsda med til at oge sikkerhed og arbejdsmiljo pa pladserne.

Analysen viser, at selvom uddannelse opleves som positivt og skaber stor vaerdi i de virk-
somheder, der prioriterer brancheuddannelser, sa er der en rackke barrierer, der gor, at det
er svert at fylde holdene pa brancheuddannelserne op. Barriererne udfoldes i det folgende.

4 Barrierer for rekruttering til brancheuddannelserne

I analysen har ledere og medarbejdere peget pa en rakke forskellige barrierer, som de ople-
ver, bremser for rekrutteringen til brancheuddannelserne. Barriererne varierer fra virksom-
hed til virksomhed, men de storste barrierer er manglende incitament blandt bade ledere og
medarbejdere samt manglende kendskab til de forskellige brancheuddannelser. I det fol-
gende udfoldes de barrierer, som ledere og medarbejdere har identificeret i interviewene.
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4.1 Manglende incitament blandt virksomheder og medarbejdere

Som ogsa navnt indledningsvist er der ingen af de interviewede virksomheder, som synes
at brancheuddannelserne er en darlig ide. De bakker alle op om uddannelserne og mener at
det er positivt, at der er fokus pa at flytte arbejdsstyren fra ufaglaert til branchespecialister.
Nir det er sagt, sa viser interviewene med al tydelighed, at det langt fra er alle, der priorite-
rer uddannelse af medarbejdere. Virksomhederne mangler incitament for at bruge branche-
uddannelserne og det er den storste barriere. Der er for fa virksomheder, der gor brug af
brancheuddannelserne og for mange virksomheder, der ikke kender til vaerdien af branche-
uddannelserne og derfor heller ikke bruger dem. Det er serligt de sma virksomheder, der
mangler et incitament. De oplever at det er dyrt, at sende medarbejdere pa uddannelse og at
de ikke er sikre pa, at udbyttet stir mal med investeringen. Virksomhederne har brug for at

vide, at en brancheuddannelse er en god investering pa den korte og den lange bane.

Det ligger fast, hvad virksomhederne far i kompensation, men oplevelsen af den kompen-
sation er meget forskellig fra virksomhed til virksomhed. Nogle virksomheder oplever, at
de gar i nul, nar de har medarbejdere i brancheuddannelsesforleb, andre virksomheder op-
lever, at det er en stor udskrivning, fordi de skal hyre vikarer, som kraever oplering, lige sa-
vel som de delvist skal betale for opholdet, nar medarbejderne er pa skoleophold.

En anden udfordring er, at virksomhederne ikke oplever, at de kan tage mere for medarbej-
derne, men de oplever dog at risikoen for fejl reduceres betragteligt. Konkurrencen i bran-
cherne er hird og prisen er et meget sterkt konkurrenceparameter.

”Grunden til at vi sa sender nogle afsted pa brancheuddannelse, det er fordi, at vi tester,
om vi kan tage flere penge for dem. Vores branche er lidt som rengeringsbranchen. Der er
meget sort arbejde og alt for mange kreative konstruktioner. Du finder ikke mange, der vil
fortaelle det her. Vi er 110 mand i vores virksomhed, men alle bruger vikarer, og det er ofte
mindre virksomheder, som kan levere 50 mand i morgen og tjekker du deres oplysninger,
har de nul ansatte. Det er bare problematisk, at de kan gore det pa den her made. Men hvis
nu der var krav om uddannelse, sa skulle vikarerne jo ogsa uddannes. Det kraver et vardi-
og kompetenceloft. Vi er ramt af at alle kan starte op i morgen, sa kan de konkurrere med
en virksomhed som vores, som er 110 mand og har 50 ar pa bagen”

Direktor, i nedrivningsvirksomhed

Det manglende incitament, som ses blandt lederne i nogle af virksomhederne, understottes
ogsa af en manglende eftersporgsel pa uddannelse blandt medarbejderne. Her mangler der
ogsa incitament. I afsnittet for, blev det beskrevet, at nogle medarbejdere blev motiveret af,
at de med en brancheuddannelse havde mulighed for at arbejde pé prestige byggerier. Det
er et incitament for nogle, men for de fleste er lonnen et incitament, og det er ikke altid, at
der folger en lonstigning med at tage en brancheuddannelse.

Side 12



”De timelonnedes loyalitet ligger primzart pa lonnen, funktionarer er meget mere loyale pa
det HR tekniske. Nar du uddanner de timelonnede, sa far de en motivation til at sege vi-
dere — sd kan de ofte komme til en anden virksomhed og fa en hojere lon. Nar loyalitet lig-
ger mest pa lonnen, sa er det det, der sker. Selvfolgelig har det en betydning at de har gode
arbejdsforhold, men det er meget nemmere at fastholde funktionarerne. Hvis man vidste at
man fik loyale timelonsmedarbejdere ved at uddanne dem, sa ville flere uddanne dem”.
Leder, anlegsvirksomhed

I nogle af de interviewede virksomheder valger de at give mere 1 lon for at motivere med-
arbejderne til at tage en brancheuddannelse:

”Jeg har en rorlegger, der ikke vil have uddannelsen, han far ikke det samme 1 lon, og han
har lige lavet en stor bommert, det tror jeg ikke han ville gore, hvis han havde haft uddan-
nelsen. Han kan ikke forstd, han ikke far det samme i lon som de uddannede. Men han si-
ger, han har ikke rid til at gi ned i lon’.”

Administrerende direktor, Entreprengrforretning

Det er serligt de erfarne medarbejdere, der 1 forvejen tjener en god lon, der oplever, at de
har svart ved at klare sig pa en lavere lon 1 uddannelsesperioden.

”Man ligger generelt hojt lonmaessigt, nar man starter som fugemontor. Det er svart at lave
en gulerod med lonnen, vi har diskuteret, om der er andre okonomiske muligheder. Man
kan ikke stotte en medarbejder, og det vil fugebranchen heller ikke, det er helt gratis at have
medarbejder pa skolen, hvis de valger kun at give dem grundlennen. Men helt overordnet
er hurdlen bare, at der ikke er nogen arbejdslose og det er dem, vi skal tage fra.”
Reprasentant, fugebranchen

Opsummerende viser interviewrunden, at lon betyder noget som motivationsfaktor for at
tage en brancheuddannelse for den enkelte medarbejder. De fardiguddannede medarbej-
dere bruger af og til brancheuddannelsen som afsat for et virksomhedsskifte og lonhop,
hvis de ikke har mulighed for at avancere i virksomheden, hvor de er under uddannelse.

Videre er der flere af interviewpersonerne fra de storre virksomheder, der fremhaver at
flere politiske krav om uddannelse er vejen frem, hvis kurven virkelig skal 2endres. Sa ville
langt flere virksomheder fa et incitament for at uddanne deres medarbejdere.

”Du far simpelthen ikke nok ud af at uddanne dem, sa kan jeg godt forstd at de fleste bare
lader vare. Vi kunne jo ogsa bare lade vare. Der kunne man jo stille med flere krav — og
sige, hvis I skal lave noget for os, sa vil vi se en lerling eller uddannet pa pladsen (...) Jeg
tror man skal stille flere krav”.

Direktor, nedrivningsvirksomhed

3 Kompensation pa skoleophold ligger fast, og det er forskelligt, hvad den enkelte medarbejder fir i lon under skoleopholdet.
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4.2  Darlige oplevelser i folkeskolen spander ben for medarbejdernes motivation

Nogle medarbejdere har haft darlige oplevelser 1 skolen, som felger dem op 1 voksenlivet
og gor, at de er svare at overtale til at tage en brancheuddannelse, fordi de frygter flere ne-
derlag og darlige oplevelser. Flere af de interviewede virksomhedsledere fortaller, at de skal
overtale deres ufaglerte medarbejdere til at prove krefter med en brancheuddannelse og

det kan veere svert af mange drsager.

Vi fik ham (maskinferer medarbejder red.) gennem et jobcenter, han havde det svart og
var i arbejdsprevning, vi kunne godt se et potentiale i ham, sa fik han tilbud om at komme 1
lzere, den made kom det i hus pa. Det er os, der har drevet det. Vi ville gerne fastholde
ham. Ham kunne vi se noget i. Han skulle lige teenke over det, men sa kom han og sagde, at
det ville han rigtig gerne. Han havde vaeret pa AMU kurser, sa han havde snust lidt til det,
og kendte lidt til det. Problemet er, at de tit er bange for at ga i skole, derfor kan uddan-
nelse vaere skremmende. Vi har rigtig mange, der ikke vil”.

Leder, maskinfgrervirksomhed

Fordi flere medarbejdere har darlige oplevelser tilbage fra folkeskolen, sa er det de erfarin-
ger de har med sig ind i arbejdslivet og de kender sjxldent til brancheuddannelserne og kan
derfor heller ikke rigtig eftersporge dem eller vide hvad de gar glip af, hvilket ogsa betoner
barrieren om det manglende kendskab til brancheuddannelserne, som udfoldes i det fol-
gende.

4.3 Manglende kendskab til brancheuddannelserne

’Jeg ved ikke, hvor lang tid den nedriver uddannelse tager? Jeg kan slet ikke se, hvad de
skal gd pa skole i sa lang tid for. Enhver kan jo nedrive en bygning. Det er alt for lang tid at
bruge pa uddannelsen, fordi jeg ved ikke, hvad de ér skal bruges til. Jeg eftersporger faktisk
viden om den uddannelse”.

Ejer, nedrivervirksomhed

En vasentlig barriere for rekruttering til brancheuddannelserne er manglende viden om ud-
dannelserne. Det er bade ledere, medarbejdere, sivel som omverden, der mangler viden om
brancheuddannelserne. Der er en generel mangel pa viden om uddannelserne, som slet ikke
er kendte pa linje med en temrer eller mureruddannelse. Det er en udfordring, fordi uddan-

nelserne ikke omtales eller er top of mind blandt dem, der skal tage dem.

“Det er en fed uddannelse og jeg glaeder mig helt vildt til jeg skal derop igen. Men der bli-
ver ikke snakket nok fra unge til unge. Jeg havde ikke hort om den, for jeg startede her. Jeg
har en god ven, der har et stort firma, han havde heller aldrig hort om uddannelsen, for jeg

sagde at jeg skulle starte pd den, sa der mangler markedsforing”
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Medarbejder, maskinfereruddannelsen

Der mangler markedsfering og synliggerelse, der er 1 ojenhgjde med malgruppen dvs. bade
virksomhederne, men ogsa medarbejderne. Virksomhedslederne har brug for flere ambas-
saderer og gode historier, som de kan identificere sig med, grundleggende handler det om,
at de skal vide, at det betaler sig at investere i medarbejdernes uddannelse. Medarbejderne
har brug for at fa afmystificeret brancheuddannelserne, ved at se at det er medarbejdere
som dem selv, der tager uddannelserne.

4.4  Langtidsplanlaegning er sveer for de sma virksomheder

”Problemet er bare at holde pa medarbejderne, hvis der gar et ar inden de skal pa uddan-
nelse. Det er det der med at overskue, at om et ar tager vi en elev. Virksomhederne har
svaert ved at binde sig langt ud i fremtiden. Og hvis medarbejderen har varet ansat i et ar
inden de kommer 1 laere, sa har de provet at fa fuld lon, sa er det ikke attraktivt at ga ned 1
lon for at uddanne sig, de er dygtige nok i forvejen, der er ingen gulerod. Sa det med at fa
en fugevirksomhed til at binde sig et ar ud i fremtiden, det kommer ikke til at ske. Et halvt
ar for er den laengste line, de kan fa”.

Reprasentant, fugebranchen

Langtidsplanlagning angiaende uddannelse, er ofte rigtig sveert for de sma virksomheder,
der ikke har tradition for at teenke det ind og heller ikke gar ud og bruger brancheuddan-
nelse som et rekrutteringsvarktoj. Enten har virksomhederne for travlit med opgaver eller
ogsa har de ikke nok opgaver og derfor heller skonomi til at prioritere uddannelse af med-
arbejderne. For nogle medarbejdere kan det ogsa vare en lang tidshorisont at forholde sig
til, og binde sig et ar ud i fremtiden. Det bliver en ond spiral, hvor det rigtige tidspunkt for
uddannelse ikke indtreffer. Virksomhedslederne siger selv, at de har svert ved at langtids-
planlegee og det krever uddannelse af medarbejderne. Lige savel som det kraver, at man
satter sig ind i reglerne for kompensation og tilmelding. Det er ekstra administration, og
hvis man ikke har administrativt personale eller HR-medarbejdere ansat, sa er det en reel
battiere for en mester/leder, bade at skulle planlegge, hvornir det kan passe ind i opgave-
flowet, men ogsa at skulle forholde sig til det administrative ved at have en medarbejder pa
uddannelse. Det kan vare svart for medarbejderne at engagere sig i et uddannelsesforlob,
der ligger langt ude i fremtiden.

Derudover er der travlt i byggeriet og alle de sma og mellemstore virksomheder pa tvars af
brancher oplever stor travlhed og fyldte ordreboger, som gor det svart at undvare de er-
farne medarbejdere.

“For havde vi travlt, men slet ikke som nu, branchen kan ikke na de opgaver, som er der
nu, de har alle sammen ordrebogerne fyldt et halvt ar frem, alle frygter 2009. Pengene for-
svandt, det tror jeg ikke, man skal vare bange for nu”.

Reprasentant, fugebranchen
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”Man er kronisk bagud med alt, vi har en flad struktur, jeg har de der 5-10 medarbejdere:
Sxt dine folk i arbejde, skaf arbejde, send regning for det, de har lavet, det kan sagtens fylde
dit skema”.

Ejer, diamantskarervirksomhed

Udover at langtidsplanlaegning er sver for de mindre virksomheder, sa er der ogsa eksem-
pler pa individuelle historier om traengt ekonomi og konkurs, som resulterer i, at virksom-
hederne kan have svart ved at prioritere uddannelse:

”Det har heller ikke okonomisk varet inden for rekkevidde at uddanne medarbejderne,
fordi for 3 ar siden matte jeg =de en konkurs, en efter effekt af krisen fra 2009 — 2012 og
derfor er jeg i en genopbygningsfase eller konsolideringsfase, og derfor slet ikke i stand til
at sende nogen afsted, det har jeg simpelthen ikke rad til. Jeg kan ikke undvare omsatning
og hander. Og det er enhver kendt at den gode mand hanger ikke pa treerne, alle jagter
ham, men derfor skal vi ogsa acceptere at vi far nogle ind, der uddannes”.

Ejer, diamantskarervirksomhed

Det er et paradoks, der ogsa berores i interviewene, at timingen pa mange mader er svar,
da virksomhederne pd den ene side ikke mé have for travlt, fordi sa kan de ikke undvzare
medarbejderne, og pa den anden side, ma de heller ikke have for lidt at lave, fordi sa har de
ikke okonomisk overskud til at investere i medarbejderne. Sammenligner man med de store
virksomheder med 50-100 ansatte er det tydeligt, at de har en helt anden mulighed for lang-
tidsplanlegning, lige savel som de ofte har en HR-afdeling, der sorger for alt det personale-
massige og administrative frem for at det er ejeren, der skal sidde med det. Der er behov
for oget kendskab til skolernes muligheder for en totallosning, hvor skolerne stér for det
administrative i forbindelse med uddannelsestilmelding.

4.5 Geografien er en barriere for nogle medarbejdere

”En barriere er, at uddannelsen ligger i Horsens — det er en udfordring for kebenhavnere —
det er en barriere. Men der er jo ikke nok segning til, at man kan ligge den i ost og vest. Et
alternativ er at prove at legge den pa Sjxlland — der er tre fra Sjxlland, der er hoppet fra
sidst, hvor vi startede ud med et hold pa 16 kursister”.

Reprasentant, fugebranchen

Det er swrligt medarbejdere med familie, som kan have svart ved at fa logistikken til at ga
op, hvis de bor pa Sjzlland og sa skal pa skoleophold i Jylland. Det kan bade atholde kursi-
ster fra at tage en brancheuddannelse, men det kan ogsa resultere i frafald. Det skal her si-
ges, at ikke alle oplever det som en barriere, at man skal rejse for et skoleophold.

4.6  Rekrutteringsgrundlaget er ikke szerligt stort
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Vi kontaktede selv erhvervsskolen med det formal, problemet er at vores medarbejder-
stab, der bliver xldre og «xldre, samtidig med at der er mange unge mennesker, der sagtens
kunne det her, sarligt dem der maske ikke lige er minded pa mere skole. Man skal have fat i
dem tidligere”.

Ejer, fugevitksomhed

”’Jeg tror man skal have fat et andet sted, vi skal starte lengere nede, rent politisk, vi skal
have fat i de unge mennesker, men de proppes ned i kassen skole og bliver bange for at tro,
at de er gode nok”.

HR-konsulent, nedrivningsvirksomhed

Mange af virksomhederne oplever rekrutteringsudfordringer. Det er svert for dem, at finde
modestabile medarbejdere, som de tror p4, kan gennemfore en brancheuddannelse. Inter-
viewpersonerne fortaller, at de dygtige og erfarne medarbejdere kan valge og vrage mellem
jobs ‘ene. Det har resulteret i at flere af virksomhederne er begyndt at rekruttere yngre
medarbejdere til brancheuddannelserne, som en losning pa den udfordring.

Der er altsa en barriere i den eksisterende malgruppe, fordi rekrutteringsgrundlaget simpelt-
hen ikke er stort nok, men nogle virksomheder ser en stor mulighed 1 at begynde at rekrut-

tere yngre medarbejdere til brancheuddannelserne. Her er enkelte virksomheder begyndt at
reekke ud til lokale skoler for at se, om de kan rekruttere yngre medarbejdere af den vej.

5 Muligheder for at styrke brancheuddannelserne

Pa baggrund af interviews med ledere og medarbejdere samt droftelser med analysens sty-
regruppe er der identificeret en rekke muligheder, som kan styrke rekrutteringen og fast-
holdelsen til brancheuddannelserne.

Flere af uddannelserne er nye uddannelser, som ikke er konsolideret endnu. Brancherne er
generelt i stor udvikling, mange virksomheder gar mod en oget professionalisering, samti-
dig med at udefrakommende krav om storre sikkerhed, gron omstilling og cirkuler oko-

nomi pavirker dem — og ogsa udfordrer dem.

Der er mange barrierer, nar det kommer til at uddanne arbejdsstyrken og de mange barrie-
rer kalder pa en rekke forskellige losninger. Anbefalingen er derfor, at der ivarksattes en
samlet indsats, der bade er langsigtet pa brancheniveau, men ogsa gar konkret pa at hjxlpe

den enkelte virksomhed i gang med uddannelse af medarbejdere.

Mulighederne udfoldes 1 det folgende.

5.1 Uddannelse af arbejdsstyrken kalder pa en falles indsats
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Skal udviklingen vendes og tilgangen til brancheuddannelserne styrkes, sa det kan maerkes,
er der behov for en falles indsats pa tvears af virksomheder og brancher, hvor der loftes i
flok for det falles bedste med afsxt i branchens behov om kvalificeret arbejdskraft her og
nu og pa den lange bane. Virksomhederne uddanner — eller uddanner ikke — med afsat 1
egne behov, men der er behov for, at virksomhederne tager et storre falles ansvar for at
sikre forsyningssikkerhed pa den lange bane.

Virksomhederne skal tenke fremsynet og pa behovet for kvalificeret arbejdskraft, ikke bare
1 dag, men ogsa pa den lange bane. Her vil medarbejdere vare mobile og de vil skifte ar-
bejdsplads, men hvis flere virksomheder patog sig opgaven med uddannelse, ville der ikke
vare det samme behov pa fastholdelse for den enkelte virksomhed, 1 det muligheden for at
tiltreekke kvalificeret arbejdskraft ville blive storre for alle. Branchen skal sta sammen om at
uddanne arbejdsstyrken, det peger analysen entydigt pa. Alle interviewpersoner erkender at
uddannelse er vejen frem og en adgangsbillet til en kvalificeret arbejdsstyrke, der kan ime-
dekomme fremtidens behov:

”Vi er 30 medlemsvirksomheder 1 runde tal, hvis der skal vare 14 pa et hold, sa skal hver
anden virksomhed komme med en laerling. Det er svert, jeg kan sagtens selv std i den situa-
tion at jeg ikke kan sende en afsted. Fordi nar en mellemstor virksomhed med 20-30 an-
satte ikke kan stille med en mand, sa kan det godt vare svart for de sma. Men, vi er nodt til
at gribe den. Nedriverbranchen har haevet sig fra at vere dem, der valtede bygninger, til at
vere ret specialiserede pa grund af uddannelsen”.

Ejer, diamantskarervirksomhed

5.2 Handvarksfagene skal tales op og der skal fokus pa markedsfering af brancheuddannelserne

Der er to vigtige spor i forhold til at fa synliggjort og markedsfort brancheuddannelserne.
Det ene spor er langsigtet og starter for de potentielle medarbejdere, skal i gang med en
brancheuddannelse. Det handler om at gore handvarksfagene attraktive igen. Der er kom-
met fokus pa handens arbejde, gor det selv og bzredygtighed, dagsordener som ungdom-
men er meget optagede af. Hindvarksfagene og brancheuddannelserne skal sammen ga ind
og brande sig pa den bane og det er en langsigtet opgave, der kalder pa samarbejde i hele
handveaerks- og byggebranchen, hvor organisationerne gar forrest og arbejder for at tale
hiandvarksfagene og byggebranchen op:

”Fx skal man prioritere slojdfaget i skolen. Der var tidligere masser af den slags fag, hvor
man leerte en masse om handvark. Jeg kan se det pa mine egne born. Det skal prioriteres
helt fra bornehaven af. Man skal @ndre prestige omkring handens arbejde. Nogle lande er
bedre til det end vi er. Prov at se hvor sexet det er blevet at vaere kok, det har faet plads i
medierne, der er konkurrencer. Det er man lykkedes med — det skal handvarksfaget tage
ved leere af”.

Ejer, diamantskarervirksomhed
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Ifolge interviewpersonerne gar det langsigtede spor og fokus pa handvarksfagene parallelt
med markedsforing og synliggorelse af brancheuddannelserne, som er mere kortsigtet, men
ogsa essentiel, hvis uddannelserne skal synliggores. Motivationen til at gi ind i handverks-
fagene skal etableres langt tidligere, sa der er skabt et solidt fundament for at tilvalge en
brancheuddannelse, nar valget skal tages. Nar valget skal tages, sa er det synliggorelsen af
den gode historie om medarbejdere, der har taget en brancheuddannelse, der skal vare i fo-
kus. Den gode historie skal fortalles af medarbejdere og ledere, som andre skal tage ved
lzere af.

”Den gode historie er en god vej. Hold 1 var en stor succes, de var glade og har fiet et godt
sammenhold. De oplevede ogsa et stort udbytte, de folte sig meget bedre rustet. Man skal
ud og fortxlle den gode historie, til medlemsvirksomhederne — ogsa dem udenfor med-
lemsskaren. Vi fik fat i NCC — de har en bore/skare afdeling, de er ikke medlem, de vidste
ikke noget om uddannelsen. Jeg tog fat i formanden i NCC — og s i lobet af en uge, sa til-
meldte de en mand, selvom de ikke er med i sektionen. Man kan sagtens tage uddannelsen
ogsa selvom man ikke er medlem af DI”.

Ejer, diamantskarervirksomhed

Selve hvervningen af nye kursister bor bedst og helst forega fra virksomhed til virksomhed,
flere af interviewpersonerne oplever den strategi, som den mest effektive. Brochurer og an-
det skriftligt markedsforingsmateriale salger sjeldent til de unge, men det gor ligesindede,
der har haft en god oplevelse med uddannelsen til gengald:

”Man skal bruge nogle ressourcer til at fortelle om det her. Fa almindelige mennesker til at
fortalle om almindelige historier. Jeg tror, at der skal nogle medarbejdere ud pa skolerne
(...) Vi skal bruge de kommunikationsformer de unge selv bruger og bruge de unge selv.
Hvis man fik nogle unge ambassadorer til at kommunikere pa de platforme, hvor de unge
er, sa er der mindre filter og mere tillid til dem, man lytter til”

Reprasentant, Stilladsarbejde

Sa markedsforingen af uddannelserne skal gerne ga fra virksomhed til vitksomhed og gerne
gennem nogle sterke ambassadorer og gerne digitale strategier, der kan supplere det eksi-
sterende skriftlige materiale som flyer og brochurer. Flere interviewpersoner navner, at det
ofte giver genvist, nar virksomhederne selv rekrutterer virksomheder. De gode historier om
at uddannelse kan ses pa virksomhedens bundlinje, skal frem i lyset og markedsfores.

Ligeledes vil det vaere oplagt at identificere et symbol for hver brancheuddannelse, som kan
veere med til at synliggore, at medarbejderen har taget en brancheuddannelse:

”Du kan kun fa et baltespande, hvis du tager stilladsuddannelsen. Det er et vigtigt symbol
og det der gor, at du kan se, at du er uddannet. Lad os fortzlle den fortalling og vise ritua-
let
Reprasentant, stilladsarbejde

2
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5.3 Storre fleksibilitet der tager afszt i branchernes behov

”Man kunne tanke i, at det skal vere mere fleksibelt efter branchens sammensatning, og
ikke kun kete hvert ar, fordi det er sma virksomheder i den her branche. Det har veret en
stor milepal at fa uddannelsen, nu er udfordringen at holde den kerende, og have den i
gang hvert andet dr og sa kere den 1 ost og vest. Hvis virkeligheden siger at Storebzlt, er en
barriere, sa ma vi forholde os til det”.

Reprasentant, fugebranchen

Interviewpersoner pa tvars af brancher er ikke i tvivl om vigtigcheden af brancheuddannel-
serne og at virksomhederne 1 fxllesskab skal sikre, at holdene fyldes op. Her bor man kigge
pa branchernes og virksomhedernes storrelse 1 forhold til at sikre en realistisk kadence af
holdafvikling, da der kan vare stor forskel pa, hvad der kan lade sig gore i den enkelte
branche. Til eksempel er fugebranchen lille (ca. 200 virksomheder 1 alt) og virksomhederne
har fa ansatte, hvilket gor det sarligt svaert for fugebranchen at sikre holdgennemforsel.

I forlengelse af dette vil det vaere oplagt, at sztte fokus pa skolernes totallesning, hvor de
netop har mulighed for at hjzlpe virksomhederne med administration i forbindelse med til-
melding til en brancheuddannelse.

5.4  Fokus pa yngre medarbejdere og FGU-segmentet

Som tidligere navnt, er flere virksomheder begyndt at fokusere pa de yngre medarbejdere.
Bade fordi der er et storre rekrutteringsgrundlag, men ogsa fordi de kan vzare lettere at re-
kruttere, da de ikke har familie eller en hoj lon allerede.

”Nar det er en udgift, sa er det fordi, de valger de forkerte til uddannelsen, de valger at
sende erfarne afsted, der gerne bare vil tjene penge og arbejde pa akkord. Det er derfor, jeg
siger, vi skal kigge efter de unge mennesker ikke dem vi rekrutterer efter lige nu, sa er det
klart, det er en udgift.”

Ejer, fugevirksomhed

Det er oplagt, at organisationerne understotter virksomhederne i et storre fokus pa rekrut-
tering blandt de yngre malgrupper herunder FGU-eleverne samt de elever, der falder fra en
erhvervsuddannelse. Dette kunne ske gennem samarbejde med studievejledere pa lokale er-
hvervsskoler, men ogsa ved at tale den store fortzlling om hindvarksfagene op samt en
bred markedsforing af brancheuddannelserne, som er udfoldet tidligere i rapporten.

Afslutningsvist vil vare oplagt at lave et samarbejde med Pension Danmark omkring deres

uddannelsesplanlegning, her kunne brancheuddannelserne vare oplagte, at synliggore pa en
platform, der nar langt ud.
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5.5  Mulighed for gget kompensation

Analysen viser, at lon spiller en rolle for mange af de timelennede medarbejdere, lige savel
som det er svert for virksomhederne at undvare dygtige medarbejdere, nar de er pa skole-
ophold. @konomi nevnes igen og igen som en vasentlig barriere for at prioritere uddan-
nelse.

Der er en forventning om at eget kompensation, vil fungere som en skonomisk gulerod og
fa flere virksomheder til at prioritere uddannelse af deres medarbejdere. Det er derfor en
mulighed at give aget kompensation, til de virksomheder, som prioriterer at sende deres
medarbejdere pa en brancheuddannelse, for pa den made at skabe et oget skonomisk inci-
tament.

5.6  Synligggrelse af VEU-godtggrelse samt skolernes administrative totallgsning

De sma virksomheder er ikke nedvendigvis bekendt med mulighederne for VEU-godtgo-
relse samt skolernes totallesning, hvor det er muligt at fa hjalp til det administrative om-
kring tilmelding til uddannelse. Det vil vaere relevant at synliggere begge muligheder for de
sma og mellemstore virksomheder, da begge losninger svarer pa de sma virksomheders ud-
fordringer og behov 1 relation til netop uddannelse.

5.7  Fokus pa diversitet

En made at styrke rekrutteringsgrundlaget er ogsa at satte mere fokus pa diversitet og se
p4, hvordan der kan tiltreekkes flere kvinder til brancherne og fa dem til at tage en branche-
uddannelse. Der er generelt stort fokus pa diversitet og det inkluderende arbejdsmarked i
samfundet, hvorfor det vil vere oplagt at brancherne understotter dette.

Side 21



6 Metode

Analysen er baseret pa kvalitative, dybdegaende metoder som interviews og observationer.

Der er gennemfort 27 dybdegaende interviews med direktorer, ledere, HR-konsulenter og

medarbejdere 1 en rackke forskellige virksomheder. Der har varet fokus pa at sikre en bran-
chemzssig, geografisk samt storrelsesmassig spredning og diversitet. Der er interviewet le-
dere og medarbejdere i folgende virksomheder:

* P. Olesen

* Sondergaard Nedrivning

* Toft Nedrivning

* Jens H. Hansen

* Herlev Diamanten

*  (Carl Nielsen

*  Brandt Diamant

*  Pro Diamant

*  Holboll A/S

* Notre Nebel Entreprenorforretning
*  GSV Taastrup

* Ivan Jakobsen

* Arkil A/S

*  Barslund

* Thisted-Fjerritslev Cementfabrik
* Herlev Stilladser

* TFugebillen

*  Jysk Fugeteknik

* Hetlev Stilladser

* Stilladsarbejdernes Brancheklub.

Dertil er der gennemfort gruppeinterviews med:

e Nedriver kursister
*  Maskinforer kursister

* Betonmager kursister

Afslutningsvist har der varet dialog og samtaler med flere af formand/kvinder for sektio-

nerne, som har bidraget med et mere overordnet perspektiv pa brancheuddannelserne.
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