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FORORD

Mange forskellige uddannelsesomrader oplever i disse ar at det er blevet
vanskeligere at rekruttere og fastholde unge i uddannelsesforlgbene. Sa-
ledes ogsa de forskellige uddannelsesretninger indenfor jern- og metal-
omradet. Dansk Industri har derfor taget initiativ til denne analyse af ler-
linge indenfor dette omrade med fokus pa udfordringerne i forbindelse
med rekruttering og fastholdelse af unge.

Analysen har til formal at afdeekke de forhold der influerer pa unges
til- og fravalg af uddannelserne. Den giver svar pa, hvilke forskelligartede
forventninger og forestillinger leerlingene har om deres laeretid inden de
begynder pa lerepladsen, samt hvordan de oplever det sociale miljg og
de faglige krav, nar de har veeret i laere i nogen tid. Analysen kommer ogsé
med svar p4, hvordan verkfgrere og svende opfatter leerlingenes indsats i
virksomhederne. Alt i alt tegner undersggelsen et billede af de interesse-
feellesskaber og interessemodsatninger der er mellem virksomheder og
leerlinge i jern- og metalindustrien, ligesom den peger p3, hvilke aspekter
af leereforholdet der maske kan udvikles.

Center for Ungdomsforskning ved Roskilde Universitetscenter har haft
til opgave at gennemfare analysen for Dansk Industri. Den er gennemfart
i perioden oktober 2001 til april 2002 af forskningsassistenterne cand.comm.
Pia Olsen og cand.comm. Mette Bgttcher Sgrensen, under ledelse af cen-
terleder, professor Birgitte Simonsen. Rapportens statistiske afsnit s. 75ff
er udarbejdet af cand.scient. Per Alsge, Dokumentationskoordinator ved
Center for Ungdomsforskning.

Det har veeret en ngdvendig forudsatning at en reekke virksomheder i
jern- og metalbranchen har abnet deres dare for os, sa vi har kunnet komme
ind pa virksomhederne og tale med savel produktionschefer, veerkfarere
og svende som med laerlingene. Vi takker for den dbenhed og interesse
alle parter har udvist under forlgbet.



Vi har tilstraebt at preesentere en laeservenlig rapport, der kan komme
jern- og metalindustrien til nytte i dens kommende bestraebelser péa at re-
kruttere og fastholde unge indenfor omradet.

God leeselyst!
Birgitte Simonsen



RESUME

Denne undersggelse tilstraeber at give et nuanceret billede af de forventnin-
ger og forestillinger leerlingene i jern- og metal har om deres leeretid inden
de begynder pa lerepladsen, samt hvordan de oplever forlgbet. Og de har
mange og ret forskellige forventninger, deriblandt ogsa en del som det
kan veere sveert for virksomhederne at imgdekomme. Samtidig er langt
starstedelen af leerlingene meget motiverede for at fa en god uddannelse,
og de vil ogsa gerne gare virksomheden tilfreds med deres indsats.

TO TYPER LAERLINGE

Undersggelsen har vist at der kan skelnes mellem to hovedtyper af leerlin-
ge indenfor jern- og metalindustrien, der kan betegnes som henholdsvis
de afventende og de entusiastiske - et resultat der stemmer godt overens
med andre undersggelser. De afventende leerlinge er motiverede for at
tage uddannelsen, men de er samtidig tilbageholdende, og de har meget
brug for statte og vejledning. De entusiastiske leerlinge er mere udadvendte
og har behov for at fgle sig inddraget i virksomhedens arbejds- og beslut-
ningsprocesser. Samtidig har begge grupper et stort behov for at fa re-
spons pa bade deres faglige og sociale kompetencer, men det er karakteri-
stisk at kun de entusiastiske laerlinge selv ggr opmaerksom pa hvis de sav-
ner denne respons.

TO TYPER VIRKSOMHEDER

Virksomhederne i undersggelsen kan ligesom laerlingene inddeles i to ty-
per, der kan betegnes som virksomheder, der praktiserer henholdsvis nye-
re ledelsesformer og mere traditionelt ledede virksomheder. De virksom-
heder der praktiserer nyere ledelsesformer bygger pa team-arbejde og andre
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mere decentrale ledelsesprincipper, mens de mere traditionelt ledede virk-
somheder er karakteriseret ved en hierarkisk ledelse og central styring.
Begge typer af virksomheder eftersparger kvalificerede leerlinge, men de
har forskellige mal med at have dem. Virksomheder med nyere ledelses-
former ser typisk et fremtidsperspektiv i at uddanne laerlinge, mens de
mere traditionelt ledede virksomheder er mere orienterede mod leerlinge-
nes indsats her og nu.

SAMSPILLET MELLEM LARLINGE OG
VIRKSOMHEDER

Lzrlingene i analysen har som regel kun en begraenset og ofte ret diffus
viden om deres fag, uddannelser og leerepladser, inden de starter pa dem.
De fa leerlinge der har en stgrre viden om branchen og leerepladsen, har
den som regel fra familiemedlemmer eller andre ansatte i virksomheden,
fra job som fejedrenge eller fra erhvervspraktikophold. Der er gode erfa-
ringer med erhvervspraktikophold bade for de unge der far lejlighed til at
se lidt nzermere pa faget og virksomheden inden de beslutter sig, og for
virksomhederne fordi de kan se de unge lidt an og fornemme om de er
motiverede.

Virksomhederne oplever at de har sveert ved at fa fat i de unge og at
der er en del unge, som ikke finder jern- og metalindustrien tiltreekkende.

De afventende lerlinge opleves af virksomhederne som ikke altid s&
engagerede, samtidig med at denne gruppe med deres gnsker om at yde
et tilfredsstillende stykke arbejde og passe deres opgaver pa mange ma-
der passer godt til mange virksomheders forestillinger om den ‘gode’ laer-
ling. De entusiastiske lerlinge opleves af virksomhederne typisk som for-
keelede og lidt besveerlige unge mennesker som det ikke er nemt at stille
tilfreds, de stiller mange spgrgsmal og vil hele tiden have forklaringer.
Det er lidt af et paradoks fordi disse med deres engagement samtidig er et
andet eksempel pa de ‘gode’ lzerlinge som virksomhederne sgger. De entu-
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siastiske laerlinge gnsker at f4 mere end larlingelgn og et svendebrev ud
af uddannelsen.

Begge typer af leerlinge er villige til at yde et godt stykke arbejde for at
fa deres uddannelse, men der er den forskel at de entusiastiske leerlinge
tillige har en forventning om at det de laver skal give personlig mening
for dem, og at der hele tiden skal vere en klar sammenhang mellem den
konkrete opgave og resten af uddannelsesforlgbet.

Endvidere er der forskel p& hvordan de to typer leerlinge reagerer i
forhold til jargon, omgangsformer og psykisk arbejdsmiljg. De afventende
laver ikke s& meget vragvl, men afbryder maske pludselig uddannelsen
uden at kunne redeggre for begrundelsen. De entusiastiske klager og la-
ver besveer og stiller maske urimelige fordringer.

De vigtigst gnsker som leerlingene er faelles om er:
¢ Der skal veere et klart uddannelsesperspektiv tilstede hele tiden.
¢ Kommunikationsformerne skal udvikles og/eller endres.

* Der skal vere starre opmeerksomhed om den enkelte person.






NARBILLEDER

| dette afsnit tegnes tre nzrbilleder af leerlinge indenfor jern- og metalin-
dustrien. Nerbillederne er fiktive. De leerlingene der beskrives her, findes
altsa ikke i virkeligheden, men er skitseret ud fra vores erfaringer i under-
sggelsen. Meningen er at satte lidt ked og blod pa hvordan unge anno
2002 kan opleve livet pa en arbejdsplads. Neerbillederne er naturligvis ikke
udtammende, men skal fungere som en illustration der kan give nogle
typiske indtryk af hvordan laerlingene kan opleve det.

NARBILLEDE AF DEN TILFREDSE LARLING

Mikkel er ny i virksomheden. Han er i leere som elektronikmekaniker. Han
har afsluttet folkeskolens 9. klasse og det var rart, for han var faktisk ret
treet af at gd i skole. S& det var helt perfekt at han kunne starte i virksomhe-
den med det samme, i stedet for at skulle videre i skole farst. Det er en fast
ordning i virksomheden at laerlingene altid far mulighed for at starte i
praksis inden de skal pa skole, hvis de vil.

Mikkel er 16 ar og bor hjemme hos forzldrene. Faktisk kendte han
virksomheden ret godt da han startede, for dels er den en af de starste
virksomheder i omrédet, og dels arbejdede hans far derovre i en periode.
Og han har ogsa selv gaet lidt til hande derovre som fejedreng. ”Det er
ligesom om at jeg er vokset op med det sted”, forklarer Mikkel. Sa det var ikke
noget problem at f en leereplads der, de kendte ham jo pa forhand. Virk-
somheden fremstiller blandt andet elektronikdele til maleapparater.

Mikkel har altid har haft stor interesse for mekanik. Fra han var lille
har han altid prgve at skille alting ad og samle det igen. S& det var et
oplagt valg at ga i leere som elektronikmekaniker. Her kan han fa styret sin
lyst til at rode med forskellige dimser og samtidig veere med til at lave
noget der kan seelges og bruges. Der er tilmed rart at veere, for maskinhal-
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lerne er forholdsvis nye, de er lyse og der er hgijt til loftet. Der er ikke spor
rodet og beskidt, som nogen folk tror nar han fortealler hvad han laver. Og
han er ogsa glad for den kontakt der er mellem den lerlingeansvarlige og
de fem laerlinge der er ialt. Den leerlingeansvarlige sgrger hele tiden for at
Mikkel og de andre far nye udfordrende opgaver. Nogle gange er det godt
nok lige far Mikkel synes han far opgaver, der er lidt for sveaere for ham.
Men sd sparger han bare de andre laerlinge eller svende, der ved mere om
det. Og selv om der altid er travlt pa virksomheden, oplever Mikkel at der
aldrig er sa travlt at der ikke er tid til hans spgrgsmal. Han vil jo ogsa bare
sa gerne vide noget mere, og han synes der hele tiden er noget nyt og
spandende at leere.

Mikkel er meget glad for sin leereplads. Han fgler at han hele tiden har
muligheden for at leere noget nyt. Og der er ingen kedelige eller dumme
opgaver, synes han. Mikkel er godt klar over at han ogsa pé et tidspunkt
vil f& nogle mindre spaendende opgaver, men det harer jo med til at tage
en uddannelse, sddan som han ser det. Han far den opmarksomhed han
har brug for, sa Mikkel skal nok fa sit svendebrev. Det er han fast besluttet
pa. Og sd ma tiden vise om virksomheden vil beholde ham. Mikkel vil i
hvert fald meget gerne blive, for elektronikmekanikerfaget er lige noget
for ham. Og han har det godt.

NZARBILLEDE AF DEN USIKRE LAERLING

Jens er 20 &r. Han er 2. &rs maskinarbejderlaerling pa en mellemstor virk-
somhed der blandt andet producerer rustfri kekkenborde. Jens er i ud-
gangspunktet glad for at veere i virksomheden, for som han siger, der er et
godt kammeratskab”. Han og kollegerne laver en hel del sjov med hinanden
i hverdagen, og han kan godt lide den made at veere sammen med de
andre pa.

Men Jens er ikke sikker pa om de egentlig er glade for at have ham i
virksomheden, og om veerkfareren synes at det han laver er godt nok.
Han far ikke noget at vide om sin faglige indsats med mindre han har
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lavet et eller andet forkert. S& kan der godt vanke en skideballe, alt efter
hvor tidspressede de er med opgaverne. Han kan faktisk godt blive lidt
nervgs en gang imellem nar vaerkfgreren ser sur ud. Ellers sa er det som
regel bare’fint nok”.

Jens savner at fa mere at vide om hvor han star rent fagligt. Og nu har
han besluttet at foresla veerkfareren at de tager en ordentlig snak om det
hele snart. Altsa simpelthen en snak hvor de river en time ud af kalende-
ren til det formal. Det kunne han godt teenke sig ... hvis altsa veerkfareren
har tid.

Jens vejer de gode ting mod de déarlige. De gode ting vejer mest. Men
hvis nu der kommer flere usikkerhedsmomenter for Jens, sa er det ikke
sikkert at han bliver pa laerepladsen tiden ud. For i leengden kan han ikke
holde til ikke at vide, om virksomheden satter pris pa hans arbejdsind-
sats, om han ggr tingene tilfredsstillende. Og maske skulle han alligevel
have gaet pd HTX som han ferst havde teenkt sig. Hans leerere sagde den-
gang at det kunne han sagtens. Det ville hans mor ogsa gerne have haft, i
stedet for at han valgte at blive fagleert ligesom sine bradre. Maske veaelger
Jens at aforyde uddannelsen. Han teenker meget tit pa at skifte.

NARBILLEDE AF DEN ENSOMME LARLING

Kim er 19 &r og lige flyttet sammen med sin kareste i en ungdomsbolig, s
det er helt nyt ikke at bo hjemme. De andre smede i virksomheden har
altid sa travlt, synes Kim. Lige nu er han i et veerksted, hvor han ikke er
seerlig glad for at veere - han faler sig tilovers. Det er en mindre virksom-
hed, hvor der er meget travit. Det kan Kim se og marke, men alligevel har
han for lidt at lave. Og de andre har ikke tid til at give ham noget at lave,
heller ikke selv om han et par gange har bedt om at fa flere opgaver. Sa nu
keder Kim sig. Han dasker lidt rundt pa vaerkstedet og rydder op, bare for
at fa tiden til at g& med et eller andet.

Kim skal veere pa vaerkstedet i vistnok tre maneder endnu, og han aner
ikke hvordan han skal fa tiden til at ga sa leenge, sadan fales det i hvert
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fald lige nu. Hvis bare der var en anden laerling at snakke lidt med, sa ville
det nok veere lidt sjovere at veere der, og sé ville der ogsa veere en pa hans
egen alder. De andre er allesammen over 30. Kim synes det er svert at
komme ind pa de andre medarbejdere. De holder sig lidt for sig selv. Og
de farste dage han var pa dette vaerksted, kom han ud for at der var flere,
der ikke vidste at han skulle komme.

Der er to grupper af medarbejdere pa veerkstedet der ikke taler s& me-
get sammen og hvor man kan fornemme at de er uenige om nogle af ar-
bejdsopgaverne. De siger ikke en gang godmorgen til hinanden pa tveers
af de to grupper. Kim synes det er fjollet, men han gider i hvert fald ikke
blive blandet ind i det. Ikke engang selv om han synes det er med til at
skabe en ret anspandt stemning.

Kim passer sine ting til punkt og prikke, for han synes jo egentlig at
arbejdet er speendende og sjovt, nar han bare far lov til at prgve nogle ting.
Og det skal ikke hedde sig at han er doven, bare fordi der ikke er nok at
lave til ham. Det skal ikke hedde sig at han ikke gjorde et forsgg pa at fa
det til at fungere ...

Lige nu gar det ikke s godt derhjemme med ham og keresten. Hun er
treet af at han tit er sur og skuffet nar han kommer hjem fra arbejde. De
andre i ungdomsboligerne uddanner sig til mange forskellige ting, men
de er ikke naer s& meget vaek. Kim og hans keereste skeendes mere og mere,
som regel om sadan nogle dumme smating. Men Kim har ikke gejsten.
Han orker naesten ikke at tage ind til virksomheden og have endnu en
lang dag pa arbejde, men han orker heller ikke de endelgse diskussioner
med karesten.

Kim vejer ogsa de gode ting mod de darlige. | nogle perioder synes
han at det er de darlige ting, der fylder mest. Han er langsomt ved at miste
troen pa at det overhovedet kan blive anderledes. Méaske stopper han, hvis
det gar mere galt mellem keresten og ham. For han vil trods alt hellere
finde en ny laereplads eller maske snarere en helt anden uddannelse. Han
er bekymret og i vildrede. Og han savner at de lytter til ham i virksomhe-
den, at de l;egger meerke til at han fgler sig ensom.



1. INDLEDNING

UNDERSJGELSENS BAGGRUND OG FOKUS

Denne undersggelse handler om leerlinge i jern- og metalindustrien, der i
lighed med andre brancher har oplevet at det i de senere ar er blevet svae-
rere at fa kvalificerede unge til uddannelserne og at fastholde dem, man sa
far. Indtil nu har arsagerne til disse forhold ikke vaeret genstand for dy-
bere analyse i jern- og metalindustrien. Der findes analyser af forholdet
mellem laerlinge og virksomheder pa tveers af brancherne og sektorer hvis
resultater denne undersggelse yderligere underbygger og kvalificerer.
Spgrgsmalet er hvorfor mange lzerlinge og mange virksomheder tilsyne-
ladende har sveerere ved at finde feelles fodslag om leereforholdet end far
i tiden. | denne undersggelse szttes fokus dels pa de unge og deres fore-
stillinger om og forventninger til uddannelsen og til deres fremtidige
arbejdsliv, dels pd medarbejdere i virksomhederne i der har problematik-
kerne med lzrlingene teet inde pa livet.

Baggrunden for undersggelsen er blandt andet et gnske fra Dansk In-
dustri om at fa synliggjort de udfordringer, der gar sig geeldende for virk-
somhedernes fremtidige rekruttering og fastholdelse af de unge. Der ind-
drages viden fra adskillige danske og udenlandske undersggelser om ud-
viklingen af de unges nye identitets- og arbejdsbegreber. Fra sddanne un-
dersggelser ved man at unge i dag giver nogle andre svar end tidligere pa
spergsmalene om hvad meningen er med at arbejde, og hvad det gode
arbejdsliv er karakteriseret ved. Forméalet med denne undersggelse er at
opna en sterre forstaelse for, hvad de unges a&ndrede motivation for at
tage en uddannelse indenfor jern- og metal kan betyde for branchen.

Rapporten er taenkt som et redskab til alle der til daglig har med lzer-
linge at ggre enten som lerlingeansvarlige eller som kolleger. Den giver
mulighed for at opna starre indsigt i, hvordan de unge oplever mgdet
med branchen, faget og de andre ansatte. Der vil blive fokuseret pa bade
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positive og negative aspekter af de unges fortaellinger, s& de tilsammen
kan tegne et virkelighedsneart og detaljeret billede af, hvad det vil sige at
veere lerling i jern- og metal. Malet er at skabe et frugtbart udgangspunkt
for et samarbejde mellem virksomheden og de unge og dermed laegge op
til at de unges uddannelsesmaessige ressourcer udnyttes sa hensigtsmaes-
sigt som muligt til gleede for leerlingene, virksomhederne og industrien i
det hele taget.

LIDT OM UNGE OG DERES FORHOLD TIL ARBEJDET

Unge teenker og skaber i dag identitet pa en anden made end for bare en
generation siden. Lidt firkantet sagt falger identiteten ikke, som tenden-
sen var tidligere, af det miljg de unge fades og vokser op i, eller af den
arbejds- eller familieidentitet, der hgrte til den almindelige voksentilvae-
relse. At skabe identitet i dag er en mere kompleks og langstrakt proces,
ogsa selv om en vigtig del af identitetsdannelsen stadig sker i det vi kalder
ungdommen. Livsbanen er ikke i samme grad som fgr bestemt af traditio-
ner, klasse, kan m.m.

Et af de afggrende og svere tidspunkter i identitetsprocessen er over-
gangen fra skole- og uddannelsessystemet til arbejdsmarkedet. Det er ble-
vet sveerere bade at veelge uddannelsesretning og at holde fast i de valg
man har truffet med. Det gamle spgrgsmal om “hvad skal du vere nar du
bliver stor” har i dag eendret sig til naermere at dreje sig om ”hvem kan jeg
blive”. De fleste unge ggr sig mange tanker om hvilke gnsker og krav de
har til deres arbejdsmaessige fremtid, ogsa selv om de er meget usikre p3,
hvilken vej de vil gd gennem uddannelsessystemet — men tankerne drejer
sig typisk mere om den identitet et bestemt arbejde eller en branche kan
give dem end om arbejdets indhold og vilkar.

De unge er pa vej vaek fra den traditionelle lgnarbejderidentitet, hvor
lgnnen er en afggrende motiverende faktor for valget af uddannelse og
fremtidigt arbejdsliv. De fokuserer mere pa hvilken mening de gennem
uddannelsen og arbejdet far tilfart deres tilvaerelse, og deres selvrealisering
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og selvudfoldelse. Sat pa spidsen kan man sige at det gamle Ignarbejds-
begreb er ved at blive erstattet med et lystarbejdsbegrebet. Bade uddan-
nelsen og arbejdet skal farst og fremmest give de unge mulighed for enga-
gement og selvbekreaeftelse. Lannen skal veere i orden, men det opfattes
naermest som en selvfglge.

I analyserne af leerlingene i jern- og metal kommer bade lgnarbejds-
begrebet og lystarbejdsbegrebet til udtryk. Gennem uddannelserne trze-
ner og udvikler de unge deres kompetencer til at foretage valg mellem
mange valgmuligheder, og derved foregar brydningerne mellem deres for-
skellige interesser, holdninger og identitetsopfattelser som en personlig
dannelsesproces gennem uddannelsens og arbejdets konkrete processer.
Det seettes der neermere fokus pa i de kommende kapitler.






2. UNGE | JERN- OG
METALINDUSTRIEN

| det falgende ses neermere pa leerlingenes forhold til uddannelse og arbejds-
liv og herunder ogsa deres forestillinger om fremtiden efter endt leeretid.

Undersggelsen viser at det er meningsfuldt at inddele leerlingene i to
hovedgrupper, som kan betegnes som de entusiastiske og de afventende.
Disse to grupper reagerer forskelligt en reekke af de forhold de oplever i
leretiden, og det er derfor en god ide at se pa de to grupper hver for sig.
Gruppeopdelingen skal fungere som et redskab til at fi gje pa nogle for-
skellige og karakteristiske forhold ud fra den made leerlingene definerer
sig selv pd i interviewene og fremstar i forhold til laerepladsen. Der findes
andre inddelinger i undersggelser pa tveers af brancherne — denne indde-
ling beskriver laerlinge i jern- og metal.

DE ENTUSIASTISKE LARLINGE

Karakteristisk for de entusiastiske lzerlinge er at de er i stand til fungere
hensigtsmaessigt pa arbejdspladser hvor det i hgj grad er op til den enkelte
leerling at forme sit eget uddannelsesforlgb, det vil sige virksomheder, hvor
der enten ikke er klart fastlagte rammer omkring leerlingeforlgbet, eller
virksomheder hvor de formelle rammer ikke handhzaves i praksis.

Disse leerlinge tager derfor selv initiativer og far en stor grad af medbe-
stemmelse pa deres eget forlgb. De er opsegende i forhold til at fa nye
udfordringer og konkrete arbejdsopgaver og reagerer hvis der er forlgb,
hvor de ikke synes at de leerer noget. De er ikke blege for at stille krav til
virksomheden og komme med forslag til forbedringer. De har selvtillid
nok til at g& ind pa chefens kontor og foreleegge ham sagen. De fremfarer
deres kritik nar de har mulighed for det og oplever en hgj grad af frustra-
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tion nar de ikke bliver "hgrt’ — hvilket dog ikke umiddelbart far dem til at
opgive deres forehavende. | stedet henvender de sig for eksempel til tillids-
repraesentanten, fagforeningen eller en anden overordnet pa virksomheden.

For disse lzerlinge er arbejdet og deres almene personlige udvikling
nert forbundet. Med andre ord er det dominerende arbejdsbegreb for dem
lystarbejdsbegrebet. De oplever det derfor ogsa som et stort problem, hvis
de ikke far respons pa de opgaver de udfgrer, pa hvordan de opfattes som
personer og kolleger. Den manglende respons anfaegter deres personlig-
hed, og de har til tider sveert ved at 'meerke sig selv’.

Karakteristisk for disse leerlinge er ogsa at de er meget motiverede,
fagligt ambitigse og i hgj grad patager sig ansvaret for deres egen laering.
De er endda tilbgjelige til at overtage en del af det ansvar, som kan place-
res hos leerepladsen, hvilket der vendes tilbage til senere.

Det er vaesentligt at fremhaeve at disse leerlinge er sterkt orienterede
mod fortsat og vedvarende leering i uddannelsesforlgbet. For dem er det
uddannelsesforlgbet, det farst og fremmest drejer sig om, frem for eksem-
pelvis at veaere en god og loyal medarbejder for virksomheden.

DE AFVENTENDE LARLINGE

De afventende lerlinge er motiverede og opsatte pa at fa en uddannelse.
Men de har svarere ved at finde sig til rette som laerlinge uden vejledning
og faste rammer. Manglende eller meget dbne rammer omkring deres for-
lgb gar dem usikre og tevende. De er ikke tilbgjelige til at tage sagen i
egen hand og forholder sig afventende, indtil de far instruktion. De har
ofte et anspaendt forhold til deres overordnede og gnsker frem for alt at
gere et godt indtryk og undga at gere sig ungdigt bemaerket. Dette bety-
der ogsa at de ikke fremkommer med kritik, med mindre de bliver spurgt
direkte. De oplever dog i ligesa hgj grad som de entusiastiske lzerlinge
frustration og afmagt, hvis de ikke bliver taget alvorligt. | sidste ende ven-
der de imidlertid ofte kritikken mod sig selv.
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De afventende lzerlinge har ikke udpraeget store forventninger til at fa
respons pa deres person, eller hvordan de opleves som mennesker. De har
derimod gerne et stort behov for at fa en faglig vurdering. Bade ros og
kritik pa det faglige niveau virker motiverende for dem. Det faglige er
dermed vigtigere end det personlige i forhold til at f& respons fra deres
overordnede.

For disse leerlinge er det lgnarbejdsbegrebet der er det dominerende,
de er mindre optagede af at fa nye faglige udfordringer hele tiden og for
dem bestar udfordringen farst og fremmest i at yde en tilfredsstillende
indsats i virksomhedens gjne. De er saledes villige til at satte deres egen
leereproces i anden reekke i forhold til virksomhedens behov.

GENERELT OM VIRKSOMHEDERNE

Inden fremlaeggelsen af resultaterne fra leerlingeanalysen beskrives her
kort de forskellige typer af virksomheder, idet beskrivelsen dels skal fun-
gere som forstaelsesramme for analysen, dels som introduktion til det felt
undersggelsen relaterer sig til.

Interviewene med lzerlingene er foretaget pa en raekke forskellige virk-
somheder. Mangfoldigheden i branchen er stor. Udover at veere forskel-
lige i starrelse og geografisk placering er der ogsa andre faktorer, der ad-
skiller virksomhederne. Eksempelvis findes der virksomheder med et
meget velfungerende samarbejde med laerlingene, hvor lerlingene ople-
ver de har det virkeligt godt og virksomhederne far dét ud af at have lzer-
linge, som de gnsker. Men der findes ogsa virksomheder hvor lzrlingene
er mindre tilfredse.

Et af de vigtige punkter som adskiller virksomhederne er forskelle i
ledelsesstil. | det fglgende arbejdes der derfor med en opdeling af virksom-
hederne i to grupper: virksomheder der praktiserer nyere ledelsesformer
og mere traditionelt ledede virksomheder. Det er dog veesentligt at poin-
tere at man ikke i alle tilfeelde kan opdele virksomhederne i disse to grup-
per. Ofte vil virksomhederne have treek af bade en mere traditionel og en
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nyere ledelsesform. Betegnelserne ma derfor forstds som henvisende til
virksomheder, der overvejende ledes efter henholdsvis mere traditionelle
eller nyere principper.

Karakteristisk for de mere traditionelt ledede virksomheder er at de er
abenlyst hierarkisk organiseret. Arbejdet ledes og fordeles af en overord-
net, der ogsa kontrollerer at det bliver udfert tilfredsstillende. Medarbej-
derne har kun i ringe omfang indflydelse pa tilretteleeggelsen af arbejdet
og treeffer kun fa beslutninger i labet af arbejdsdagen. Pa denne type virk-
somheder opleves afstanden mellem medarbejderne og ledelsen som stor.
Og det falder sjeldent naturligt at fremkomme med kritik eller diskutere
problemer med en overordnet — hverken for leerlingene eller for medarbej-
derne generelt.

Karakteristisk for virksomheder der praktiserer nyere ledelsesformer
er at de er mere decentralt organiseret. Eksempelvis arbejdes der i teams,
og det er det enkelte arbejdsteam der har ansvaret for at den pageeldende
opgave bliver udfgrt tilfredsstillende. Disse virksomheder er praeget af en
tilgang til arbejdet som kan kaldes 'frihed under ansvar’. Medarbejderne
har medindflydelse pa tilretteleeggelsen af arbejdet og traeffer en reekke
konkrete beslutninger i lgbet af arbejdsdagen. Kommunikationen er pree-
get af dialog. Man diskuterer problemer og spgrger hinanden til rads. Pa
disse virksomheder vil det i starre udstreekning veere naturligt at disku-
tere problemer og komme med ideer og eventuel kritik til ledelsen.

Virksomhedens ledelsesform pavirker i hgj grad deres holdninger og
forhold til lzerlingene. Pa en mere traditionelt ledet virksomhed vil forvent-
ningerne til lzerlingene typisk veere helt anderledes end pa en virksomhe-
der med nyere ledelsesformer. Eksempelvis giver en virksomhed med nyere
ledelsesformer udtryk for at de da ogsa forventer at virksomheden kan
lzere noget af lzerlingene. Pa en mere traditionelt ledet virksomhed vil ind-
stillingen til lzerlingene ofte veere at leerlingen der skal lytte og leere.

Derfor vil man naturligvis ogsa kunne se en tendens til at de forskel-
lige typer leerlinge fungerer bedst i henholdsvis den ene eller den anden
type virksomhed. De lzerlinge der ovenfor er beskrevet som entusiastiske
vil typisk have sveert ved at acceptere en overordnet der ikke indgar i dia-
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log. Hvorimod de afventende lzrlinge i stgrre udstraekning vil fale tryg-
hed i en situation, hvor den enkeltes rolle er klart defineret. | kapitel 3 om
hvordan lerlingene opfattes pa virksomhederne vil disse forhold blive
naermere perspektiveret. Men her vendes der tilbage til leerlingenes ud-
sagn om leeretiden og uddannelserne indenfor jern- og metal.

VALGET AF JERN- OG METAL

Der er mange forskellige grunde til at unge veelger en uddannelse inden-
for jern- og metal, og valget er pavirket af en raekke faktorer, som for ek-
sempel foraeldres eller den gvrige families kendskab til branchen og folke-
skolens tilbud om erhvervspraktik til de sldste klasser.

| det falgende gives nogle forskellige eksempler pd unges motivation
for og tanker om valget af uddannelse indenfor jern- og metal.

En af de entusiastiske laerlinge formulerer sine overvejelser pa denne
made:

Jamen jeg havde taenkt lidt pa hvad det indebar, fordi min far havde sadan

mest guidet mig hen til den uddannelse og jeg vidste ikke s& meget om den,

men startede sa pa den og sggte sa ud som elektronikmekaniker i virksomheder.

Og efter at jeg fik arbejde pa denne virksomhed kunne han [faderen] ligesom se

en fremtid og forestille sig at en elektronikmekaniker var en der sad med appa-

rater [...].” (mandlig lzerling, 20 ar)

Her kommer det til udtryk at faderens kendskab til uddannelser indenfor
jern- og metal har stor betydning for valget af netop denne uddannelse,
samtidig med at de dbne fremtidsmuligheder er med til at bestemme i
hvilken mere specifik retning hans uddannelsesvalg udvikler sig. Her er
der tale om et aktivt tilvalg af elektronikmekaniker-uddannelsen.

Men det er ikke alle lzerlinge der pa en sddan méade har haft overveijel-
ser med hensyn til valg af uddannelsesretning og den konkrete leereplads.
Flere leerlinge i undersggelsen forteeller at de har valgt uddannelse ud fra
en mangel pa andre muligheder. De har simpelthen enten ikke haft over-
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skud eller motivation til at begynde pa en mere boglig uddannelse, eller
de mangler de fysiske forudsatninger for et valg af en anden branche in-
denfor erhvervsuddannelserne.

En af leerlingene har oprindeligt arbejdet i detailhandelen og ville me-
get gerne vere fortsat i samme spor, men en rygskade tvang ham til at
veelge om, og i samrad med en studievejleder faldt valget pa uddannelsen
til elektronikmekaniker.

At der kan veere tale om at de unge gar pa kompromis med deres egent-
lige forestillinger om uddannelse og karriere ved at veaelge en uddannelse
indenfor jern- og metal kan illustreres gennem den fglgende udtalelse af
en lzerling med anden etnisk baggrund:

”Det var ikke lige det jeg skulle, jeg skulle ud og preve nogle ting, men det

Iykkedes ikke, sa jeg tog bare maskinarbejder. Det var ikke lige, du ved, jeg

kendte slet ikke noget til det. Jeg skulle bare have en leereplads ikke.” (mandlig

leerling, 18 ar)

Denne leerling var den eneste ansgger til laerepladsen og han er af den
opfattelse at det var grunden til at han fik pladsen. De kunne ikke fa an-
dre, derfor tog de ham pa trods af hans anden etniske baggrund.

For andre leerlinge kan veere det praktiske hensyn som for eksempel en
kort afstand mellem hjemmet og virksomheden, der har veeret afggrende
for deres valg af lereplads. Men det kan ogsa handle om at komme langt
vk fra bagerne:

Efter det var jeg stadig trat af skolen og skulle absolut ikke pa gymnasiet,

selv om jeg havde en dram om universitetet, men jeg gad simpelthen ikke at

skrive danske stile og bruge mit skriftlige, sa jeg valgte at finde ud af at jeg

gerne ville vaere flymekaniker. Sa valgte jeg sé ret hurtigt, uden at teenke vi-

dere over det, at tage elektronikmekaniker-uddannelsen, fordi s kunne man

bagefter tage...jeg tror det dengang var et halvt ar, og sa blive specialist i

flyelektronik.” (mandlig tidligere lzerling, 22 ar)

Et af de forhold som fungerer rigtig godt i forbindelse med de unges valg
af en uddannelse indenfor jern- og metal er nar de har stiftet bekendtskab
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med virksomheden gennem en uges erhvervspraktik, som typisk er skema-
lagt pa 9. eller 10. klassetrin i folkeskolen. Flere af de tilfredse og velfunge-
rende leerlinge fremhaever erhvervspraktikken som en god made at fa kon-
kret viden om branchen og den enkelte virksomhed pa, samtidig med at
de oplever, hvordan det er at mgde pa arbejde hver morgen og have kolle-
ger og 'rigtige arbejdsopgaver’. For en af leerlingene viste erhvervsprak-
tikken sig senere at komme ham til gode p& den méade at han ikke behg-
vede at ga til anseettelsessamtale, da han sggte ind som leerling. Han skrev
bare en ansggning, hvor han henviste til at han havde veret i praktik, og
sa fik han en laereplads.
Ja og jeg havde veret rimelig flittig — de havde tre praktikantprojekter pa det
tidspunkt. Og det havde man sa fem dage til at lave, og da de tre dage var gaet,
der var jeg feerdig med dem, sa jeg tussede bare stille og roligt rundt og kiggede
de andre over skulderen, hvad de nu lavede deroppe. Og det har dbenbart vist
sig at veere rimeligt godt. At jeg var sa effektiv.” (mandlig leerling, 21 r).

Erhvervspraktikken kan pd denne made bade fungere som en effektiv form
for rekruttering af unge til den konkrete virksomhed og som en mulig
afklaringsproces for den unge, der overvejer en erhvervsrettet uddannelse
indenfor jern- og metal.

Opsummerende er det fgrst og fremmest foreeldres og kammeraters
ideer og vejledning, samt erhvervspraktikophold i virksomhederne der
far de unge til at se en erhvervsuddannelse inden for jern- og metalindu-
strien som en mulighed.

LAERLINGE UNDER UDDANNELSE

Forventninger
Ja, jeg var nervgs, men jeg troede det ville vare meget svarere, ikke, du ved —
at jeg ikke ville kunne finde ud af det og sddan noget. Sa sagde de at de startede
helt fra bunden af, der er ikke noget at vere nerves for. Og sa lerer du de ting,
du skal leere.” (mandlig leerling, 18 ar).
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Det er en udfordring for de unge at ga i laere. Og ligesom alle virksomhe-
derne giver udtryk for at de i starre eller mindre grad har forventninger
om personligt engagement til de leerlinge som de tager ind i firmaet, har
leerlingene ogsa forestillinger om pé hvilke mader deres lereplads skal
imgdekomme deres gnsker.

En af de entusiastiske lzerlinge oplever for eksempel at hans lidt svae-
vende forestillinger om hvor meget IT han skal leere gennem arbejdet pa
lerepladsen er blevet gjort til skamme, for virkeligheden er en anden:

Men jeg fandt sd ud af at det faktisk var mere at sidde og lodde og finde fejl pa
et produkt, og for mit vedkommende har jeg mere krudt i reven til det. Men jeg
var gaet sé langt hen i uddannelsen at jeg sagde til mig selv at jeg ligesa godt
kunne fuldfgre den. Jeg havde halvdelen af den tilbage eller noget i den stil, og
sa efterhanden blev det bedre, fordi jeg var ved at veere feerdig. Og nar du er
feerdig med den uddannelse er der s& mange abne dgre at du kan blive alt, ja
lige fra tekniker til ja, IT supporter. Alt hvad der har med service og elektronik
at gare, sd kan du veere ansat der.” (mandlig laerling, 21 ar)

Nar der ikke er de store faglige udfordringer i arbejdet er lzerlingen ngdt
til at se pa arbejdet som et springbrzet til en videre uddannelse. Men det
betyder s ogsa at han i udgangspunktet ikke har taenkt sig at blive i bran-
chen, nar han bliver feerdig med uddannelsen. Han synes der er for lidt
spreel i at veere elektronikmekaniker, hvorimod en fremtid som IT supporter
forekommer mere interessant. Her er der dog samtidig tale om at leerlin-
gens forestillinger om, hvad han kan blive senere ikke er funderet i en reel
viden om hans muligheder og begransninger. Set i sammenhaeng med
virksomhedernes behov for kvalificeret arbejdskraft er det ikke optimalt
at uddanne lerlinge, der efter endt uddannelse med det samme forsvin-
der ud af branchen.

En anden leerling har umiddelbart faet opfyldt sine forventninger, idet
de forhold han har oplevet har svaret til hans forventninger:

’S3 det har vaeret mit mél at komme ud og fa lov til at rode med en hel masse,

og det far du ogsé lov til — og jeg tror ogsa at folk der kommer i laere herude, de



29

har brede muligheder, de har mulighed for at sige at ‘jeg vil gerne lere en hel
masse’ og sé far de lov til det.” (mandlig laerling, 20 ar).

Larlingen har gje for om det han laver giver ham 'brede muligheder’. Det
er et gennemgaende svar fra de mest ressourcesteerke blandt lzerlingene at
det, de i hvert fald forventer sig af tiden pa leerepladsen, er arbejdsopga-
ver og en tilegnelse af faglighed der kan give dem forskellige muligheder.
Og de tilfredse leerlinge naevner afvekslende arbejdsopgaver som en af de
betydningsfulde faktorer i forhold til at trives i leeretiden.

Selv om isaer de entusiastiske leerlinge helst vil have spandende, ud-
fordrende og afvekslende arbejdsopgaver, er der hos nogle af dem en vis
forstaelse for at der ogsa er nogle ensformige eller kedelige opgaver, der
skal lgses. Iszr hvis virksomheden arbejder med stramme deadlines. Bare
disse opgaver ikke fylder det hele er de fleste laerlinge indforstdet med
ogsa at medvirke i rutinearbejde i pressede perioder, s& man far tingene til
at fungere. Som en leerling selvbevidst formulerer det:

Ja det har svinget lidt op og ned [med de spendende arbejdsopgaver], men jeg
kan ikke sige pa noget bestemt tidspunkt hvor jeg virkelig var sur pa dem, fordi
det er alt sammen noget med at gare op i penge, nar de skal udfare et eller andet
arbejde. Og det skal altsa gares ferdigt, og sd kunne de hyre en mand mere, og
sa var der tre leerlinge mindre, der kerte gennem uddannelsen senere. Sa pa
nogle omrader er det rimeligt fair.” (mandlig leerling, 21 ar)

At veere kvinde i jern- og metal
Hvor de drenge og unge mand der er i leere i hgj grad forventer at uddan-
nelsen er spaendende, relevant for videre uddannelse og IT-minded, har
kvinderne ogsd andet at teenke pa. P4 de virksomheder der er med i denne
undersggelse har man ikke mange kvindelige leerlinge, det har man al-
drig haft, og det seetter nogle bestemte betingelser:
| starten der arbejdede jeg dobbelt s& hardt for at bevise at jeg kunne alts ogséa
et eller andet. Det var sddan nogle ting, jeg skulle dreje forst, da jeg sd havde
lavet fire, sa sagde han at han havde faktisk aldrig set en lzrling gare sadan
noget, fordi det var normalt farst noget man lavede senere. De synes det var
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rart at jeg bare var géet i gang. [...] Det var nok ogsa fordi jeg ikke vidste at de
skulle bruge det. Jeg taenkte, det skal nok bare smides veek bagefter og sé var jeg
ikke nerves for at gere noget forkert. Hvis det var at jeg havde vidst det, s&
havde jeg nok vaeret meget mere nerves tror jeg.” (kvindelig leerling, 20 ar)

Her handler det farst og fremmest om at leerlingen gerne vil accepteres
fagligt pa samme niveau som mandene. Derfor knokler hun lgs for at
bevise at det er veerd at have hende i virksomheden. S& hendes forvent-
ninger drejer sig ikke s meget om hvad hun kan regne med at fa ud af at
veere i leere, men mere mod hvad virksomheden kan fa ud af hendes ar-
bejdskraft. Og dermed flyttes fokus veek fra hendes egen leereproces.

Nogle kvinder mgdes med veerkfgreres og andre leerlinges forestillin-
ger om at det ikke er en branche for dem — "ja, det er meget elektronikpraget
og det er bestemt ikke et pige-fag” (mandlig leerling, 20 ar), hvilket da natur-
ligvis medvirker til at ggre det mindre attraktivt at ga i leere indenfor bran-
chen for kvinder. Der er lavet omfattende undersggelser om at rekruttere
kvinder til mandefag (og ogsa det modsatte). Her skal blot opsummeres at
hvis man succesfyldt skal bryde kgnsbarrierer sa skal man ville det og
man skal give det opmaerksomhed, det gar ikke af sig selv. Der ligger rent
statistisk et stort rekrutteringspotentiale, men man kan ikke lade som om
det ikke er en serlig situation at veere af et andet kan end det helt domine-
rende pa en arbejdsplads.

Kommunikationen pa virksomheden
Et omrade som fylder meget i leerlingenes fortaellinger om laeretiden er
kommunikationen mellem dem og virksomhedens ngglepersoner.

Nogle lzrlinge oplever at kommunikationen fungerer tilfredsstillende.
Det opleves eksempelvis sddan af leerlingene i de virksomheder, hvor leer-
lingen har faet et skema (pa skrift) for deres forlgh. Det er typisk i virk-
somheder med nyere ledelsesformer at man har udarbejdet uddannelses-
planer for leerlingene. Og det er tendensen at leerlingene i hgjere grad kan
se en sammenhang mellem deres forskellige placeringer i forlgbet, nar
der er en uddannelsesplan. En skriftlig plan giver indblik, overblik og tryg-
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hed for leerlingen. Det bliver lettere at forholde sig til forlgbet og det giver
mulighed for at sammenholde planen med egne gnsker. Desuden giver
det mulighed for at komme med konkrete gnsker om eksempelvis at kom-
me tilbage til en ’populeer’ afdeling igen pa et tidspunkt, hvis der er plads
til det i uddannelsesplanen.

Endnu en ’gevinst’ ved at have en fast uddannelsesplan er at hvis en
leerling keder sig eller pa anden made befinder sig darligt i en afdeling,
opleves det mere taleligt, fordi han pé planen kan se hvor lang tid han skall
veere der, og at han skal videre til en anden afdeling.

En del leerlinge leegger veaegt at uddannelsesplanen muligger en fleksi-
bilitet i forhold til deres uddannelsesmassige gnsker og forudseetninger,
dvs. at den kan justeres lgbende i forhold til, hvad der er relevant for
leerlingenes videre udvikling, i det omfang der er tid og arbejdsopgaver til
det. Som en leerling fortaeller om sin oplevelse af planen i praksis:

’Men selvfelgelig hvis vi kommer og siger at nu faler jeg at jeg har veeret der

lenge nok, sé...sa er han aben for det og siger ‘ok, vi finder et nyt sted’. Det

bedste vil jo vaere at komme ud og opleve noget forskelligt, ikke, s& man ikke
kun sidder i én afdeling med hovedet begravet i en slags ting, ikke.” (mandlig
leerling, 20 ar)

Desveerre er der ogsa leerlinge der oplever at de ikke har en uddannelses-
plan eller turnus i deres virksomhed hvilket kan veere medvirkende til at
leeretiden for nogle leerlinge opleves forvirrende og ukoordineret.

Virksomheder uden uddannelsesplaner har i de fleste tilfeelde gode
intentioner og der er teenkt mange tanker om leerlingeforlgbet. Alligevel
oplever leerlinge uden fast turnus eller uddannelsesplan let at de bliver
behandlet med ligegyldighed — og ofte tolkes ligegyldigheden som at lzer-
lingene er billig arbejdskraft.

At kommunikationen eller mangel pa samme har stor indflydelse pa
bade lzerlingenes faglige udbytte og deres oplevelser af leeringssituationen
i virksomheden kommer blandt andet til udtryk i det fglgende udsagn fra
en entusiastisk leerling:
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”Det er jo ikke sarligt fedt ikke at vaere vaerdsat pa ens arbejdsplads og ikke
veere ngdvendig,og leerlinge er jo aldrig ngdvendige i, eller som vitalt organ,
vel, men det er sjovest hvis du har noget at tage dig til og hvis der er nogle
opgaver, der tilfalder dig naturligt, ikke? [...] Ja, men sadan var det ogsa i
nogle afdelinger, ikke, der var ogsa afdelinger hvor man var ngdvendig, men
det var som regel sddan nogle funktionsafdelinger, hvor man bare skulle teste
og der er man ngdvendig, fordi man er billig arbejdskraft, ikke? Det er jo ikke
seerligt svart at satte et stik i og trykke pé en enter-knap...” (mandlig leer-
ling, 22 ar)

Det er ikke kun altid de mere traditionelt ledede virksomheder, der ikke
har uddannelsesplaner for lzerlingene, selv om der er en tendens til at virk-
somheder ned nyere ledelsesformer har bedre fgling med leerlingenes be-
hov generelt set. Problemet kan ogsa gare sig geldende for bade de entu-
siastiske og de afventende leerlinge, og det opstar blandt andet nar virk-
somheden ikke i tilstreekkelig grad kommunikerer hensigten med de for-
skellige faser eller forlgb i uddannelsen.

Et konkret eksempel pa hvordan leerlingene kan vere usikre er hvis
man i en virksomhed starter leerlingeforlgbet i reparationsafdelingen. Fra
virksomhedens side er hensigten at give et indblik i hvordan det faerdige
produkt ser ud, fordi leerlingen efterfglgende primeert vil komme til at
arbejde med de forskellige delprocesser. Saledes forestiller man sig at det
vil give leerlingen overblik at have et godt kendskab til det feerdige pro-
dukt, far han fordyber sig i delprocesserne. Men hvis dette ikke kommu-
nikeres til lzerlingene kan de have sveert ved at se meningen med at starte
i reparationsafdelingen. De mener at de bliver placeret der, fordi de skal
tage "mggtjansen”, som de andre medarbejdere synes er kedelig, eller at
virksomheden ikke rigtigt ved hvad den skal ggre med dem, og for at se
dem lidt an bliver de sa placeret der i starten.

Nogle laerlinge oplever sdledes deres vej rundt i virksomheden som
preeget af tilfeeldighedernes spil eller som styret af de enkelte afdelingers
behov for ekstra arbejdskraft. Og det er bade afventende og entusiastiske
leerlinge der omtaler dette. Det vil sige at nogle leerlinge oplever et mang-
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lende fokus pé at de er i en oplaeringsproces, og et for massivt behovs-
styret hensyn til virksomhedernes produktion og tidspres.

Det typiske problem med kommunikationen omkring laerlingenes tur-
nus kan ses som et eksempel p& en mere generel problematik at leerlin-
gene gnsker indsigti og overblik over deres uddannelsesforlgb i virksom-
heden. Tilsvarende oplever lzerlingene ofte at kommunikationen med de-
res overordnede og kontinuiteten svigter, nar det handler om at skabe en
god overgang mellem skole og virksomhed.

For eksempel nar man kom tilbage fra skoleperioden og skulle starte i en ny
afdeling, og s var man der indtil man skulle pa skole naste gang, og der har
jeg nogle gange pravet, nar jeg ringede ud, fordi de har den turnusordning
liggende pa computeren sa man kunne tjekke den, og jeg sa ringede ud til
arbejdet den sidste uge pa skolen og spurgte 'hvor skal jeg mgde pd mandag’ og
sd har de sagt at jeg skulle mgde der og der pa mandag, hos ham og ham. Fair
nok og man meder sa og finder ud af at ham der fyren, afdelingslederen, ikke
anede at man kom.” (mandlig leerling, 22 ar).

Selv i de virksomheder hvor man har en rimelig fast rutine omkring leer-
lingeforlgbet, men bare ikke har skrevet det ned til lzerlingene, opstar pro-
blemet. Og det til trods for at der netop med Reform 2000 og indfgrelsen af
uddannelsesplan og elevens personlige logbog eksisterer redskaber, der
netop skal fungere som det, der giver bade lzerling og virksomhed over-
blik. Sammenfattende tegner der sig et billede af at kommunikationen mel-
lem leerlinge og virksomheder tilsyneladende fungerer bedst i de virksom-
heder, hvor lerlingene som udgangspunkt har en fast uddannelsesplan,
men hvor der samtidig kan foretages justeringer efter hvordan leerling-
enes behov og gnsker udvikler sig.

Kultursammenstad

Kommunikationen mellem lzerlingen og virksomheden er ogsa pavirket
af den position laerlingene har i forhold til de andre medarbejdere og de
beslutningsprocesser der foregar. En del laerlinge oplever séledes at de er
placeret nederst i virksomhedens hierarki — og at det kan nogle gange vere
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meget sveert for ikke at sige umuligt at komme til orde med deres syns-
punkter. Og det har de altsd pa godt og ondt en forventning om at kunne,
hvilket kan komme bag pa virksomheden.

En af lerlingene har sdledes oplevet at det var meget vanskeligt at
komme igennem med et gnske om at blive udsendt til et af virksomhe-
dens datterselskaber og at han ikke ville stille sig tilfreds med det fgrste
svar han fik. | dette eksempel er der tale om en ung, som af virksomheden
opleves kraevende og med urealistiske forventninger til hvad der skal
kunne lade sig gagre for ham. Hans egen udlaegning af, hvordan han ople-
ver sin placering i virksomheden i forbindelse med det konkrete ghske
tager sig helt anderledes ud:

”Det har veeret hardt, men det er det seedvanlige med alle ledere, det skal god-

kendes af den ene og den anden, og sa skal de snakke om det, og hvis der er

nogle der siger at...I starten fik jeg bare et "nej, det skal du ikke regne med’,
men det svar var jeg ikke tilfreds med. Men hvis de havde sagt 'nej, det er der
ikke penge til’ eller et eller andet, sa havde jeg veeret tilfreds med det svar, men

det der ’det skal du ikke regne med’, det fik mig til at sige s presser vi’.”

(mandlig leerling, 21 ar)

Den entusiastiske laerling accepterer ikke et nej uden at fa en ordentlig
forklaring — og det er en meget generel tendens, der tegner sig i undersg-
gelsen. De unge stiller sig heller ikke tilfredse med at fa svar pa tiltale i
form af ordrer fra deres overordnede, og det kan ggare det sveert for dem at
fungere pa de mere traditionelt ledede virksomheder. For i de pagaeldende
virksomheder eksisterer der et udtalt hierarki og der er en leder, der be-
stemmer hvad lerlingene skal. Det kan af lzerlingene opleves som to kul-
turer, der steder sammen, nar lederen for eksempel er utilfreds med ar-
bejdsindsatsen:
’Det var helt skeevt, fordi han kom ned til mig og sagde en fredag at han syntes
jeg var doven og sa spurgte jeg ham, og sa gik han igen, og sa tenkte jeg lidt
over at det kan han da ikke bare komme og sige. Sa gik jeg hen for at sparge om
vi ikke lidt kunne snakke om det. S sagde han bare at det havde han ikke tid til.
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Og sa gik han ind pé kontoret, og sé blev det weekend, og jeg kunne ikke lade
veere med at teenke pa det hele weekenden.” (mandlig leerling, 19 ar)

De fleste laerlinge respekterer og accepterer et hierarki, der er funderet i
det faglige niveau, hvad enten de er afventende eller entusiastiske. Alts&
"det er mig der fortzller dig hvordan dette skal gares, fordi jeg er udleert
og du er stadig kun leerling’. Men laerlingene forventer at mgde respekt
som personer. De accepterer ikke et hierarki, der udtrykker at jeg er mere
veerd end dig som person, fordi jeg er svend og du er lerling. Og en del
leerlinge er sarbare overfor den personlige kritik eller faglig kritik, der
opleves som personlig.

Pa de leerepladser hvor hierarkiet ikke umiddelbart kommer til udtryk
gennem ansvarsfordelingen i.f.t. konkrete arbejdsopgaver eller leerling-
enes initiativer, hvilket for eksempel ofte er tilfeeldet pa virksomheder med
nyere ledelsesformer, oplever lzerlingene deres placering gennem den ma-
de, de taler sammen med de naermeste kolleger pa. For eksempel er der
leerlingen, der fik den klassiske besked péa at ga over og hente 'knofedt til
rengeringen af maskinerne’, og blev gjort til grin overfor de andre pa veerk-
stedet. Sadan har det altid veeret, men nu bliver mange unge uhyre bergrt
af denne form for sjov pa en anden made end for eksempel de voksne
svende husker at de gjorde. Der eksisterer en sterre sarbarhed hos unge
end fgr i tiden, man er ikke vant til hierarkier og tager det meget person-
ligt. Nogle leerlinge oplever det faste hierarki seerdeles ubehageligt og tru-
ende og de kan opleve at de star meget alene som laerlinge, fordi de endnu
er under uddannelse og ikke pd samme made en del af virksomheden
som for eksempel en svend.

”Jaaaa...deter en lille smule sveert...hm...jamen jeg oplever min position som

at hvis jeg stod alene og rabte, sa ville jeg bare sté og rabe ud i et stort landskab,

ikke, men alt hvad vi vil kare, det karer vi gennem vores fagforening eller vores
tillidsmaend. Huvis vi ikke gjorde det, jamen s ville vi blive tampet i gulvet.

Som lerling...nej, der er ikke s& meget at stille op, det er der ikke.” (mandlig

leerling, 20 ar).



36

Denne oplevelse som formodentlig ogsa var ganske almindelig far i tiden
accepteres vanskeligere af en uddannelsessggende i vore dage, den unge
er hele tiden meget bevidst om at der findes andre muligheder, andre ud-
dannelser. En laerling anden beskriver sin position séaledes:
Vi har en veerkfgrer og vi har en svend og nedenunder svendene, der har vi
leerlingene. [...] Ja, ja ja det er sadan lidt hierarkisk det er sadan lidt opbygget
pa den made der, men altsa...vi har en vaerkfagrer som gar rundt med den store
stav og slar folk over nallerne, det er jo hans job, ikke, og sddan skal det vere og
han skal jo ga og stte folk i arbejde.” (mandlig leerling, 21 ar)

Her er der saledes en forstaelse fra lzerlingens side for at det er veerkfarer-
ens rolle at veere den der far sat de andre medarbejdere i gang, i og med at
han er bedre fagligt kvalificeret, men rart synes han ikke det er og det bety-
der at han maske forlader uddannelsen, for der er jo mange gode tilbud.

Nogle lzerlinge oplever kommunikationen som uklar og stiller samtidig
store krav bade til sig selv og til virksomheden - krav der fra virksomhe-
dens udgangspunkt kan se urimelige ud. De entusiastiske og de afventende
leerlinge har dog ikke helt de samme behov for at komme til orde. Det er et
typisk treek ved de entusiastiske lzerlinge at de ofte og vedholdende giver
udtryk for deres faglige ansker, hvor de afventende netop er mere tilbage-
holdende. Men at der er forskellige behov de to grupper imellem, s&endrer
ikke ved at de fleste leerlinge giver udtryk for at de gerne vil veere synlige
som personer i virksomheden. Og de afventende lerlinges tavshed er der-
med ikke ngdvendigvis et udtryk for manglende motivation.

I denne sammenhaeng er det interessant at hvor virksomhederne ty-
pisk fokuserer pa rent faglige problemstillinger, nar de taler om leerling-
enes behov, er det ofte den sociale eller personlige side som larlingene
farst og fremmest har i fokus eller i hvert fald helt ssmmenvaevet med de
faglige udfordringer. Dette understreger betydningen af den personlige
forankring pa leerepladsen. Eller som en tilfreds leerling siger det meget
billedligt om den gode modtagelse han har faet pa lerepladsen:
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Jeg fik en masse at vide, og man husker kun halvdelen af det, men allerede den
velkomst man far der som siger ’hallo, jamen, du er hjemme, nu skal du se

hvor du bor’.” (mandlig leerling, 24 ar).

Nar man sperger lerlingene er det i virkeligheden ikke sa meget der skal
til for at de faler sig accepterede i kommunikationen mellem dem og den
naermeste leder eller svend. Det som de fleste leerlinge gnsker sig er falel-
sen af at blive lyttet til og taget alvorligt. P4 en af de virksomheder der
praktiserer nyere ledelsesformere har leerlingene god kommunikation med
deres overordnede svende og ledere, eller som en af dem siger:

”Altsd hvis man har et problem, sa bliver der taget hdnd om det, og det er da

temmelig vigtigt...det er jo vores uddannelse.” (mandlig leerling, 18 ar)

Tilfredsheden hos lzerlingene opnas i farste omgang gennem dialog og
lydhgrhed. De opleves tit af virksomhederne som kreevende og selvhgijti-
delige, men det er vigtigt at forsta at den generation af unge som laerlin-
gene tilhgrer er meget fokuserede pa at det er helheden og den personlige
udvikling der teeller. Derfor opleves kommunikationen med de nermeste
kolleger som noget meget betydningsfuldt, og lerlingenes trivsel kom-
mer til at afhaenge meget af omgangstonen pa verkstedet. | det kommende
afsnit er det derfor omgangstonen i virksomheden der er i fokus.

Den daglige jargon

Tonen og omgangsformen pa lzerepladserne er med en lerlings egne ord
humoristisk, kammeratlig, frisk, ra, der er mandehgrm, fis og ballade, den er god,
men ogsa lidt anstrengende i leengden og nok ikke sa egnet for piger”. Ud fra
leerlingenes beretninger tegner der sig et billede af at omgangsformen er
meget kontant og for nogle leerlinge kan den godt vere ret ubehagelig,
iseer pa de mere traditionelt ledede virksomheder, hvor den ofte er mere
ra og direkte end pa virksomheder med nyere ledelsesformer, der typisk
har stgrre tolerance overfor at leerlingene svarer igen med den samme form
for humor, som de bliver mgdt med.
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Sterstedelen af de lzerlingeansvarlige kommer ikke ind pd omgangsto-
nen overfor lzerlinge som noget, de spekulerer s& meget pa. De er meget
vant til jargonen og oplever ikke selv tonen som et problem. En ser det
endda som en forudsatning for at kunne tage en uddannelse i jern- og
metal at man kan tilpasse sig denne omgangsform. F.eks. siger en produk-
tionschef:

Det er sadan nogle ting, godmodige drillerier kan man sige, sa hvis de (ler-

lingene) falder ordentligt ind i gruppen, sa er det ikke noget problem. Det er

derfor... jeg gar meget ud af at finde ud af hvad det er for en person. Er det én
jeg tror vil falde til hurtigt, som lige kan tale de der sma drillerier i starten og
sadan. Vi kan ikke tage en nartagende person ind, vel?”

Der er forskel pa hvordan lzrlingene synes at de passer ind i forhold til
denne kontante omgangsform. De ressourcesteerke leerlinge faler typisk
at selv om tonen blandt kollegerne er ret barsk, s& betyder det ikke sé
meget, for de kan godt finde ud af at spille med og ‘svare igen’. De faler
ogsa at der tages hensyn til dem, mens de mindre selvhavdende lzrlinge
til tider oplever kollegernes drillerier greenseoverskridende og ungdven-
dige. Som én giver udtryk for — hvorfor roser de ikke noget mere, i stedet
for kun at gare grin eller give skideballer?
Tonen er...hm, typisk dansk...mm...det er bare sddan hvor vi kerer pa hin-
anden. Altsa sort humor, eller ovre i den afdeling, i hvert fald meget fabriksagtig
med sort humor og du skal ikke prave at spille for smart, fordi sé bliver du altsa
hurtigt pillet ned igen. Og ind imellem er det da meget sjovt og andre gange er
det...begynder det at vaere lidt for meget dansk, synes jeg [...]. Men i stedet
for det kunne man maske ga hen og sige "det var sgu godt arbejde du lavede
derhenne’ eller et eller andet i stedet for, sddan at man ligesom lgfter den per-
son i stedet for.” (mandlig leerling, 21 &r)

| forhold til det at tonen er typisk dansk giver en laerling, med en anden
etnisk baggrund, udtryk for at de andre medarbejdere med deres til tider
grovkornede humor er tradt langt ind over hans personlige greense — uden
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dog at kollegerne ngdvendigvis har vaeret opmaerksomme pa, hvordan

det pavirkede ham:
”Men der er nogle der har Ekstra Bladet og sa gar de bare ud efter det hele
tiden. De siger bare at de [muslimerne i Danmark] skal skydes og...hvis der
bliver borgerkrig og sddan noget. Hvad taler de om, borgerkrig i Danmark?
[underforstaet at han ikke mener at der bliver borgerkrig i Danmark].
Jeg siger bare at "du har ret’, jeg gider slet ikke at ga ind i det. De siger ogsa lige
efter "det er ikke dig’ og sddan noget, ’bare rolig’. Det er ligesom det er mig,
men det er lige meget, jeg gar ikke sa meget op i det.” (mandlig leerling, 19 ar)

Her er der tale om en spgg, der maske er kommet ud over graensen. Det
var maske nemmere at lave sjov i et mere statisk og stabilt Danmark far i
tiden, hvor alle kendte deres plads, mens der nu er langt flere minefelter
og uafklarede autoritetsforhold. Og det er et generelt billede, der tegner
sig af at der bliver lavet meget sjov i virksomhederne, som ikke i alle til-
feelde bliver oplevet som sjov af leerlingene. Men de fleste leerlinge, entu-
siastiske som afventende, mener de kan kan leve med denne form for hu-
moristisk omgangsform, hvis den ogsa en gang imellem bliver fulgt op
med ros i forhold til en konkret opgave og en generel anerkendelse af dem
som de mennesker, de er

Men mere generelt savner de fleste leerlinge den rettesnor, det er at fa
at vide bade nar tingene ikke fungerer og nar de leverer et godt stykke
arbejde. Og videre er der i hele gruppen af leerlinge et behov for at blive
lagt meerke til, at veere synlig og fa et reelt med- og modspil af kollegerne.
Séledes tilkendegiver flere leerlinge i denne forbindelse at de har mattet
leere at stole pa at intet nyt ma vaere godt nyt! Det vil sige at de selv be-
dgmmer arbejdsindsatsen og virksomhedens tilfredshed med dem pa at
de ikke far kritik. Spergsmalet om lgn og eventuel bonus er ogsa blevet
naevnt af flere leerlinge i forbindelse med det at vaere synlig og fa anerken-
delse som leerling. Sa i det falgende ser vi derfor naermere pa de entusia-
stiske og de afventende lzrlinges forhold til Ignnen.
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Lon — som betaling eller anerkendelse
”Jamen det...det er jo en méde at vise medarbejderne, at fortaelle medarbej-
derne pa at ’I har sgu gjort en god indsats’, og det at stikke en 1000 krone-
seddel i hdnden pé& en medarbejder, det virker méske lidt mere opmuntrende pa
en eller anden made.” (mandlig laerling, 20 ar)

De entusiastiske laerlinge kan i nogen grad bruge lgnnen som den form
for anerkendelse, de savner at fa fra deres naermeste chef eller veerkfarer.
Det er et paradoks, eftersom at mange af disse leerlinge ellers er beerere af
det nye lystarbejdsbegreb, hvor lgn normalt spiller en mindre rolle og fo-
kus er med det nye lystarbejdsbegreb eksempelvis pa det interessante ar-
bejde. Men de entusiastiske laerlinge seetter typisk fokus pa lennen, fordi
den i mangel af ros eller dialog bliver et mal for anerkendelse af dem som
personer. Der er lzrlinge der taler om lgnnen som et mal for hvad virk-
somheden kraever af dem, forstdet sddan at nar de far en hgjere lgn, ma det
veere fordi virksomheden stiller stgrre krav til dem og forventer en starre
arbejdsindsats:

”Jeg ved ikke, hvad de har af krav til en, selvfalgelig at man skal kunne mere og

mere, fordi de giver mere og mere i lgn, ikke, men de giver ogsa én mulighed for

at lzere noget.” (mandlig leerling, 24 ar)

Der er en del leerlingene, der er utilfredse med deres Ign. De synes, de
tiener for lidt set i forhold til hvor meget, de forventes at kunne klare fag-
ligt pa lige vilkar med eksempelvis svendene. Men alligevel veegter de
typisk opleeringen frem for en eventuel mulighed for at fa mere i lgnnings-
posen ved f.eks. at veere pa akkord:
Det er deres politik at leerlingene er her bare, og de far den lgn de skal have og
ikke mere. [...] Ja og han sagde at man kunne tjene penge hvis man var pa
akkord. Det er den eneste mulighed du har for at tjene ekstra penge. Men det er
jo ikke det, du har lyst til. Du har ikke lyst til at sidde ved en maskine og putte
emner ind, og det har heller ikke noget med uddannelsen at gare.” (mandlig
leerling, 19 ar)
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Generelt star det klart at lerlingene gerne vil betales ordentligt for den
arbejdsindsats de yder, samtidig med at mange af iseer de entusiastiske
leerlinge ogsa fokuserer pa at fa relevante arbejdsopgaver. Og mens mange
af de afventende lerlinge- i forleengelse af det traditionelle lgnarbejds-
begreb — betragter lsnnen som det der giver dem muligheder for at dyrke
deres fritid, fokuserer de entusiastiske laerlinge pa den anerkendelse, der
ligger i at fd en ordentlig lan og gerne en ekstra bonus. Ogsa lanspgrgsmalet
knytter pa denne made an til leerlingenes oplevelse af, hvordan virksom-
heden opfatter dem som mennesker og medarbejdere.

At fa hjelp

I en del virksomheder — og heriblandt typisk virksomheder med nyere
ledelsesformer - har lzerlingene ikke sveert ved at fa hjeelp. De skal godt
nok selv komme og spgrge, men sa er der som regel overskud til at hjeelpe
dem videre. | andre virksomheder hvor der er et stort arbejdspres og en
gkonomisk presset situation er det leerlingenes oplevelse at de ofte er mere
eller mindre overladt til dem selv med hensyn til arbejdsopgaverne og det
at fa dem lgst bedst muligt.

Saledes taler en lzerling med anden etnisk baggrund i denne forbindel-
se om at han oplever det ekstra belastende at std i en afdeling for sig selv
som eneste leerling, fordi han i forvejen oplever at vaere meget socialt isoleret
pa leerepladsen. Han er afventende og ikke udfarende i forhold til at fa
hjeelp, s& for ham er virksomhedens travlhed et alvorligt problem. De fle-
ste lzerlinge har dog en forventning om at det er virksomhedens ansvar at
holde gje med om de kan klare de opgaver, de bliver stillet.

’Fordi der er ikke nogen der "opvarter’ dig hele tiden, men selvfglgelig hvis du

gdr i std, s& er der en til at hjeelpe dig eller ogsa gar du en tur og snakker med

de andre lzrlinge og s3 kommer du tilbage og har ny energi til det.” (mandlig
leerling, 21 ar)

Flere af lerlingene finder statte hos hinanden i opleeringen, iseer nar der er
travit i virksomheden:
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”Du kan spgrge svendene og andre larlinge der er leengere henne end dig,
fordi der er nogle gange hvor svendene faktisk ikke har tid, fordi de skal have
lavet deres eget arbejde ferdigt forst, ikke, eller ogsa svarer de med en sa hgj-
teknologisk forklaring at man sidder med lige sa store spgrgsmal bagefter. Sa
er det godt at have en anden lzrling, der kan forklare det ned til punkt og
prikke, fordi de har da veeret i samme situation fer, ikke.” (mandlig leerling,
20 ar)

Leerlingenes oplevelser af at det er traviheden i virksomheden, der er af-
garende for om de kan fa hjeelp og hvor grundig eller god en hjalp de kan
fa, tegner sig som et ret generelt billede. Det er det samme, hvad enten der
er tale om entusiastiske eller afventende lzerlinge og det samme i virk-
somheder med enten mere traditionelle eller nyere ledelsesformer. Travl-
hed er saledes en meget indflydelsesrig faktor i forhold til leerlingenes
oplevelser af leeretiden, fordi den spiller ind pa arbejdets udfarelse, kom-
munikationen og det sociale klima.

Iseer i store virksomheder med mange leerlinge kan lzerlingene udvikle
strategier til at klare sig uden s& meget hjelp fra svendene - de holder
sammen og “’de svage bliver hjulpet af de steerke”, som en leerling formulerer
det. | de mindre virksomheder, og der hvor organiseringen af arbejdet
bygger pa den mere traditionelle ledelsesform, fortzeller lzerlingene at de
ofte ma klare sig selv pa bedste beskub og kun tager fat i deres overord-
nede, hvis det virkelig er et stort problem. Og det er samtidig typisk pa de
virksomheder at svendene eller vaerkfgreren har meget travit med deres
eget arbejde og sjeeldent tager sig tid til at hjeelpe leerlingene.

Der er i de feerreste tilfeelde tale om at leerlingene har den samme kon-
taktperson uddannelsen eller lzeretiden igennem. Det gar at det i de fleste
tilfeelde er op til den enkelte svends afgerelse om han star til rddighed for
lzerlingenes spargsmal. Og det haeenger sammen med at lzerlingene for det
farste sendes rundt i virksomhedens forskellige afdelinger, hvis der er sa-
danne, og for det andet at det er de feerreste virksomheder der har ud-
naevnt én fast medarbejder til at veere kontaktperson for leerlingene.
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Dette indebeerer at opleeringen i en del virksomheder er preeget af til-
feeldigheder og manglende kontinuitet. De entusiastiske laerlinge er i de
fleste tilfeelde fagligt set steerke nok til at vurdere deres egen indsats, hvis
de ikke har andre muligheder. Men mange af de afventende leerlinge er
tilbgjelige til at give sig selv skylden, hvis der er en opgave, der gar min-
dre godt, nar de ikke far stgtte og vejledning. Leerlingenes udbytte af lzere-
processerne i virksomhederne er dermed pavirket af en reekke faktorer
som kommunikationen, tonen mellem de forskellige medarbejdere og den
hjeelp de far.

Hvornar sker der lering?
Det er ikke alle lerlinge, der reflekterer over, hvornar de synes at de har
leert noget. Typisk er det de entusiastiske leerlinge, der af sig selv kommer
ind pa hvad laering er for dem. Flere af dem giver udtryk for at den vigtig-
ste udvikling og leering sker gennem det at fuske eller arbejde med egne
projekter. Her finder de saledes deres udfordringer og ser de enkelte del-
processer blive forenet i et endeligt produkt.
”Det tror jeg det er samtlige steder i landet at man skal lzre at lave lidt fusk,
det er der man leerer noget og propper alle tingene sammen, som man finder i
alle apparaterne. [...] Nar man tager alle de komponenter og finder ud af om
man kan lave noget ud af det, jamen sa ser man det med sine egne gjne og man
har bygget det...” (mandlig lerling, 21 ar)

Her kommer det séledes til udtryk at det er vigtigt at se tingene og produk-
terne i sammenhaeng for at leere arbejdet og processerne fra del til helhed
rigtigt at kende. For de entusiastiske leerlinge handler det om at falge tin-
gene fra start til slut, og det er et karakteristisk behov for unge i forbindel-
se med lystarbejdsbegrebet. Nogle laerlinge taler ogsd om at det er ,,fedt*
at fa lov til at sta og rode med private projekter udenfor den almindelige
arbejdstid, for det laerer man ogsa af.

En del leerlinge oplever at det de lzerer pa skolen umiddelbart kan kob-
les sammen med den faglighed der udvikles pa leerepladsen, mens andre
finder tiden og frirummet pa skolen til at eksperimentere og laere nye ting,
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til forskel fra deres leereplads. Det er typisk leerlinge pa virksomheder med

et meget hgjt arbejdstempo, der bruger skolen som frirum til at lsere nyt.
Andre er utilfredse med skoleopholdene — karakteristisk nok er det

leerernes mangel pa engagement der har skuffet.
Vi havde to [leerere], der blev sé skiftet lzerer midt i det hele...Jeg synes de er
lidt for pressede, altsa de interesserer sig ikke for...det der sker. Altsa jeg vil
sige at hvis der var en larer, der interesserede sig for det, vi lavede, sa ville de
ogsa fa gje pa, hvis nogen var ved at lave noget stort og s ville de komme og
finde ud af, hvad de lavede. Han anede ikke, hvad vi lavede. Altsa, han anede
ikke, hvad det var vi stod og lavede.” (mandlig leerling, 24 ar).

Ogsa pa skolen har de entusiastiske laerlinge saledes en forestilling om at
der skal blive lagt meerke til dem og de opgaver, de er ved at lave. Et
resultat der kan genfindes pa alle niveauer og grene af uddannelsessyste-
met, nar det drejer sig om unge mennesker.

FREMTIDSPLANER

Nar man spgrger de unge om deres fremtidsforestillinger viser det sig at
en stor del af dem har forestillinger om at videreuddanne sig eller laese
videre pa sigt. Sddanne tanker om fremtiden findes overvejende blandt de
entusiastiske lzerlinge, der eksempelvis kan se uddannelsen som et spring-
braet videre til en mere boglig uddannelse:

”Mine fremtidsplaner er at lzese videre. Til ingenigr.” (mandlig leerling, 24 ar)

”Og nar jeg sa har gennemfart denne her uddannelse, sa tror jeg at jeg vil
arbejde et ar eller to eller et eller andet og sa se hvad der sker. Hvis jeg kan lide
det stadigvak, sa fortsaetter jeg maske og leeser noget videre pa det...eller ogsa
kan det veare at jeg laser til noget andet, det ved jeg ikke...men helt sikkert,
min fremtid det er at jeg kommer til at leese til et eller andet alligevel.” (mand-
lig leerling, 21 ar)
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Det er centralt for iseer de entusiastiske leerlinge at de gnsker at leese vi-
dere, og der er en tydelig afstandtagen fra at gro fast i en bestemt uddannel-
se eller jobmulighed. Det er et tids-typisk treek for de unge i dag at det er
forbundet med social status og personligt udviklende at leese et eller an-
det. Og én uddannelse er ikke nok, hvis den viser sig ikke at veere det helt
rigtige. Det er dog langt fra alle leerlinge, der reelt har muligheder eller
forudsatninger for at laese videre.

For en del leerlinge tegner billedet sig sddan at de spaeendende opgaver
findes i leeretiden, hvorimod fremtiden i et fast job tegner mere ensformig
og mindre tiltreekkende. En gruppe lzerlinge p en af virksomhederne ta-
ler om at veere forveent med spaendende arbejde fra det veaerksted som
deres leereplads har reserveret til dem, hvorimod selve produktionen i hgj
grad er CNC-styret og ikke i leerlingenes forstaelse pa samme made fag-
ligt udfordrende. Og en leerling siger at han har hgrt fra sine klassekamme-
rater at:

”...de bare star og trykker start og stop pa en CNC-maskine.Det lzerer du ikke

serligt meget af. S& de skal lzre...alt det de skal lere, det skal de lere pa

skolen.” (mandlig leerling, 24 &r)

Det vil sige at der for nogle leerlinges vedkommende kan veare tale om at
de leerer nogle grundleeggende faerdigheder, som de ikke umiddelbart skal
forvente at de kan komme til at bruge efter endt leeretid. Det skyldes at de
fleste starre produktioner i dag foregar pd CNC-styrede maskiner og det
virker som navnt ikke lige tiltreekkende pa alle leerlinge at se frem til at
skulle sta ved en sddan maskine.

AFBRUDTE LEREFORHOLD

Samtlige virksomheder i denne undersggelse har oplevet den situation at
en eller flere af deres leerlinge er sprunget fra uddannelsen og leerepladsen.
En del virksomheder er usikre pa, hvorfor disse lerlinge egentlig er stop-
pet og hvad den afgarende grund har veeret. Og for mange varkfgrere og
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leerlingeansvarlige kommer den unges gnske om at stoppe som en overra-
skelse. En del leerlingeansvarlige giver desuden udtryk for at det er nogle
af deres bedste og dygtigste laerlinge der er stoppet. Men hvad kan fa unge
til at afbryde et lzereforhold?

Nar engagement bliver en haemsko
De frafaldne leerlinge har ligesom en stor del af de nuvarende lerlinge
hgje forventninger til deres eget engagement i uddannelsen. De har i vid
udstraekning pataget sig ansvaret for egen leering. Hvis der er noget de
har veeret utilfredse med, har de ofte en oplevelse af at de jo bare selv
matte gare noget for at eendre deres situation. Hvis de alligevel ikke har
magtet at &ndre tingene eller ikke har haft succes med at treenge igennem,
fgler de det ofte som et personligt nederlag. En frafalden lzerling, der kun
manglede f& maneder af sin uddannelse da han sprang fra, siger fglgende
om at fgle sig bremset i sit engagement:
”Ja, ja ja, jeg provede flere gange at sige at jeg ikke havde sd meget at lave og
om de ikke ville give mig nogle opgaver og sadan noget, og s& kom der ogsé
nogle, nogle gode opgaver...altsé i de to afdelinger, hvor jeg har haft gode opga-
ver, var de fede, dem jeg fik, og det var sadan nogle opgaver, som tog 14 dage
minimum, ikke. Det var rart at have sadan nogle opgaver, men sa kunne du
ogsd bruge halvanden maned, hvor du bare sad og lavede ingenting, ikke.”
(frafalden leerling, 22 ar)

Denne frafaldne lzerling fortaeller at han pa grund af manglen péa opgaver
har brugt den mellemliggende periode pa at surfe pa internettet og at det
blandt andet er derfor han kedede sig og blev treet af at veere der. Manglen
pa opgaver star i umiddelbar kontrast til andre lzerlinges fortzellinger om
travlhed, men den péageaeldende afdeling havde ikke altid s& mange opga-
ver, og det var ikke altid muligt for ham at fa del i dem der var. Nar han sa
forsaggte at tale med sin overordnede om det, oplevede han at diskussio-
nen ikke farte nogen vegne:

”Det var en masse rod med ham, jeg var s ogsé lzrlingenes repraesentant fra

fagforeningen, og derfor var det tit mig der diskuterede med ham om disse her
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ting, ikke. Jeg tror det bunder i at han var lidt doven, fordi han fik aldrig gjort
det vi havde aftalt, og nogle gange syntes han det var en god idé, men han fik
det bare aldrig gennemfart.”

Det er karakteristisk at de frafaldne lzerlinge ender med at give sig selv
skylden for det afbrudte forlgb og at de samtidig oplever ikke at have faet
opbakning fra virksomheden. Omvendt har virksomheden forventet at
leerlingene selv skulle finde sig til rette pa arbejdspladsen og blandt kolle-
gerne, og at de selv skulle veere i stand til at styre deres forlgb. Helt kon-
kret betyder det at leerlingene selv skal bede om nye opgaver og selv vur-
dere hvor kompetente de er. Undersggelsen viser at det fortrinsvis er i de
mere traditionelt ledede virksomheder at leerlingene far disse problemer,
men ogsa virksomheder med nyere ledelsesformer har erfaringer med at
leerlinge gnsker at stoppe. Sa problematikken er generel.

Det falgende bygger udover selve undersggelsen ogsa pa generelle
frafaldsundersggelser.

Blandt tidligere leerlinge findes en raekke forskellige temaer, der hand-
ler om arsagerne til at stoppe uddannelsen. Disse temaer er eksempelvis
at:

* Man har savnet faglige udfordringer

* Man har savnet plads til personlige problemer péa lzrepladsen

* Man har fglt sig overhgrt og har savnet at fa mere direkte indflydelse

* Man har savnet respons — iseer positiv

* Kvinder har oplevet det som en kamp de taber

* Unge med anden etnisk baggrund har oplevet det som en kamp mod
isolation og grove drillerier

Det helt gennemgaende er at alle unge i dag hele tiden spgrger sig selv
om de nu ogsa er i gang med det helt rigtige for dem. Det er ikke spor
sveert at overskride den graense det fgr var at afbryde et leereforhold. Tveerti-
mod fales det for den unge som den mest ansvarlige handling: hvis man
ikke er glad for at veere et sted, sa skal man da holde op. Undersggelser
viser ogsé at den unge naesten altid oplever foreeldreopbakning til at sgge
det man kan blive glad for, sa det er uden tvivl et vilkar som virksomhe-
derne langt hen ad vejen ma indstille sig pa.






3. MED VIRKSOMHEDENS @JNE

I det foregdende kapitel er det blevet beskrevet hvordan de forskellige
grupper af leerlinge oplever det at veere leerling og hvordan de fungerer i
hverdagen ude pa virksomhederne. | dette kapitel ses der nsermere pa
hvordan virksomhederne, konkret de leerlingeansvarlige og de nsermeste
kolleger, oplever lerlingene.

Som navnt arbejdes der i denne analyse med to typer af virksomheder
som generelt betegnes som henholdsvis de mere traditionelt ledede og
virksomheder der praktiserer nyere ledelsesformer. De mere traditionelt
ledede virksomheder har typisk en hierarkisk ledelsesstruktur og en cen-
tral styring af arbejdsopgaverne, mens virksomheder der praktiserer nye-
re ledelsesformer mere gar i retning af decentral ledelse og samarbejde i
teams. Kategoriseringen tjener det formal at vise at der er forskellige virk-
somheder i branchen, der har forskellige tilgange til det at have lerlinge.
Kategorierne vil som vist i det fglgende til tider flyde sammen, og en del
virksomheder har traek fra begge kategorier.

VIRKSOMHEDERNES FORVENTNINGER TIL
LAERLINGENE

I det felgende ses der neermere pa virksomhedernes forventninger til leer-
lingene. Der settes blandt andet fokus pa de lerlingeansvarliges forestil-
linger om hvad det er for nogle unge mennesker de gerne vil have ind — og
hvem det sa er de oplever at fa. Det vil sige at afsnittet i hgj grad handler
om de leerlingeansvarliges konkrete erfaringer med leerlinge. Foarst rettes
blikket mod den faglige motivation, som virksomhederne typisk fremhae-
ver som en af de vigtigste kvalifikationer de efterspgrger hos lzerlinge. En
veerkfarer forklarer:
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Leerlingene skal veere interesserede i faget

”Det er jo et noget teknisk betonet fag, altsd man skal veere minded for det, og
man skal have interessen for det. Altsa har man ikke den der ... virkeligt den
interesse og braender for det, og far man en eller anden opgave, at s& har man
den der: Den der vil jeg lgse. Og jeg vil lgse den pa den bedst mulige made,
selvfolgelig efter hvad forudseetninger de har for det, ikk. Hvis man ligesom
mangler det der og ikke satter en @re i at virkelig og ger sit bedste, sa kan det
vere svert jo.”

Virksomhederne understreger igen og igen at de gnsker lzerlinge som braen-
der for faget. Denne fokusering udspringer af problemer med umotivere-
de leerlinge. Alle virksomheder har oplevet at have leerlinge, som de ople-
vede som umotiverede. Disse leerlinge volder problemer, fordi det er tids-
kraeevende at motivere dem. De umotiverede leerlinge kraever oppasning
og opfalgning i en grad der forstyrrer leerlingeinstruktgren i at udfgre sit
eget arbejde. Som en svend forklarer problemet:

’Man gar og kigger dem over nakken og sparger, om der er noget, de er i tvivl

om hele tiden, om der er noget man kan hjaelpe dem med.”

Virksomhederne har erfaring for at disse leerlinge ofte veelger at afbryde
uddannelsen péa trods af en stor indsats fra virksomhedens side. Og virk-
somheden star tilbage med en fglelse af spildt arbejdsindsats. Iszer for virk-
somheder med nyere ledelsesformer er en motiveret leerling typisk en leer-
ling, der tager initiativ til egen lzering og som har en hgj grad af selvsten-
dighed. En lerlingeansvarlig pa en virksomhed med nyere ledelsesfor-
mer beskriver en god lerling saledes:
”En rigtig god lzerling er en lzrling, der er engageret, og en laerling der virkelig
har, man kan sige en passion eller en lidenskab for erhvervet, for at udfere arbej-
det og virkelig gar op i det med liv og sjel. Det er simpelthen det sjoveste. Og nar
han kommer og stiller nogen rigtigt gode spgrgsmal. Sadan nogen, hvis han nu
for eksempel har tenkt sig at lave noget pa en méde, og man siger, jeg har tenkt
mig at lave det sadan her, kunne det veere en ide, eller er det et darligt forslag, det
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er rigtigt sjovt, nar man har en lerling, der kan det. Det betyder selvfalgelig
0gsa, at mange gange sa skal du bruge mindre energi pa dem.”

Der er som navnt tidligere en gruppe af leerlinge, der har sveert ved at
honorere disse krav. De er usikre og har brug for vejledning, faste rammer
og stgtte langt hen i deres uddannelsesforlgb. | denne undersggelse kal-
des disse leerlinge for de afventende larlinge. De bliver let oplevet som
umotiverede ude pa virksomhederne, selv om det ikke ngdvendigvis for-
holder sig sddan. Men de vil ikke typisk tale om at de 'breender’ for faget,
deres holdning vil naermere veere accepterende og tilpassende.

Det er dog en veaesentlig pointe at disse lerlinge i mange tilfeelde er
oprigtigt interesserede og gnsker at blive solide og gode fagleerte medarbej-
dere, og faget vil kunne indfri deres faglige ambitioner. Med den rigtige
vejledning og faste rammer omkring leerlingeforlgbet vil mange fra denne
gruppe rumme store potentialer som medarbejdere indenfor jern- og metal-
industrien.

Som tidligere naevnt er der p& den anden side en tendens til at de laer-
linge, der pa forhand ’breender’ for faget ofte hurtigt kommer til at opleve
at de lgber tar for udfordringer. Der er tilsyneladende et paradoks i at
virksomhederne foretraekker de unge, der umiddelbart giver staerkest ud-
tryk for faglig interesse, men som pasigt ofte vil have brug for stgrre udfor-
dringer end faget generelt kan tilbyde.

Initiativ og selvstendighed
En anden type kvalifikationer som virksomhederne efterspgrger hos leer-
lingene er de blgde, personlige kvalifikationer som for eksempel selvstzen-
dighed, nysgerrighed og ga-pa-mod.
En lzerlingeansvarlig forklarer:
Vi vil gerne have, at folk er ... eller lerlingene er selvsteendige og tager egne
initiativer og selv gar nogle ting. Og det er jo noget vi praver at prage dem lidt
helt fra start. Fordi altsa den type virksomhed vi ser i dag, de har brug for at
folk de selv tager nogle initiativer, at de selv tager nogle beslutninger ... selv-
falgeligt indenfor de omrader som de nu har...”
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Dette udsagn er fra en af virksomhederne med nyere ledelsesformer. P&
en sadan virksomhed haenger behovet for selvsteendige leerlinge tet sam-
men med virksomhedens ledelsesstruktur. Der arbejdes i teams og en stor
del af de daglige beslutninger traeffes direkte af medarbejderne, s& de har
brug for medarbejdere der er beslutningsdygtige indenfor deres faglige
omrade, og der er typisk en stor bevidsthed om at de unge kan bibringe
virksomheden nyteenkning og kreativitet, ogsa selvom det i praksis ikke
altid er muligt at udnytte denne ressource. Denne indstilling til leerlinge-
ne gor at deres krav og gnsker til virksomheden overvejende opleves som
positive.

Ganske overraskende har det vist sig at ogsa de mere traditionelt le-
dede virksomheder umiddelbart giver udtryk for et behov for selvstaen-
dige og initiativtagende larlinge, selv om medarbejderne pa disse virk-
somheder kun i ganske fa tilfeelde treeffer selvstaendige beslutninger i lg-
bet af arbejdsdagen. Dette paradoks haenger imidlertid sammen med at
oplevelsen af hvad selvsteendige og initiativtagende leerlinge er kan vere
vidt forskellig. P& virksomheder med en overvejende mere traditionel le-
delsesstruktur er en selvstendig leerling en der kan tage fra og ikke er
bange for at bestille noget. Men en laerling der virkelig er selvsteendig og
initiativtagende vil disse virksomheder ofte opleve som kraevende og be-
sveerlig. Behovet for selvstaendige leerlinge pa disse virksomheder drejer
sig mere om manglende tid til at tage sig af leerlingene. Man vil derfor
gerne have nogle lerlinge, der kan klare sig selv og ikke optager for me-
get tid for de personer, som skal tage sig af dem. P& en af de mere traditio-
nelt ledede virksomheder forklarer den leerlingeansvarlige det séledes:

”Jeg ger det, vi gar det at vi teenker igennem, hvad vi vil sette ham i gang med
i forhold til hans personlige og uddannelsesmassige stade. Det har vi blandt
andet gjort med den sidste som vi skulle have i praktik, og s& kunne vi bruge
den fgrste maneds tid pa at forklare hvad tingene er, hvad kan de, hvad hedder
de og hvorfor, fordi det er ud fra en lidt egoistisk betragtning, fordi jo far jeg far
proppet en masse viden i hovedet pa disse her mennesker, jo far kan jeg drage
noget nytte af det.”
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Det er dog ikke kun pa de mere traditionelt ledede virksomheder at tids-
presset spiller en rolle. Svende fra begge typer virksomheder kender til
problemet med at finde tilstraekkelig tid til leerlingene. En svend fortaller
at det er sveert nogle gange:
”Jo, det kan det godt vare nogle gange, man skal i hvert fald have tAlmodighed
til det nogle gange. Det er ikke altid at der er helt tid til det, men s& ma man
bare tage den tid, det tager.”

En anden svend siger:
Havde jeg mindre travlt i hverdagen, sd havde jeg jo ogsa mere tid til leerlin-
gene.”

Det er afggrende at fastholde leerlingeperspektivet i denne sammenhang.
Huvis en lzrling kan arbejde selvstendigt og selv tage initiativ til at for-
bedre og fastholde sit uddannelsesforlgb, s er han/hun ogsa en larling,
der vil stille krav til virksomheden. Selvsteendighed og initiativ gar hand
i hand med krav og gnsker til virksomheden. Dette indebarer at nar virk-
somhederne far de initiativrige og selvstaendige unge mennesker ind, som
de typisk sgger sa far de ogsa unge med faglige ambitioner og forventnin-
ger om at blive taget alvorligt, og fd den opmeerksomhed de har behov for,
hvilket kan veere ikke sa lidt. Det skal virksomhederne gere sig klart bade
i forhold til rekruttering af nye leerlinge og til fastholdelsen af de lzrlinge,
de allerede har.

Initiativ er ogsa et spgrgsmal om personlig udvikling

Et andet vigtigt aspekt i denne sammenhang er at selv om en lerling ikke
umiddelbart fremstar selvsteendig, kan vedkommende godt med den rette
vejledning over tid udvikle sig til at blive det. Det er meget individuelt fra
leerling til lerling hvor modne de er, nar de starter i virksomheden, og pa
nogle virksomheder, hvor man fastholder en individuel tilgang til de en-
kelte leerlinge, er man bevidst om dette — som en larlingsansvarlig her
forteeller:
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’Der er mange unge mennesker i dag, de er jo ikke specielt selvsteendige, nar
de kommer lige fra skolen. Nogle er, nogle er ikke. Vi far maske ikke de mest
selvsteendige altid, enkelte er virkelig nogen, der vil noget, og andre de skal jo
lere det stille og roligt, ikk.”

Sa hvis de enkelte leerlingeansvarlige har gje for de unges potentiale og
hvis der ellers er tid og ressourcer i virksomheden til at tage sig af de
afventende laerlinge, sa er der ofte god arbejdskraft at hente i de ellers
‘usynlige’ leerlinge.

Virksomhedernes faglige forventninger
Nar man kommer ind pa diskussionen af hvilke faglige krav virksomhe-
derne stiller til nye leerlinge, er det interessant at det faktisk er de feerreste
leerlingeansvarlige, der meget eksplicit fokuserer pa de harde kvalifika-
tioner som for eksempel matematik- eller fysikkundskaber. Det er tilsyne-
ladende ikke szrlig afggrende for at tage en leerling ind, selv om de da
gerne méa have nogle grundleggende feerdigheder:
”Regnekundskaberne skal helst have vaeret sadan rimelig anstzndige, fordi vi
ma nok erkende, at arbejdet med CNC-styrede maskiner indenfor metalarbejdet
i dag, det er meget med tal og at kunne overskue nogle tal pa en skaerm, og ...
hvis man har svart ved det, s kan det altsa godt blive problematisk. Vi praver
lige at afklare, om de er sadan rimelig... rimelig gode til tal, det er ikke noget,
vi stiller ikke de store krav, for hvis vi gjorde det, sa fik vi ikke heller ikke nogen
overhovedet. Selvfalgelig er det de faglige ting, men det er lige s& meget samar-
bejdsevner og miljg og ja, igen selvstendigheden, initiativ og sddan nogle ting.
Der er blgde kvalifikationer, og sa er der ligesom det mere kontante.”

Det er interessant at nogle lerlinge i relation til spargsmalet om faglige
forventninger ikke har den samme oplevelse af at virksomhederne skelner
mellem de blade og de harde kvalifikationer, men netop oplever at de
lerlingeansvarlige ofte helt overser de blgde kvalifikationer i praksis. Yder-
ligere haenger virksomhedernes faglige forventninger til lzerlingene i nogle
tilfeelde taet sammen med at de har brug for laerlingene som arbejdskraft i
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forhold til produktionen pa niveau med de lgnnede medarbejdere. Det vil
sige at lzerlingene i produktionen ud fra overvejelser om at fa varer klar til
en kunde, frem for at det handler om leerlingenes faglige udvikling. Denne
situation vil man typisk opleve i virksomheder, hvor ressourcerne er
knappe, og hvor lerlingene i forvejen ofte er overladt til selv.
Ja simpelthen, der er ikke nogle gvelsesopgaver, det er noget som vi star og
mangler hver gang, og sa deltager de ogsa lidt i produktionen for ogsa at fa en
viden om, hvad det er at producere.”

Netop det at have tiden til og mulighederne for at g og @ve sig lidt pa de
samme emner og prove alle de forskellige arbejdsprocesser fra tegningen
til det faerdige produkt, er ellers noget af det som mange af leerlingene er
glade for. Og som de oplever styrker deres faglige leering. De fleste leer-
linge betragter derfor netop dette som en vigtig del af deres laereproces.

REKRUTTERINGEN AF LAERLINGE

Pa en af de virksomheder der har svart ved at fa nye lerlinge, siger en af

de leerlingeansvarlige fglgende om deres vanskeligheder:
”Det er ikke sarligt typisk at vi far mange ansggere, der er heller ikke serligt
mange til elektronik, der er det...jeg tror at sidst jeg segte det, der var der en 8-
10 stykker, der sggte. Ja, det er fa. Da jeg for ar tilbage selv sad med det havde
jeg mellem 50 og 100 ansggninger, nar vi slog det op pa skolerne. Det er vel
feerre der veelger at ga den vej ...altsa der veelger uddannelsen. Maske skyldes
det mindre argange. Det er den ene ting at argangene er blevet mindre...der er
vel ogsd, hvis man ser 10 ar tilbage, er der vel en stigende mangde, der tager
en videre...altsa en leengere skoleuddannelse. S& det er mindre attraktivt.”

Her har lederen af produktionsenheden fat i at jern- og metaluddannelserne
af en del unge tilsyneladende ikke opfattes som attraktive. Virksomhe-
derne sgger at imgdekomme dette pa forskellig made og med starre eller
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mindre succes. En af de virksomheder der er géet i offensiven for at fa fat

i de unge udtrykker sig sddan:
"Ja, altsa vi har haft lidt forskellige indgangsvinkler pa det. Noget som vi har
brugt en del, det er folk som...eller unge mennesker, som i forvejen har haft en
tilknytning til virksomheden pé en eller anden méde. Enten har...kender de
den gennem foreldre eller andre, som arbejder herude, eller de har maske haft
et job som fejedreng eller ungarbejder og sé fundet det interessant og sa blevet
interesseret den vej igennem. Sé er vi jo ogsa sadan forholdsvis sikre pa at det
er noget for dem. Sa pa den made der har vi faet en hel del.”

De virksomheder der teenker kreativt for at skaffe nye lerlinge ger altsa
brug af mange forskellige méader at komme i kontakt med de unge men-
nesker pa og ovenstaende er bare et par eksempler. Det mest almindelige
er dog stadig at det er de potentielle lzerlinge, der tager kontakt til virk-
somheden. Enkelte virksomheder tager pa skolebesgg, men det er de feer-
reste. Virksomhederne indenfor jern- og metal er i skarp konkurrence med
de andre ungdomsuddannelser om at opna de unges interesse, sa de kan
med fordel forsgge at teenke nyt for at fa budskabet ud. Og i vid udstraek-
ning benytte sig af erhvervspraktik, unge mennesker som fejedrenge og
andre mulige kontaktformer

Anseattelsessamtalen

Flere af de leerlingeansvarlige som er med til at foretage ansattelsessamtaler

med kommende laerlinge giver udtryk for at de er lidt skeptiske eller for-

beholdne overfor det billede, de nogle gange far af de unge mennesker.

Og at de har sveert ved at vide, hvilke reelle kvalifikationer de unge egent-

lig besidder:
.. Altsd... i et ansxttelsesinterview er det vanskeligt. Altsa jeg tager altid
nogle af svendene eller... i hvert fald en mere end mig selv til at tale om de
indre..., hvad vi leegger veegt pd. Men man skal ogséa passe pa, vi har en for-
skellig personlighed alle sammen, der er nogen, der er szlgertypen. De kan
vare verdensmestre i at starte og dem er jeg altsa en lille smule mistroisk
overfor. Og dem ser jeg lige lidt an, sa... det haender nogle gange at der er
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andre, der maske forteeller stille og roligt at de har en interesse for mekanik, det
kan de godt lide. Og de har maske ikke sd gode karakterer, fordi de har vaeret
lidt skoletrzette, men at de godt vil henge i og det forklarer jeg dem, det er altsa
meget ngdvendigt, det er ikke kun det praktiske, nar man kommer ud senere sa
skal man ogsa have teorien med og den tekniske skole er anderledes end den var
for 20 ar siden, ikke.”

Det er et generelt billede fra interviewene med de lzrlingeansvarlige at
virksomhederne maske kan blive bedre til at foretage ansaettelsessamtaler
med de potentielle leerlinge. Nogle siger direkte at de ikke tillegger sam-
talen s stor betydning, fordi det farst er efter et stykke tid man kan se,
hvad det er for en person man har med at ggre. Nogle af de virksomheder
der tillegger ansattelsessamtalen betydning fokuserer pa at de i en eller
anden udstreekning skal mgde de unge, der hvor de er i deres udviklings-
proces. Og maske sparer det dem for at skulle sige farvel til lzerlinge efter
endt prgvetid.
”Altsd vi har jo en decideret ansettelsessamtale, hvor vi ligesom giver udtryk
for, hvad vi har af forventninger til dem, og de kan jo sa eventuelt ogsa give
udtryk for, hvad det er de mener, de forventer af os. Men det er sa ogsa mange
gange fordi ogsa at de er unge mennesker, som maske ikke har den helt store
erfaring og sikkerhed, sa er det sddan lidt envejskommunikation, ik”? Hvor vi
sidder og forteller dem hvad vi forventer og ’vi vil gerne ha” og”vi uddanner
Europas dygtigste finmekanikere’ og sddan nogle ting. [...] Vi prover at ind-
stille os p&, hvor lerlingene er, nar de starter, selvfalgelig ger vi det. Det er jo
vigtigt at de oplever sma successer hele tiden.”

TIDSPRESSET

Mange virksomhederne er underlagt et stort tids- og arbejdspres —som en
svend udtrykker det:
Vi har travle perioder, og sa har vi meget meget travle perioder.”
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Beskrivelsen er dekkende for stgrstedelen af de virksomheder der har
medvirket i undersggelsen, Ikke overraskende pavirker arbejdspresset ogsa
arbejdsklimaet omkring lerlingene. | leerlingeanalysen kom det saledes
til udtryk, hvordan lzerlingene ofte oplever arbejdspresset som overvel-
dende og som en hindring for leering.

Pa virksomhederne har de leerlingeansvarlige ofte en meget travl hver-
dag. De skal ikke kun na at udfare deres eget arbejde, men samtidig ogsa
understatte lzerlingene i deres leereprocesser. Der er som regel ikke di-
rekte afsat tid til leerlinge i deres jobbeskrivelse. De lgerlingeansvarlige
kender ogsa godt til problemet med at nogle lzerlinge har et starre behov
for kontakt og opleaering, end de egentlig kan give dem. De oplever at det
kan veere sveert at nd at instruere og snakke med larlingene, nar der er
rigtig travlt. En leerlingeansvarlig forteller om, hvordan han tackler pro-
blemet:

” S ma man sgrge for at maskinerne karer farst og fremmest, og s ma man,

hvis det er helt ad h.. til, sd ma man sette lerlingen til at lave produktionsar-

bejde, indtil man har tid til at tage sig af ham.”

Der er saledes tale om at de lrlingeansvarlige kan fgle sig pressede af at
have travlt og de fleste er meget bevidste om at lzerlingene helst ikke skal
‘betale prisen’.

FAR LZERLINGENE NOK UDFORDRINGER?

”Ja, det synes jeg, men hvis du spgrger lerlingene, sa siger de nok 'nej” ogsa
fordi vi ikke har CNC - styrede maskiner sddan som maskinarbejderne, det vil
de godt have noget mere af, det er klart, fordi det er tiden, det er jo det det
handler om fremad.”

Her giver den laerlingeansvarlige udtryk for den holdning at udfordrin-
ger og det speendende arbejde for leerlingenes vedkommende peger i ret-
ning af at de nok helst vil std ved de nye maskiner. Det star i modsetning
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til i hvert fald de leerlinge der fokuserer p at lzering sker gennem arbejdet
ved de manuelt betjente maskiner.

Ellers er det de lerlingeansvarliges generelle indtryk i denne undersg-
gelse at leerlingene far udfordringer nok — og hvis de ikke selv synes det,
kan de bare komme og bede om flere opgaver. Problemet ligger her i at det
magter de afventende leerlinge ikke at gare.

KVINDELIGE LAERLINGE

Der er ikke mange kvindelige lerlinge i jern- og metal. Der er klart nok
tilsyneladende ikke s& mange kvinder der sgger, men det er maske nok
ogsa sveert at komme ind i branchen.

De leerlingeansvarlige gar sig ofte forskellige sarlige overvejelser om
de kvindelige lzerlinge, og flere af dem giver udtryk for at de spgrger eks-
tra meget ind til kvindelige ansggeres motivation for valget af jern- og
metal. Virksomheder ser maske mere kritisk pa de kvindelige ansggeres
motivation for at tage en sddan uddannelse og pa deres faglige kvalifika-
tioner end de gar overfor mandlige ansagere til trods for at de unge maend
heller ikke altid lever op til virksomhedernes forestillinger om velkvalifi-
cerede unge. Virksomhedens forsigtighed overfor piger og kvinder kom-
mer eksempelvis til udtryk ved ansattelsessamtalen:

”Der kan godt veere nogen der er skoletratte, men har de for eksempel hobbyer,

som Vi ogsa bruger nogen, altsé typisk drenge — roder de med knallerter eller

andre ting. Der er ogsa piger imellem og hvorfor lige pludselig et job... jeg er
sadan lige mere forsigtig med at sparge, fordi der er mange piger der godt kan
lide det, men er det nu ogsa det de gnsker.”

Der er et forbehold overfor kvinder hos den leerlingeansvarlige — "er det
mon den rigtige uddannelse hun har valgt?’. Denne indstilling til kvinde-
lige leerlinge kan maske veere en del af den barriere som nogle piger eller
kvinder oplever, nar de sgger leereplads. Men ogsa nar de er i gang kan
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der vaere en skepsis overfor deres faglige evner fra de lerlingeansvarliges
side:

Flere leerlingeansvarlige og verkfarere taler yderligere om de fysiske
begraensninger, som pigerne kan have, og som i deres forstaelse kan vaere
en af grundene til at de ikke er sa talsteerkt repraesenteret i gruppen af
leerlinge:

Der har lige vaeret hende pigen, som jeg maske ikke synes er ok, hvis jeg havde
veeret med til samtalen havde jeg nok gaet hende mere pa klingen og spurgt om
det nu var det her hun ville, fordi hun ikke var sterre. Jeg har ikke nogen
fordomme som sadan mod folk, men starrelsen ger alligevel...det begraenser
dig i nogle ting, synes jeg. Vi kan jo ikke hele tiden sige at ’jamen du far kun
emner der vejer 30 gram’, det kan vi jo ikke, vi har nogle der vejer 30 kg. Og
dem har vi mange af.”

Set med en del virksomheders og veerkfareres gjne er piger altsd mest til
besveer, eller i hvert fald en arbejdsopgave i sig selv, sa i sidste ende bliver
fraveelgelsen af piger ogsa et spgrgsmal om ressourcer og maske ogsa kro-
ner og grer, hvilket en produktionschef her er inde pa:
”Men det er tit holdningen at kvinder i den fadedygtige alder det er jo nogle
bomber, ikke ogsé, og jeg synes egentlig ogsé at det er lidt synd, fordi pa en
eller anden méade skal vi veere her alle sammen og fungere...”

LAERLINGE MED ANDEN ETNISK BAGGRUND

Nogle gange er der naermest tale om en tilfeeldighed, nar det er en etnisk

ung der far en lereplads frem for en dansk fyr:
S det blev sd en yngre som blev opfordret gennem... den tekniske skole og
han var forholdsvis langt i hans skoleforlgh og det er typisk mange gange at
leerlinge eller unge som gar i gang med en handvarksmaessig uddannelse...
og hvis de har en... ikke-dansk baggrund, jamen... sé& bliver de, ja hvordan
skal jeg sige det, han fortalte mig at han havde varet pa et hospital og havde
faet et afslag der, der var de 4 som havde sggt lerlinge eller elevplads pa hospi-
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talet og den fik han ikke sd... Jeg vurderede sa at han kerte pa knallert og der
var lidt interesse for mekanik. Han kunne godt taenke sig det og han var lidt
nysgerrig og spurgte lidt, han er et lidt stille og roligt menneske, men det var
ligesom om at det var det der gjorde udslaget, men samtidig matte man ogsa
indremme at udveelgelsen.. i princippet var der kun ham. Det er lidt kedeligt
sadan set, sa...sa star man i den situation, vil du give ham muligheden eller
skal du finde noget der er bedre. Men hvis man har den holdning, sa er det
vores opgave ligesom at fa lzert ham det, som han ogsé skal bruge senere. Fordi
der er ikke noget i vejen med i udgangspunktet og der er heller ikke noget i
vejen med... han er intelligent nok og forstar det.”

Her giver den lerlingeansvarlige udtryk for — mellem linierne — at det
ikke er sikkert at den etniske unge havde faet leerepladsen, hvis der havde
veeret andre ansggere. Og som det kom til udtryk tidligere oplever de et-
niske unge, som det lykkes at fa en leereplads, sig i nogen grad som margi-
naliserede pa virksomhederne.

Ligesom det er tilfaeldet med pigerne er der fra virksomhedernes side
ikke tale om at de etniske unge er ofre for en bevidst udelukkelsesstrategi.
Der er naermere tale om at den manglende integration af etniske unge i
jern- og metalindustrien haeenger sammen med virksomhedernes mang-
lende viden om disse unge og deres motivation for at komme i uddan-
nelse og arbejde. En vaerkfarer siger:

”...De kommer og passer deres ting. [...] Jeg ved ikke hvor meget tradition de

mennesker har for at arbejde i sddan en branche som dette her. Jeg tror ikke

man fra ledelsesside er begejstret for fremmedarbejdere, lige s snart der er lidt
kulgr pa sa — pift, men muligvis var det en af maderne at fierne noget af al den
ballade at engagere dem i stedet for.”

Flere virksomheders verkfarere siger at de jo er meget glade for de fa
etniske unge de har. De oplever dem som grundige og arbejdsomme og de
etniske unge stiller ikke alle de spgrgsmal, som mange danske entusiasti-
ske unge gar. De etniske unge i denne undersggelse fremtreeder som naevnt
mere afventende. Og de hgrer til den gruppe leerlinge, der har brug for
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hjeelp undervejs i lzeretiden. Til gengald er de meget optagede af deres
uddannelse og interesserede i at gare et godt stykke arbejde for virksom-
heden. Der er et paradoks i og med at en del virksomheder ikke er meget
for at tage de etniske unge ind og give dem en chance, men at nogle virk-
somheder samtidig er tilfredse og glade for dem de har. Pa en af virksom-
hederne med nyere ledelsesformer har de pa nuvarende tidspunkt en
leerling med anden etnisk baggrund, som de regner med vil fa medalje til
svendepraven, og de fremhaver ham som en rigtig god leerling. Sa virk-
somhederne og leerlingene med anden etnisk baggrund kan godt finde
det feelles fodslag hvis de vil, og der er i undersggelsen intet der tyder pa
at etniske unge generelt volder stgrre problemer end danske.

For sa vidt der er problemer ligger de i leerlingenes oplevelse af ensom-
hed og isolation, der ogsa er velbeskrevet i andre sammenhange. Det er
ikke altid nemt at komme med i det sociale faellesskab pa en dansk ar-
bejdsplads. Ofte er det ikke ret meget der skal til for helt at &ndre billedet
og oplevelsen, men det kraever noget opmarksomhed ogsa fra de
leerlingeansvarliges side.



4. KONKLUSION OG
PERSPEKTIVERING

Hvad fungerer godt og hvad kan sendres

Tilsammen giver analyserne af henholdsvis leerlingenes og de leerlingean-
svarliges forventninger og forestillinger om leeretiden et billede af, hvad
leerlinge i jern- og metalindustrien gerne vil have ud af deres leeretid, hvad
de konkret oplever at de far ud af den, samt virksomhedernes oplevelser
af og med de unge.

Kombineret med hvad vi ved fra andre undersggelser tegnes der et bil-
lede af en del leerlinge der er motiverede, positive og som fgler sig godt
tilpas i virksomhederne, uden at de ngdvendigvis er tilfredse med alt hvad
de mgder. Men billedet rummer ogsa utilfredse og fagligt set skuffede leer-
linge. Analyserne viser desuden at de udlarte svende og lerlingeansvarlige
eller veerkfarere til tider har et andet syn pa forholdene end larlingene.

Billedet af lzerlingenes og virksomhedernes forholden sig til hinanden
viser nogle af de udfordringer og paradokser, som bade laerlingene og
virksomhederne stér overfor i arbejdet med at fastholde leerlingene og fa
et godt resultat af uddannelsen. Ligesom det ogsa er nogle af de forhold
der gar det vanskeligt for virksomhederne at rekruttere nye leerlinge til
branchen, eller i hvert fald at rekruttere de rette.

De afventende leerlinge er netop i ordets direkte forstand lidt tilbage-
holdende og venter for eksempel pa at blive hjulpet med en konkret op-
gave eller pd at blive inddraget i virksomhedens sociale liv, samtidigt med
at de er motiverede for at fa en uddannelse og gare et solidt stykke arbejde
for at fa den. P& den anden side er der de entusiastiske leerlinge der hele
tiden er fokuseret pa at leere nyt, stiller spgrgsmalstegn ved om det nu er
den rigtige made at laere et fag pa og gerne vil diskutere deres oplevelser
og forestillinger om tingenes tilstand med deres overordnede og haerme-
ste kolleger. At der er tale om forskellige typer lzerlinge har den betydning
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at de ikke mgder uddannelsen og leeretiden med de samme forestillinger
om, hvad det er de selv og virksomheden skal yde og have ud af forlgbet.

Virksomhederne i undersggelsen har pa deres side et udtalt gnske om at
tiltreekke og fastholde unge i uddannelsen, der er videbegeerlige, initiativ-
tagende, nysgerrige og vil tage et medansvar for arbejdet. Men naturligvis
0gsa som noget helt fundamentalt at de unge kan finde ud af at made til
tiden hver dag og indordne sig under de almindelige arbejdsgange i virk-
somheden.

Men virksomhederne oplever at de har sveert ved at finde nok af den
slags unge blandt det faldende antal der i dag sager leerepladser indenfor
industrien. Og samtidig med at en del virksomheder oplever at de mang-
ler kvalificerede ansggere, findes der en hel del entusiastiske og afventen-
de lzrlinge pa virksomhederne rundt omkring, som godt kan imgdekom-
me disse behov, men oplever at virksomhederne ikke imgdekommer dem
pa en made sa de kan komme til det.

De afventende leerlinge er for en dels vedkommende ret "usynlige’ i virk-
somheden og opleves i hvert fald af de leerlingeansvarlige ikke som saer-
ligt motiverede samtidigt med at denne gruppe larlinge i virkeligheden
pa mange omrader passer godt til branchens forestillinger om den 'gode’
leerling, der netop ifalge starstedelen af de lzerlingeansvarlige er karakte-
riseret ved at de nok skal veere dbne og fleksible, men ogsa stabile med
hensyn til at mgde pa arbejde, passe deres ting uden vrgvl og ggre hvad
de nu engang bliver sat til. Dette indebzerer i hgj grad at de 'gode’ leerlinge
o0gsa kan veere de afventende laerlinge, fordi de typisk er opsatte pa at gare
deres uddannelse ferdig og skabe sig en fremtid i branchen bagefter, men
ofte savner at fa nogle mere konkrete retningslinier for deres uddannelses-
forlgb i virksomheden. De fleste afventende laerlinge kan med lidt hjeelp
fravirksomhedens side meget vel udvikle sig til selvsteendige og initiativ-
tagende medarbejdere.

De entusiastiske leerlinge, som i udgangspunktet lever op til virksomhe-
dernes forventninger om at veere handlekraftige og selvstaendige, opleves
paradoksalt nok typisk af virksomhederne som kraevende og forkelede
unge mennesker, der ikke er nemme at stille tilfreds og for en dels ved-
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kommende vil have stgrre opmarksomhed end virksomheden kan eller
gnsker at give dem. De entusiastiske leerlinge er selvfglgelig heller ikke
alle sammen lige nemme at stille tilfreds, og flere af dem har direkte urea-
listiske forventninger til sdvel virksomheden som til sig selv. Ikke desto
mindre kan ogsa en del af de entusiastiske leerlinge finde sig til rette in-
denfor branchen, hvis de far tilfredsstillet deres behov for at fale sig syn-
lige og far faglige udfordringer nok. Til gengeeld eksisterer der i dag en
betydelig risiko for at nogle af de entusiastiske leerlinge dropper ud af
uddannelsen, hvis de kommer til at fgle sig som billig arbejdskraft og hver-
ken far respons med hensyn til de ‘harde’ kvalifikationer omkring faglig-
hed og konkret tilegnede faerdigheder eller de mere ‘blgde’ kvalifikatio-
ner som for eksempel deres evner til at samarbejde og til at Igse selvstaen-
dige opgaver.

Uanset om lzerlingene i denne undersggelse tilharer gruppen af afven-
tende eller entusiastiske leerlinge har de en forventning om at fa noget
andet og mere ud af leeretiden end blot leerlingelgnnen og i sidste ende
deres svendebrev, og de er naesten altid villige til at yde et godt stykke
arbejde for at ggre virksomheden tilfreds. Men det er samtidig vigtigt for
dem at arbejdet skal give mening for dem som personer. De er indstillede
pé at der til leeretiden hgrer en vis mangde rutinearbejde og ‘kedelige
opgaver’, og de er som regel meget bevidste om at man ikke far en uddan-
nelse som eksempelvis elektronikmekaniker ‘gratis’. Men sa vil de til gen-
gaeld ogséd have noget igen fra virksomheden, herunder et godt socialt
samvear med deres overordnede og kolleger.

Endelig er der en raekke gode erfaringer fra lerlingenes forteellinger
der kan vere betydning for virksomhedernes fremtidige rekruttering og
fastholdelse af unge til uddannelser indenfor jern- og metal:

* Det er vigtigt at der arbejdes med en relativ fast uddannelsesplan-
legning, konkret i form af skriftlige uddannelsesplaner. Det virker
overbliksskabende for lzerlingene, og det seetter dem i stand til at fglge
med i virksomhedens planleegning af deres forskellige opgaver. Samti-
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dig kan planerne veere grundlag for eventuelle ndringer der kan op-
sta behov for bade fra virksomhedernes og fra leerlingenes side.

Det er vigtigt med en opfalgning pa konkrete arbejdsopgaver og faste
lzerlingesamtaler, hvor lzerlingene kan fa og give respons pa deres for-
Igb. Disse meget vaesentlige funktioner er ikke alle steder en alminde-
lig og selvfalgelig del af oplaeringen i virksomhederne i dag, men der
er gode erfaringer med dem de steder hvor de praktiseres. De leerlinge-
ansvarlige papeger at det giver dem en mulighed for at styre deres
leerlinge i den rigtige retning og tage eventuelle problemer i oplabet,
og leerlingene udtrykker tilfredshed med at der er faste muligheder for
at fa respons og komme til orde.

Tilsammen kan de her fremhavede forhold fa den positive konsekvens
for bade leerlinge og leerlingeansvarlige at de kan skabe gensidigt for-
pligtigende og ansvarliggjorte rammer for gennemfgrelsen af det enkel-
te leerlingeforlgb. De kan medvirke til at skabe gode resultater for begge
parter — og ligger samtidig i trdd med de holdninger der er nedlagt i
Reform 2000 for skoledelen af forlgbene.

Til slut skal kommunikationen fremhaves som et omrade der helt uom-
geengeligt ma arbejdes med. Den omgangsform som de lidt &ldre ma-
ske udelukkende oplever som frisk og humoristisk, oplever en del unge
som en belastning. Det har muligvis ogsa veeret tilfeeldet for dem der
nu er eldre, de har maske ogsa haft vanskeligheder med de til tider
grove drillerier, men de har fundet sig i dem. Nu er situationen den at
de unge faler at de har alternativer, sa de holder op hvis de ikke synes
om det psykiske arbejdsmiljg. Kravet om et &ndret psykisk arbejds-
miljg haenger sammen med at de unge i dag har en gget selvbevidst-
hed som uddannelsessggende. De forventer en personlig kommunika-
tion der gar den enkelte synlig. Tilstedeveerelse af leerlinge der rekrut-
teres fra andre grupper end dem man har mangearige erfaringer med
(f.eks. kvinder, unge med anden etnisk baggrund, eller maske unge
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der har géet i gymnasiet) kraever ganske sarlig opmarksomhed om
kommunikationen hvis forlgbene skal blive vellykkede, sa det er no-
get virksomhederne ma ggre op med sig selv pa forhand om man vil
indlade sig pa.

UNGE | DAG - EN PERSPEKTIVERING

De forskellige karakteristika som er fundet hos henholdsvis de afventende
og de entusiastiske lzerlinge i jern- og metal, er pa ingen made noget der
kun kendes i denne branche, men helt igennem traeek som laerlingene har
til feelles med andre unge i den samme generation. Der er en generel ten-
dens til at de unge har fokus pa egen personlig udvikling og nye forvent-
ninger til hvad det vil sige at tage en uddannelse og have et arbejde sadan
som det kort er skitseret i det indledende kapitel. De unges krav til deres
omverden (herunder ogsa deres leereplads) og til dem selv peger i retnin-
ger som langt fra altid er i trit med, hvad der kan indfries og hvad der er
samfundets og virksomhedernes forventninger og behov.

Set fra virksomhedernes perspektiv fremtreeder det typisk som at de
unge stiller store krav. De allerfleste unge har en forventning om at fa
speendende, udfordrende og interessant arbejde. Og de ret fa unge, der
gnsker ganske almindeligt manuelt "lgnarbejde’, angiver ogsa som moti-
vation at de finder dette arbejde spaendende, at de har lyst til det. Tenden-
sen gar som naevnt i indledningen Klart i retning af at de unge definerer
sig mere som ’lystarbejdere’, og mindre som ’lgnarbejdere’. Stort set alle
unge i dag vil gerne arbejde og har vidtgaende forestillinger om arbejdets
udformning: det skal veere udfordrende og interessant — og personligt og
socialt givende hele tiden, selv om begraensede opgaver af mere rutine-
maessig karakter kan accepteres inden for rammerne af en stgrre og mere
givende helhed. Og sa vil man behandles ordentligt og individuelt og ac-
cepterer ikke uden videre en overordnets autoritet.

Dette skal ikke forstés som at de unge er dovne eller vaegrer sig ved at
tage en uddannelse og ga pa arbejde. Tvaertimod er nasten alle sterkt
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orienterede mod at skaffe sig en fremtidig jobmulighed. Men det er karak-
teristisk for bade jern- og metalleerlinge og andre unge at de stiller nogle
mindstekrayv, der i den sidste ende drejer sig om at arbejdet skal kunne
opleves som meningsfuldt. Nogle vil have arbejde med store dispositions-
muligheder og personlig udvikling, andre laegger veegt pa kvaliteten af
handverket, og andre igen gnsker bare en eller anden grad af afveksling.
Ingen vil acceptere ensformigt rutinearbejde som mere end en undtagelse
i seerlige situationer.

Dette @ndrede arbejdsbegreb, som leerlingene i jern- og metal altsa har
til feelles med resten af den unge generation, er neeppe noget der star til at
andre eller noget de unge ’vokser fra’. Der er ingen tvivl om at de unge i
hgj grad i kraft af deres starre omstillingsparathed er pa omgangshgjde
med nogle af tidens samfundsmaessige krav. Men det kan give nogle gan-
ske store udfordringer og ’justeringsproblemer’ bade for de unge selv og
for arbejdsmarkedet, nar de unges omstillingsparathed konfronteres med
krav om indordning under virksomhedskulturer der netop i industrien er
udviklet under forhold som de unge oplever hgrer fortiden til. Det kom-
mer ogsa klart frem i undersggelsen at nar virksomhederne imgdekom-
mer de unge med et klart uddannelsesperspektiv og abne og personlige
kommunikationsformer har man de bedste muligheder for at fa tilfredse
og velfungerende leerlinge.



METODE

UNDERSJGELSENS DESIGN

Der findes allerede en del undersggelser der fyldestggrende belyser den
kvantitative side af problemstillingen med rekruttering og fastholdelse af
lerlinge, savel indenfor erhvervsuddannelserne generelt som indenfor jern-
og metal specifikt. Der er henvist til nogle af disse i litteraturlisten, og der
er et lille statistikafsnit til sidst i denne rapport. For at supplere og yderli-
gere belyse forholdene er denne undersggelse imidlertid tilrettelagt kvali-
tativt, hvilket fgrst og fremmest indebeerer to vasentlige forhold:

For det fagrste at analyserne gar i dybden, snarere end i bredden. De
involverede leerlinge og virksomheder er valgt ud, fordi de kan sige noget
generelt om situationen indenfor jern- og metalindustrien. Men de er ikke
repraesentative i statistisk forstand. Hensigten har varet at komme taet
ind pa de forhold der belyses for saledes at fa forstaelse for hvordan de
forskellige forhold kan fungere i den daglige praksis.

For det andet at undersggelsen sigter mod at give et indblik i den made,
som udvalgte informanter personligt oplever de pagaeldende problemstil-
linger pa. Analyserne giver dermed et indblik i leerlingenes motiver og
bevaeggrunde, sdvel som de leerlingeansvarliges tanker bag de former for
uddannelse der praktiseres i virksomhederne. Det er lerlingenes, kolle-
gernes og de lerlingeansvarliges opfattelser og synspunkter, der er i fo-
kus i analyserne. Analyserne rummer derfor mange beskrivelser af de invol-
veredes tanker og falelser som kan kaste lys over deres samvar og den
méade det fungerer pa.
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HVEM ER INFORMANTERNE | UNDERSOGELSEN?

Informanterne er:

* Jlzrlinge i jern- og metalindustrien

* udvalgte leerlingeansvarlige i virksomhederne

| alt har 18 leerlinge deltaget i enkelt- og gruppeinterviews.

Der er desuden foretaget interviews med i alt 10 lerlingeansvarlige, ty-
pisk svende og veerkfarere.

Der er besggt:

* 2 store virksomheder med 200 eller flere ansatte.

* 2 mellemstore virksomheder med 60 eller flere ansatte.

* 1 mindre virksomhed med 20 ansatte.

Virksomhederne er udvalgt s land, mindre by og storby er repraesenteret.
Der er udvalgt virksomheder pé begge sider af Storebeelt.

HVORDAN BLEV INFORMANTERNE UDVALGT?

Udvealgelsen af informanterne er ud fra det skitserede design foretaget af
Dansk Industri. Informanterne er valgt, sd de daekker bredt i forhold til
leerlinge og leerlingeansvarlige i jern- og metalindustrien. Det har natur-
ligvis veaeret frivilligt for alle at deltage, og alle er blevet grundigt informe-
ret om undersggelsens formal og baggrund. Deltagerne i undersggelsen
er desuden garanteret fuld anonymitet, sdledes at hverken steder eller
personer er genkendelige i analyserne.

HVORDAN ER SAMTALERNE GENNEMFQ@RT?

Alle interviews er foretaget af forskningsmedarbejdere fra CeFU. Intervie-
wene er foretaget i de enkelte virksomheder, paner interviews med fra-
faldne lzerlinge. Alt materialet er optaget pa band og udskrevet efterfgl-
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gende. Der er blevet lagt veegt pa at bade lerlingene og de larlinge-
ansvarlige frit har kunnet forteelle, hvad de ville.

GENERALISERBARHEDEN

Generaliserbarheden ligger i at de unge som taler i undersggelsen deler
en raekke feelles livsbetingelser med ungdomsgruppen i bred forstand, de
er opvokset under faelles samfundsmaessige og kulturelle betingelser, de
befinder sig i en livsfase "ungdommen”, der praeges af opbrud, gnsket om
at frigare sig fra familien — st pa egne ben og finde ud af hvad det vil sige
at veere voksen. Det er klart at der er store individuelle forskelle menne-
sker imellem ogsa socialt og kulturelt, men der er ogsa tydelige feelles
elementer for generationen, og det dem der er vaegtet. Tilsvarende geelder
det ogsa for de lerlingeansvarlige at de pa trods af alle forskelle har et
vidtgéende erfaringsfeellesskab fra de mange ar som de alle har veeret i
branchen.
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LIDT STATISTIK

Statistisk miniportreet af
elever i praktik i virksomhederne
— hvem gennemfarer og hvem falder fra?

Der er ferre der begynder en praktikperiode i virksomhederne. Andelen af indvan-
drere og efterkommere stiger. Andelen af praktikelever der har en gymnasial ud-
dannelse bag sig er stigende. Der er forholdsvis flere kvinder, indvandrere og efter-
kommere der falder fra sammenlignet med danske meand. Og frafaldet blandt de
der har en gymnasial uddannelse bag sig er stgrre end blandt de der har en
grundskoleuddannelse bag sig.

Gennem en 10-arig periode (1991-2000) har antallet af elever der begynder
en praktikperiode i virksomhederne inden for jern- og metaluddannelserne
veret stigende frem til omkring midten af 90erne, for at falde til det laveste
antal i 2000 med 3.200 elever. | forhold til antallet omkring midten af 90erne
er antallet af elever der begynder i praktik i 2000 blevet halveret.

Figur 1. Antallet af elever der begynder praktik i virksomhederne
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Kilde: Se omstéende tabel 1.
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Af de 184 elever i &r 2000 med indvandrerbaggrund er 113 indvandret fra
mindre udviklede lande (lande uden for E@S-omradet og nordamerika)
og af de 47 efterkommere i ar 2000 har 29 ogsa baggrund i mindre udvik-
lede lande.

Andelen af elever i virksomhederne med indvandrerbaggrund (eller
efterkommerbaggrund) har veret stigende gennem 90erne og i 2000 er
andelen pa godt 7 procent. Efter servicefag er jern-og metaluddannelserne
- navnlig automekaniker uddannelsen — de mest populzre blandt ind-
vandrere og efterkommere der begynder paen erhvervsfaglig uddannelse
(Undervisningsministeriet 2001).

Uddannelsesbaggrund
Gennem perioden (1991-2000) er der med hensyn til elevernes forudga-
ende uddannelse sket en forskydning sa der nu er forholdsvis flere med 9.

klasseseksamen, flere med gymnasiale uddannelser (almen gymnasial,
Hhx, Htx og HF), men feerre med en 10. (og 11.) klasseseksamen.

Figur 2. 1991
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2000
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Kgn og alder

Den typiske elev i praktik i en virksomhed er en dansk mand pa 18 ar med
en eksamen fra 9. klasse bag sig. Men gennem 90erne er aldersspredningen
blevet starre, ogsa nar der som her ses bort fra voksenlaerlingene der ty-
pisk er noget @ldre end de gvrige elever, og det har betydet at gennem-
snitsalderen er steget . | begyndelsen af 90erne var gennemsnitsalderen
for elever der begyndte praktik i virksomhederne 19 &r mens den i dag er
péa 21 ar. Kvindeandelen har veeret stigende fra 2-3 procent i 90erne til godt
5 procent i 2000. Kvindelige elever med indvandrer eller efterkommer-
baggrund er s& godt som helt fravaerende i virksomhederne.

De der gennemfgarer eller afbryder praktik i
virksomhederne

Gennem det meste af 90erne har den generelle udvikling veeret, at et sti-
gende antal af elever fuldfarer en jern- og metaluddannelse. | perioden
naede antallet af elever der fuldfarte, et hgjdepunkt i 1997 med knap 5.000
nyuddannede.



Figur 3.
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Frem til ar 2000 falder antallet af nyuddannede til knap 4.000. Gennem
perioden er andelen af de nyuddannede der har en indvandrer-/efterkom-
merbaggrund typisk veeret pa 2-3 procent.

For at give et indtryk af hvordan udviklingen og sammenseatningen i af-
gangen fra praktik i virksomhederne har veeret over en arreekke sammen-
holdes antallet af elever der i Igbet af aret bliver feerdiguddannet med an-
tallet af elever der i lgbet af aret afbryder uddannelsen. Ved at sammen-
holde de to starrelser viser det sig, at andelen der afgar fra praktik i virk-
somhederne som nyuddannede er faldet fra 90 procent i midten af 90erne
til omkring 80 procent i 1999-2000. Fra midten af 90erne og frem til ar 2000
er andelen der bliver feerdiguddannet starst for maend med dansk bag-
grund, mindre blandt danske kvinder og mindst blandt elever med ind-
vandrer eller efterkommerbaggrund.

1 2000 blev 85 procent af de danske mand feerdiguddannede mens 15
procent afbred deres praktikperiode. Af de danske kvinder blev 72 pro-
cent feerdiguddannet i 2000 og 28 procent afbrgd deres praktikperiode.
Endelig blev 68 procent af de indvandrere og efterkommere ferdig-

3.969
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uddannet i 2000, mens der var 32 procent af indvandrerne og efterkom-
merne der afbrgd praktikperioden.

Figur 4. Andelen af de der opherer i praktik som nyuddannede 1991-2000
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Frafald og uddannelsesbaggrund

Elever med forudgaende uddannelse pd gymnasialt niveau har forholds-
vis flere afbrudte praktikforlgb end elever med en forudgaende uddan-
nelse pa grundskoleniveau.

Mens ca. 85 procent af de der kommer fra grundskolen kunne afslutte en
praktikperiode som nyuddannede, var det ca. 75 procent af de der kommer
fra de gymnasiale uddannelser der kunne afslutte en praktikperiode som
nyuddannede i 2000. Dvs. at af dem med grundskolebaggrund ophgrte 15
procent uden at afslutte uddannelsen og for de med gymnasiale uddannel-
ser var det 25 procent.
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Figur 5. ) 100%
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Anm.: Antallet af elever der fuldferer eller afbryder praktik i virksomhederne er i denne
figur lidt lavere end antallet angivet i figur 3. Det skyldes at der er et mindre antal elever for
hvem man ikke har registeroplysninger om forudgéende almen uddannelse.

Ovenstaende bygger pa beregninger foretaget af Center for Ungdoms-
forskning. Grundmaterialet er seerkersler pa forskellige registre i Danmarks
Statistik. Hovedtallene fra serkgrslerne er vist i omstédende tabel 1.

Kilder i gvrigt: Indvandrere og efterkommere i uddannelsessystemet — Sta-
tistiske analyser af uddannelserne nr. 9-2001 (Undervisningsministeriet
2001).



Tabel 1. Antallet af elever der pibegynder, fuldferer eller afbryder praktik i jern- og metalvirksomheder
fordelt pa ken og herkomst 1991 - 2000

Pabegynder / ar 1991 | 1992 | 1993 | 1994 | 1995 | 1996 | 1997 [ 1998 | 1999 | 2000

Dk-meand 4.672 | 4.579 | 5.754 | 5.204 | 5.467 | 5.660 | 4.455 [ 4.591 [4.099 | 2.803
\Dk-kvinder 171 156 156 | 141 | 149 | 168 | 204 | 230 | 212 | 160
Indvandrermand mere udviklede lande 24 11 30 26 30 49 87 116 | 106 70
Indvandrermand mindre udviklede lande 139 55 76 90 111 | 129 | 121 | 129 | 128 | 112
Indvandrerkvinder mere udviklede lande 0 0 2 0 1 2 1 2 3 0
Indvandrerkvinder mindre udviklede lande 0 0 0 3 1 0 2 1 0 1
Efterkommermand mere udviklede lande 9 13 10 15 21 15 19 21 14 18
Efterkommermaend mindre udviklede lande 9 5 7 12 11 27 30 26 30 29
\Efterkommerkvinder mere udviklede lande 0 0 0 1 0 0 0 1 0 0
Efterkommerkvinder mindre udviklede lande| 0 0 0 0 0 0 0 1 0 0
Uoplyst herkomst 142 | 121 | 118 97 98 91 73 96 35 18
I alt 5.166 | 4.940 | 6.153 | 5.589 | 5.889 | 6.141 | 4.992 | 5.214 | 4.627 | 3.211

Fuldferer / ar 1991 | 1992 | 1993 | 1994 | 1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000
Dk-meand 2.164 | 2.732 | 2.653 | 3.266 | 4.485 | 4.646 | 4.658 [ 4.505 | 3.462 | 3.670
Dk-kvinder 156 164 123 110 | 126 | 121 116 | 149 | 128 | 125
Indvandrermaend mere udviklede lande 3 8 10 15 16 22 19 32 24 37
Indvandrermand mindre udviklede lande 48 48 53 71 37 62 70 82 68 78
Indvandrerkvinder mere udviklede lande 3 0 1 0 0 1 1 2 0 1
Indvandrerkvinder mindre udviklede lande 2 0 0 0 0 0 2 2 1 0
Efterkommermand mere udviklede lande 2 8 6 7 11 5 15 8 14 8
Efterkommermand mindre udviklede lande 1 0 1 8 1 4 10 10 8 7
\Efterkommerkvinder mere udviklede lande 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Efterkommerkvinder mindre udviklede lande| 0 0 0 0 0 0 0 0 0 1
Uoplyst herkomst 86 63 76 76 90 76 74 64 56 42
I alt 2.465 | 3.023 | 2.923 | 3.553 | 4.766 | 4.937 | 4.965 | 4.854 | 3.761 | 3.969

Afbryder / ar 1991 | 1992 | 1993 | 1994 | 1995 | 1996 | 1997 | 1998 | 1999 | 2000
Dk-mzand 269 | 542 | 674 | 616 | 492 | 487 | 613 | 737 | 861 | 678
Dk-kvinder 34 27 32 33 37 19 30 47 45 48
Indvandrermaend mere udviklede lande 4 4 3 4 3 4 9 20 16 23
Indvandrermand mindre udviklede lande 35 30 25 16 9 11 35 42 41 27
Indvandrerkvinder mere udviklede lande 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Indvandrerkvinder mindre udviklede lande 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Efterkommermand mere udviklede lande 1 2 2 1 2 4 5 3 7 2
Efterkommermand mindre udviklede lande 1 4 1 2 2 6 1 11 9 10
|Efterkommerkvinder mere udviklede lande 0 0 0 1 0 0 0 0 0
Efterkommerkvinder mindre udviklede lande| 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Uoplyst herkomst 11 31 37 41 23 25 21 32 42 26
I alt 355 640 | 774 | 713 | 569 | 556 | 714 | 892 |1.021 | 814




