Afsluttende rapport
Projekt 6.2

Strategier for karrierevejledning

Rapporten er udarbejdet af:
Lis Boysen

Lene Poulsen

Lone Nordskov Nielsen
Ellen Enggaard

UE

VIDENCENTER FOR
UDDANNELSES- 0G
ERHVERVSVEJLEDNING




UE

VIDENCENTER FOR
UDDANNELSES- 0G
ERHVERVSVEJLEDNING

Indholdsfortegnelse
L INALEANING -ttt ettt e ettt e ettt e st e e sabb e e st e e sabteeeabteesabeeesabeeenabeeas 3
2. Projektets teoretiske fOrStaClSESIAMIME ...........ccueeivieriiiiieiiciecte ettt et eae e 7
Individperspektiv pa KarriereVejledning ...........ccevvevieeieriieiiesiese et 7
Karrieret@nkning i et livsforl@bsperspektiV........cccuiiiiiiieiiieeiiieciieeeiee e 8
VOKSNE 1 IFANSITIONET «....ueeiiieiiieeiieeieeste ettt sttt ettt ettt e sae e et e st e e beesaneesneessneeanees 11
3. Karrierevejledningsproblemstillinger og vejledningstilgange ............cccveevieeenieeenieeenieeeieeeenenn 14
Case 1: Hvordan kan Bo fa lov at beholde sin Ignarbejderidentitet?.............ccoeeveveevieneenieeiennnene. 15
Case 2: Hvordan kan Thomas generobre sine kompetencer og overvinde angsten for stress? .....17
Case 3: Hvordan bringes Jan til at overs@tte sine kompetencer og udvide jobperspektivet?........ 19
Case 4: Hvordan kan Anders afdekke forholdet mellem ydre betingelser og indre
TNOTIVALIONT. ..ottt ettt ettt st e bt esae e et e e sate et e esae e e abeesaeeeab e e s st e eabeesaneenneenaneeaneen 20
Case 5: Hvordan bringes Hanne til at revurdere forholdet mellem sine forskellige livsroller?.....21
Case 6: Hvordan kan Lisbeth reorganisere sit liv og sin selvopfattelse?...........cccooveeviieinieennneen. 22
OPSAMIING ....vvieiiieeiiie ettt e et e et e ettt e esaaeeeabeeessaeeenseeeansaeeanseeeassaeesseeansseeanssessnsseennseeenns 23
4. KarrierevejledningSaKtBIOT . .......cooueiiiiie ittt ettt ettt e et e st e e st e e sabeeesans 25
Karrierevejledning — hvornar, hvor 0g RVEM? .........c..ccoiviiiiiiiiiiieiiceeeee e 25
OffENtIIZE AKLBTET ......eeenieieeiiieeee ettt et e e st e e st eesab e e s bt e e s bt e e sbbeesabeeesabeeenas 26
AF Karrierecenter, Kultorvet 1 K@DENavI......couuueeeeeeeeeeeeeeeeee et e e e 26
Infoteket 1 Malm@........ooouiiiiiiiic ettt ettt 28
Karrieresenter TeIEMATK .........ccocuiiiiiiiiiieiieee ettt sttt e 29
Centres Interinstitutionnels de Bilan de Compétences (CIBC) ........ccooueeiiiiiniiiiniiiiniieinieens 30
JODCEIIE ...ttt ettt e st sabe e e e e sanee s 31
OPSAMIING ...ttt e e bt e et e e s bt e e st e e e s abeeesabeeeabeesateesabbeesabeeesabeeenas 32
PrIVALE AKEBTET ....eouviiiiiiiieeite ettt ettt et e sttt e sat e et e st e e bt e s it e eabeesaaeeaeeas 33
SO10 JODDIESIGN ..ottt ettt ettt e et e st e e st e e st e e 33
Karrierevejledning 1 HK ........oooouiiiiiiiieee ettt e 34
Karrierevejledning som outsourcing i privat virksomhed.............cccooviiiiiiiiniiinniienieeeeee, 35
5. Diskussioner, udfordringer og anbefalinger til karrierevejledningsstrategier. ............cccceeevveennnee. 38
Bilag 1: ArDeJASTAPPOLL....cciiutiiiiiieiitie ettt ettt et e et e st e e st e e st e e sabe e e s e e eane 40



UE

VIDENCENTER FOR
UDDANNELSES- 0G
ERHVERVSVEJLEDNING

1. Indledning

Dette projekt skal ses i lyset af den relevans, som karrierevejledning tilskrives ikke mindst i
EU-sammenhang, i forhold til savel samfundsmassige som individuelle interesser. Allerede i
forbindelse med EU-resolutionen om Livslang lering i 2000 bliver uddannelses- og erhvervs-
vejledning for voksne sat pa den politiske dagsorden, og efterfglgende understreger Lissabon-
processen og Kgbenhavner-deklarationen fra november 2002 vigtigheden af at udvikle strate-
gier i forhold til livslang vejledning og karriereudvikling. I begyndelsen af det nye artusinde
gennemfgrer OECD en omfattende kortlegning og evaluering af vejledningen i en rakke
OECD-lande, herunder DK. I den danske landerapport konstateres blandt andet det kritisable
forhold, at der ikke eksisterer reelle, synlige og tilgengelige vejledningstilbud til voksne i be-
skeftigelse (OECD, 2002). OECD-rapporten forholder sig ogsa kritisk til dansk vejledning pa
en raekke andre punkter, og vejledningsreformen fra 2003 synes da ogsa at imgdekomme en
del af disse kritikpunkter.

Imidlertid afgraenses reformen til fgrst og fremmest at gelde unges vej igennem uddannelses-
systemet, hvorimod egentlige initiativer pa voksenomradet reelt udebliver pa baggrund af
uenigheder mellem de involverede ministerier. Dette til trods for, at der pa europaisk plan
stadig sker en reekke vesentlige og skelsattende initiativer pa vejledningsomradet, som fordrer
national politisk opfglgning og implementering. Fx far vejledningen i maj 2004 sin fgrste
egentlige Ministerrads-resolution, som netop vedrgrer livslang vejledning. Heri fremheaeves
vejledningens betydning for at sikre konkurrencedygtighed, og der bliver lagt vegt pa udvik-
lingen af integrerede og fleksible vejledningsinstanser, som kan stgtte den europaiske borger
gennem hele hans aktive professionelle karriere uanset uddannelsesniveau. Resolutionen ud-
peger fglgende fem prioriterede indsatsomrader med opfordring til, at medlemslandene udvik-
ler strategier for vejledningen, sdledes at opfyldelse af de falles politiske mal — livslang le-
ring, social inklusion, et effektivt arbejdsmarked og gkonomisk udvikling — kan kvalificeres
(Sultana, R. 2007:3):

1) The need to implement lifelong guidance systems, i.e. a system of linked service provi-
sion that caters for citizens’ needs for educational and occupational guidance through-
out life

2) The need to broaden access to guidance in ways that facilitate service delivery and ser-
vice use by citizens whenever and wherever needed

3) The need to strengthen quality assurance mechanisms in relation to all aspects of guid-
ance service provision, including information and products

4) The need to refocus guidance provision so as to strengthen the citizens’ competences to
manage learning and career developments

5) The need to strengthen structures for policy and systems development at national and
regional levels

Efterhanden slar det ggede politiske fokus pa vejledning dog ogsd i Danmark igennem
i forhold til voksenomradet. Saledes tilkendegiver arbejdsmarkedets parter (Treparts-
udvalget) i en rapport fra marts 2006, at der skal arbejdes pa at styrke voksen- og efter-
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uddannelsesindsatsen, og at alle — den enkelte, virksomhederne, arbejdsmarkedets par-
ter og det offentlige — har et ansvar for at opgaven lgftes. I Velfardsforliget bliver dette
fulgt op med en anbefaling om bedre vejledning og radgivning — ogsa til beskaftigede
og virksomheder.

Dette fokus resulterer blandt andet i, at der i januar 2008 oprettes 22 sakaldte Voksen-
vejledningsnetvark, hvis fokus er VEU-indsatsen og de voksne kortuddannedes andel
heri. Netvarkene bestar primert af uddannelsesinstitutioner og i forhold til tidligere
forsgg pa at spende voksenvejledningen op i et samarbejde pa tvers af ministerierne
for uddannelse, besk&ftigelse og erhverv, forekommer karriereperspektivet umiddel-
bart som varende amputeret — ligesom malgruppen er sterkt afgreenset. Faren for, at
karriereudviklingsperspektivet primert forbliver virksomhedsinternt og med vagt pa
virksomhedens kompetencebehov, er nerliggende. Og taler vi om karrierevejledning,
er det helt afggrende, at udgangspunktet er den enkelte medarbejders overvejelser og
behov: ”Voksne i beskeeftigelse har brug for uddannelses- og erhvervsvejledning med
henblik pa karriereudvikling pa deres nuveerende arbejdsplads, karriereudvikling i en
lignende stilling pa en ny arbejdsplads og efteruddannelse for at kunne flytte over i
andre typer af beskeeftigelse” (En handbog for beslutningstagere s. 35). Det er dog i
skrivende stund uvist, hvordan voksenvejledningsnetvarkene metodisk vil arbejde for
at indfri de ministerielle forventninger og dermed hvilken rolle og funktion, de vil fa i
forhold til voksne beskaftigedes karriereudvikling'.

Pa baggrund af dette ggede politiske fokus pa vejledning af voksne, har det varet pro-
jektets formal at udvikle strategier for samarbejde mellem det offentlige system og pri-
vate virksomheder vedrgrende karrierevejledning, herunder at
e foretage en afklaring og pracisering af begrebet karrierevejledning
e foretage en bestemmelse af interessenter med henblik pa at kunne lave en inte-
ressentanalyse og en behovsundersggelse
* indsamle og analysere erfaringer og modeller fra lignende eller beslegtede pro-
jekter

Vi har sggt at indfri denne malsatning gennem forskellige former for dataindsamling-
og bearbejdning:

e Lasning og bearbejdning af en rakke internationale rapporter

e Teoretisk indkredsning af karrierebegrebet samt voksne 1 transition

® Indsamling og udarbejdelse af personcases til illustration af vejledningsbehov

" For en mere udfgrlig omtale og analyse af Voksenvejledningsnetvarkene se projekt 6.1: “Strategi for vejledning
af voksne beskeftigede i forhold til kompetenceudvikling og efter- og videreuddannelse”
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e Materialeindsamling og gennemfgrelse af besgg/interviews med udvalgte aktg-
rer.

Derudover har vi deltaget i en meget inspirerende konference, som blev atholdt af
CEDEFOP 1 Thessaloniki 1 juni 2007 med titlen "Guidance for Workforce Develop-
ment”. Tanker og idéer fra denne konference har ligeledes indgaet i projektet.

Vi har i denne rapport valgt at give nogle nedslag eller gjebliksbilleder af, hvorledes der i for-
skellige sammenhzange og pa forskellige niveauer kan arbejdes med karrierevejledning. Der er
derfor ikke tale om en samlet sammenhangende 'manual’ for, hvorledes karrierevejledning
finder sted. Der er i stedet tale om at give l&seren nogle idéer til hvilke behov og muligheder,
der er for karrierevejledning i forskellige fora og pa forskellige niveauer.

Rapporten giver i afsnit 2 et bud pa en teoretisk forstaelsesramme for de to for projektet cen-
trale begreber ’individuel karrierevejledning’ og *voksne i transitioner’. Med afsat i og inspi-
ration fra vejlednings-, leerings- og udviklingsteori indkredser og diskuterer vi de to begreber
og giver et bud pa en definition.

Herefter gennemgar vi i afsnit 3 en reekke problemstillinger, som kunne vere illustrative i
forhold til de vejledningsbehov, som voksne i transitioner kunne have. Problemstillingerne er
fremkommet pa baggrund af en analyse af en raekke indsamlede og udarbejdede cases. I til-
knytning til den enkelte case og udpegningen af en problemstilling giver vi nogle bud pa hvil-
ke vejledningsteoretiske og metodiske tilgange, der kunne inspirere 1 forbindelse med udform-
ningen af en vejledningsstrategi.

I afsnit 4 vender vi blikket mod forskellige aktgrer, der beskeftiger sig med karrierevejled-
ning. Vi har talt med offentlige og private aktgrer, med danske og udenlandske med henblik pa
at kunne diskutere, om der faktisk findes en kvalificeret praksis, der kan imgdekomme de kar-
rierevejledningsbehov, som voksne 1 transitioner kunne have.

I afsnit 5 samler vi op i forhold til projektets formalsbeskrivelse: At udvikle strategier for
samarbejde mellem det offentlige system og private virksomheder vedrgrende karrierevejled-
ning. Vi har valgt at lade rapporten munde ud i papegningen af problemer og udfordringer, og
vi antyder nogle anbefalinger i forhold til karrierevejledning af voksne.

Meningen med rapporten er ikke ngdvendigvis at leese den fra ende til anden, men at der kan
hentes inspiration i de konkrete cases og aktgrbeskrivelser til nogle overvejelser over, hvor og
hvorledes karrierevejledning kan finde sted.

Kilder til kapitel 1:
Cirius: Uddannelses- og erhvervsvejledning, En handbog for beslutningstagere s. 35, OECD og Europa-
kommissionen 2004, www.ug.dk
LVU-fagbladet (05/08): Vejledningens vilkar, www.lvu.dk
OECD (2002): OECD-Review of Career Guidance Policies. Denmark Country Note
Radet for den europaziske Union (2004): Resolution om livslang vejledning i Europa
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Sultana, Ronald (2007): Europe and the shift towards lifelong guidance — a report on progress in im-
plementing the Council Resolution, CEDEFOP

Sultana, Ronald & Watts Tony (2007): Uddannelses- og erhvervsvejledning. En hdndbog for beslut-
ningstagere, OECD/Europakommisionen (2004) og Cirius (2007)
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2. Projektets teoretiske forstaelsesramme
Individperspektiv pa karrierevejledning

I det fglgende er der alene fokus pa karrierevejledning i et individperspektiv. Det tager ud-
gangspunkt i en bred forstaelse af begrebet karriere. Karriere som mere end et erhvervsforlgb
eller en vej opad i en organisation. Karriere forstaet som noget, der for den enkelte omfatter
forholdet til arbejde i et individuelt livsperspektiv — i et arbejdslivsforlgb. Karrierevejledning
omfatter derfor ogsa flere af livets forhold end blot arbejde — og saledes bade det personlige og
det faglige.

Karrierevejledning har fokus pa at understgtte voksne i afklarende processer i forhold til at
kunne identificere og udvikle kompetencer og interesser, at kunne foretage valg af betydning
for tilknytningen til arbejdsmarkedet og at kunne forfglge individuelle strategier i forhold til
lering, arbejde og livsperspektiv.

Karrierevejledning kan defineres som en proces, der foregar i et samspil mellem information,
leringsforlgb, handlingsaktiviteter og individuelle samtaler, som danner grundlag for refleksi-
on, atklaring og valg i forbindelse med planl@®gning, udvikling og skift af erhverv, karriere og
de levevilkar, der knytter sig hertil. Definitionen pointerer, at

karrierevejledning vedrgrer refleksion, afklaring og valg

e karrierevejledning er en proces
karrierevejledning kan have flere praksisformer: samtale, information, praktiske aktivi-
teter og leringsforlgb

e Kkarrierevejledning vedrgrer flere livsvilkar — og samspillet mellem dem
karrierevejledning er ikke afgraenset til serlige situationer

Karrierevejledningen kan have afsat 1 individets egen personlige udvikling og egne gnsker om
udvikling, lering og erfaringsdannelse i forhold til kompetenceudvikling og karriere, eller
afsattet kan ligge 1 en ydre begivenhed, der ngdvendigggr en reorganisering af livsstruktur,
eksempelvis tab af job, sygdom, jobskifte, krav om geografisk mobilitet, organisationsforan-
dringer m.v..

Den generelle offentlige vejledning i Danmark har i overvejende grad haft fokus alene pa de
abenbare overgangssituationer: fra grundskole til ungdomsuddannelse — fra ungdomsuddan-
nelse til videregaende uddannelse — og fra uddannelse til arbejdsliv. Traditionelt ud fra en fo-
restilling om erhvervsvalget som et engangsvalg. Fgrst med udfaldet af det postmoderne vi-
densamfund, hvor livsforlgb ikke er afstukkede forudsigelig forlgb, men forlgb der skabes
kontinuerligt 1 samspil med forandringsprocesser og udviklingsprocesser 1 samfund og virk-
somheder, bliver der for alvor opmearksomhed pa forlgbs- og udviklingsperspektiver i voksen-
livet og den voksnes arbejdslivsforlgb.
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Karriereteenkning i et livsforlgbsperspektiv

Den amerikanske psykolog og karriereforsker Donald Super papeger, hvordan livsforlgbet
indbefatter en raekke aldersbetingede og biologiske aspekter, som er felles treek og vilkar, der i
nogen grad er forudsigelige og kronologiske. Han betragter livsforlgbet som grundleggende
opdelt i fem livstrin: vakst, udforskning, etablering, opretholdelse og tilbagetrekning.

Maintenance

Disengagement

Life s;ages and ages
[

Exploration
/o
Growth 80
/ 5 Ages and life stages
l

Hvert trin indbefatter en s@rlig udviklingsopgave/kerneopgave. Super taler om en maxi-cyklus
i et ””. Denne life span-tenkning reprasenterer et organisk udviklingssyn: Pa tvaers af menne-
skelig forskellighed, sociale begivenheders uforudsigelighed og samfundets dynamiske karak-
ter eksisterer ogsa en “naturlig” rekkefglge i udviklingsopgaver, der fglger et uafvendeligt
forlgb henover livsbuen/livsforlgbet.

Men samtidig med denne organiske dimension medta@nker Super et dynamisk aspekt af livs-
forlgb og karriereudvikling. Udgangspunktet er her, at nappe noget livsforlgb udvikler sig
forudsigeligt og harmonisk, at ikke alle udviklingsopgaver bliver lgst, og en lang raekke ufor-
udsete forandringer og udfordringer kan tilstgde individet. Super ha@vder nu, at enhver foran-
dring og omstilling — fx jobskifte — involverer ny lering, nye udforskninger, reetablering m.v.
I en sadan proces vil individet recirkulere gennem en “mini-cyklus”. I mini-cyklus-forlgbet
udfordres individet af de samme udviklingsopgaver som 1 de fem livstrinsfaser i maxi-
cyklussen, dvs.: vakst, udforskning, etablering, opretholdelse, tilbagetrekning — med serlig
fokus pa udforskning og etablering af en ny livsstruktur.

Tankegangen indfanger saledes de mange forandringer og uforudsigelige hendelser, som pree-
ger et livsforlgb. Mange overgangssituationer far karakter af en recirkuleringproces, der for-
drer ny vakst, udforskning, etablering, opretholdelse og tilbagetrekning. Recirkulationspro-
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cessen kan saledes betragtes som et spejl af maxi-cyklusprocessen, og samspillet mellem ma-
xi- og mini-cyklusser konstituerer livsforlgbet — illustrerer individets mgde med tilbageven-
dende udviklingsopgaver. Teorien har som udgangspunkt, at mennesket lever sit liv, mens det
skaber rammerne for det — fx gennem sin karriere og i sit individuelle ’leverum” — life space.

Det individuelle leverum er konstitueret af sociale og individuelle roller, som 1 forskellige livs-
faser har forskellig vagt. Super opererer med seks kerneroller: barn — elev/studerende — pri-
vatperson — samfundsborger — arbejdstager — familiemenneske.

Kernerollerne har forskellig vegt 1 forskellige stadier af livet — samtidig med at rollerne inter-
agerer og pavirker hinanden gensidigt.

Situational determinants
(historical,
socioeconormical)

Maintenance

Disengagement

Growth Personal determinants 80
5 (psychological, )
biological) Ages and life stages

Life stagesland ages
L

Nar mennesker treeffer deres valg — fx vedr. job — ggr de det i lige netop den situation, de be-
finder sig i — og den konstellation af sociale roller, som det aktuelle leverum udggr — samt i
den kulturelle og sociale kontekst, de befinder sig i.

Det voksne liv indbefatter saledes en lang reekke overgange — transitioner. Transitioner, der
kan vare betinget af udefrakommende forhold eller af indefrakommende forhold. Karriereud-
vikling er imidlertid ikke ensbetydende med forestillingen om “det frie valg”. Ikke alle mulig-
heder er abne og tilgaengelige. Karriereudvikling indebaerer ogsa “’circumscription”, som Linda
Gottfredson kalder det — afgr@nsninger og kompromisser, bevidste og ubevidste fravalg af
gnskejob og -uddannelse. Circumscription sker ud fra en tilpasning til faktiske realiteter og
muligheder, der er bundet i kgn, klasse, geografi, kultur etc. Ikke alle dgre star abne — forestil-
lingen om ’det frie valg” er en myte, som Helen Colley h@&vder — en myte, der tilslgrer de reel-
le ulige valgmuligheder. Hun problematiserer det n@sten polemisk ved at spgrge: Valger vi
vores karriere — eller valger den os?
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Det er organiseringen af livsstrukturer i bade sociologisk og psykologisk forstand, der skaber
rammerne for et menneskes liv, og det, der former, organiserer og kanaliserer menneskers en-
gagement i samfundet — herunder erhvervsvalg og arbejdsforlgb.

I et udviklingsorienteret perspektiv vil det enkelte menneskes livsstrukturer til stadighed for-
andres, i takt med at nye krav og behov opstar. Menneskers karriereudvikling finder sted som
en del af menneskers tilpasning til arbejde og arbejdsforhold. Et jobskifte er sialedes vevet ind
i mange eksistentielle livsspgrgsmal.

Den canadiske psykolog Norman Amundson opstiller otte dimensioner, som indgar i en karrie-

reudvikling: arbejdsmarkedet, kvalifikationer, interesser, vaerdinormer, personlig stil, uddan-
nelsesbaggrund, job- og fritidserfaring og andre aspekter.

o eriences

'
'
'
T
'
'
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'
'
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.
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Amundson har sédledes et holistisk syn pa individ og karriereudvikling og repraesenterer et op-
gor med en lineer matchningstankegang, som karakteriserede den klassiske trek-faktor-teori,
jf. John Holland.

Nar mennesker sgger vejledning, vil de ofte vare i situationer, hvor de er ved at forandre ele-

menter af deres livsstruktur, og i en proces, der indeberer, at de reorganiserer deres mgnster af
roller. Mange forandringer kraver, at de tilpasser sig til nye roller, dropper gamle og modifice-

10
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rer/justerer dem, der hidtil har varet deres kerneroller. Karriereudvikling kan ikke forstas li-
ne®rt eller mekanisk. Karriereudvikling kan opfattes som en kontinuerlig reorganisering —
som kraever bade psykosocial modenhed og kulturel tilpasningsevne.

Mennesker kan have behov for stgtte i denne omstrukturering og reorganisering af deres liv og
planlegning for fremtiden; karrierevejledning.

Voksne i transitioner

Reorganisering og rekonstruktion af livsstrukturer kan have karakter af transition. 1 denne
sammenh@ng indfanger begrebet transition den situation og den tilstand, som voksne befinder
sig i, nar der sker en forandring af et vist omfang i deres livssituation. Begrebet indfanger be-
vagelsen eller processen fra noget til noget andet. En proces, der samtidig reprasenterer en
tilstand, et tomrum mellem det, der er slut, og det, der skal begynde. Transitionsbegrebet fast-
holder, at selve det at befinde sig i en overgangssituation — hvad enten den er fremtvunget af
ydre omstendigheder eller af indre motiver — kalder pa refleksion og handling, valg eller fra-
valg.

Det latinske ’trans’ betyder ”pa den anden side af”, hinsides”, ”igennem”, “over-". En transit
betyder en “overfgrsel af varer fra et land til et andet gennem et tredje”. Vi kender ordet fra
lufthavne, hvor vi opholder os i transithallen — en slags ingenmandsland — nar vi skal transpor-
tere os fra et land til et andet. Transithallen reprasenterer pa en gang et frirum og et tomrum.
Vi er afgrenset fra den 'reelle’ verden — vi har passeret sikkerhedskontrollen, og ’der er ingen
vej tilbage’. Man star med sit boardingpas og har valgt sin destination, men pa transithallens
monitors kommer pludselig nye mulige destinationer frem, som man maske slet ikke har over-
vejet... Nar vi befinder os i transithallen, er vi i princippet frisat. Vi er lgst fra det land, vi for-
lader — vi er taxfree! Opholdet i transitten fordrer stor opmarksomhed — det er op til en selv at
holde gje med afgange, forsinkelser, aflysninger og boarding. Man ma fokusere pa sin destina-
tion og har selv ansvar for sin n@ste forbindelse.

Transition betegner den psykologiske proces vi gennemlgber, nar vi pa grund af vasentlige
livsbegivenheder ma bevage os fra en afslutning gennem en neutral zone og til en ny begyn-
delse. Tilstanden kan vare patvunget, udefrakommende, som fx ved afskedigelse, omstruktu-
reringer, flytning, dgdsfald m.v.. Eller den kan vere indefrakommende, drevet af lyst til noget
andet eller utilfredshed med noget eksisterende.

Daniel Levinson bruger begrebet transition om de overgangsperioder, ’cross-era transitions”,
der indtraeder, nar voksne bevager sig fra en livsalder (eras) over i den naste. Mennesket gen-
nemgar ifglge Levinsons udviklingspsykologi fire livsstadier eller livsaldre:

1. Barndom og adolescens
2. Tidlig voksendom

3. Midt voksendom

4. Sen voksendom
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Disse fire hovedfaser griber ind over hinanden, saledes at den fglgende alder starter, fgr den
forrige slutter. Herved opstar overgangsperioder, hvor man lever “med en krisefyldt dobbelt
identitet, dels under fastholdelsen og eventuelt fuldbyrdelsen af den foregaende alders livs-
struktur, dels under den begyndende orientering mod den fglgende alders struktur”.

I overgangsperioderne sker udviklingen som strukturskift, nydannelser af strukturer i forhold
til nye udviklingsmal, som ofte afstedkommer valg med efterfglgende stabilisering og struk-
turdannelse. I en vis forstand kan overgangsperioder og nydannelser af strukturer ligne fase-
forlgbet i en psykologisk krise (Johan Culberg): chok-, reaktions-, bearbejdnings- og nyorien-
teringsfasen.

Levinsons begreb om transition eller overgangsperioder er altsa knyttet til en faseforstaelse af
livsudviklingen. Det, vi hefter os ved her, er, at begrebet transition betegner ikke blot en over-
gangsproces men ogsa en forandringsproces i form af en nyfortolkning eller en omstrukture-
ring af livsstrukturen” — “et operativt begreb for de bestrebelser, mennesket udfolder pa for-
skellige trin af sin udvikling for at fa sammenhceeng i sit liv” (Fjord Jensen: Livsbuen). Nyfor-
tolkningen er et redskab til at forsta og fortolke sammenhange i sit liv og at skabe mening.

Den tyske sociolog Peter Alheit argumenterer imod en sadan faseforstaelse af et livsforlgb;
”De faser 1 livet, man almindeligvis forventer sig — de traditionelle livsudkast — har tabt de
klare konturer, de matte have haft, og maske eksisterer de slet og ret ikke lengere ... Kollekti-
ve biografiske mgnstre taber betydning til fordel for individuelle kriser eller risikosituationer”
(Alheit: Det biografiske spgrgsmal, p. 231). Vores liv er ikke lengere forudsigeligt — det er et
individualiseret forlgb uden faste ingredienser og forlgb.

Alheit introducerer begrebet ’transitoriske lereprocesser’. Konventionelle lereprocesser, hav-
der Alheit, udvider og stabiliserer i forvejen kendte rammer, hvorimod transitoriske leerepro-
cesser forarbejder ny information eller viden som element i nye kontekstuelle betingelser.
Herved far den forarbejdede, nye viden en ny og anderledes kvalitet. Den bliver ikke blot byg-
get ind i den eksisterende bygning af biografisk akkumuleret viden. Den forandrer bygningen!
Alheits biograficitetsbegreb betegner det, at vi er i stand til at forholde os til vores livsverden
pa en sadan made, at vores refleksion af os selv slar om i forandring af vores sociale sammen-
haenge. "Det vaesentlige er at tolke den “merbetydning”, det overskud af betydning, som vor
biografiske viden rummer — og det betyder at opfatte mulighederne i de liv, vi ikke har le-
vet””(ibid p. 239).

Alheits begreb om biograficitet handler sdledes om, hvordan vi oplever og fortolker vores livs-
forlgb 1 forhold til de muligheder, vi har, og de valg, vi treffer. I bestemte samfundsmassigt
betingede situationer stilles vi over for krav om overskridelser af det hidtidige livsgrundlag —
transitioner, og der er her mulighed for, hvad han kalder for transitorisk lering.

Begrebet transition ligger tet pa et andet begreb; transformation. At transformere betyder at
omdanne eller omforme, “at forandre energi af en art til en anden”. Den amerikanske psykolog
Jack Mezirows begreb om transformativ leering ligger saledes tet op ad Alheits begreb om
transitorisk lering. Mezirow beskriver transformativ lering som “den proces, hvor vi trans-
formerer de referencerammer, vi tager for givet [vores meningsperspektiver, forstaelsesvaner,
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tankeformer] for at gore dem mere omfattende, indsigtsfulde, abne, respekterende og fplelses-
meessigt fleksible, sd de kan generere overbevisninger og meninger, der vil vise sig at veere
mere sande eller berettigede i forhold til at vejlede handlinger”.

Nar vi bruger begrebet transition” og beskeftiger os med ’voksne i transitioner’, bruger vi det
1 betydningen: Voksne i overgangsprocesser, der muligggr en overskridelse af hidtidige for-
tolkninger af subjektiviteten og af de strukturelle rammebetingelser, der styrer vores liv.

Kilder til afsnit 2:

Peter Alheit: Det biografiske spprgsmal In: Hansen m.fl.: Voksenliv og leereprocesser, Munksgaard 1997
Amundson, N.E.: Active Engagement: Enhancing The Career Counseling Process, Richmond B.C. 1998
Amundson m.fl.: Lgbebaner. Et pvelsesheefte. Studie og Erhverv 1998

Cullberg, Johan:Kris och utveckling, Stkh 1975, her refereret efter Fjord Jensen: Livsbuen, Gyldendal 1993
Hgjdal, Lisbeth og Poulsen, Lene: Karrierevalg. Teorier om valg og valgprocesser. Studie og Erhverv 2007
Levinson, Daniel J: The Seasons og a Man’s Life, NY 1978, her refereret efter Fjord Jensen: Livsbuen, Gyldendal
1993

Mezirow, Jack: At leere at teenke som en voksen, In: Illeris og Berri (red.). Tekster om voksenlering, Kbh 2005
Super, Donald E.: A Life-Span, Life-Space Approach to Career Development. In: Career Choice and Develop-
ment: Applying Contemporary Theories to Practice, 2. udgave, San Fransisco 1990
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3. Karrierevejledningsproblemstillinger og vejledningstilgange

Med afsat i seks cases vil vi i det fglgende pege pa nogle problemstillinger, som typisk kunne
vaere gaeldende for voksne i transitioner. Casepersonerne er udvalgt ud fra intentionen om at
inddrage fglgende parametre 1 analysegrundlaget:

¢ ydre/indre motivation (lyst til karriereskift, ngdt til karriereskift)

¢ uddannelsesniveau (KVU/MVU/LVU)

e kon
alder (30’erne, 40’erne, 50’erne)
beskeftiget/ikke-beskaftiget
I gennemgangen sgger vi at forsta og belyse individuelle transitioner ved hjelp af forskellige
teoretiske indfaldsvinkler og metodiske tilgange til karrierevejledning.

Fremstillingen pretenderer ikke at veere dekkende eller retningsgivende for en bestemt tilgang
til karrierevejledning. Snarere sgger vi, med afsat i hvad vi opfatter som typiske problemstil-
linger 1 forbindelse med karrierevejledning af voksne i transitioner, at indkredse opmarksom-
hedsfelter og pege pa mulige analyser og vejledningsmetoder med henblik pa at kunne inspire-
re og kvalificere karrierevejledningsstrategier. Vi bruger saledes casene og deres problemstil-
linger som anledning til at omtale forskellige tilgange og metoder til karrierevejledning af
voksne i transitioner. Hvorvidt den ene eller den anden tilgang eller metode kan bruges pa en
eller flere af casene, er vanskeligt at konkludere pa. Det vil afhenge af, hvad malet med vej-
ledningen er. Valg af metode(r) i en vejledningssituation ma foretages pa baggrund af en ana-
lyse af problemstillingen og en antagelse om, hvad malet med vejledningen kunne vere.

Alle vores casepersoner befinder sig i transitioner. Transitionen er udlgst af forskellige fakto-
rer, ydre og indre. Ydre forstaet som nogle udefrakommende strukturelle betingelser, som for-
drer, at individet tilpasser sig pa en ny made, og indre forstaet som en motivation eller driv-
kraft, der stammer fra individet selv, udlgst af biologisk eller eksistentiel udvikling. For alle
casepersonerne gelder det, at de 1 transitionen gennemlgber en krise, hvor de skal genfinde en
balance mellem struktur og subjektivitet. De skal i mere eller mindre radikal grad transformere
referencerammer, de hidtil har taget for givet (jf. Mezirow, se kildehenvisning under afsnit 2).
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Case 1: Hvordan kan Bo fa lov at beholde sin lgnarbejderidentitet?

Bo

42 ar og ugift

Uddannet maskiningenigr 1 starten af 1990’erne

Arbejdslgs pa 5. maned efter selv at have sagt op pga. arbejdsindhold og -
maengde

Dyrker en del sport og er holdleder for et junior-fodboldhold
Laser en del, is@r om selvudvikling
Deltager i bestyrelsesarbejde i egen fagforening og i sportsklubben

Overgangen fra et industrisamfund til et vidensamfund har maske netop for den aldersgruppe,
som vi beskaftiger os med (35 — 60 ar), en serlig betydning, idet de har gennemlgbet deres
opvakst og tidlige socialisering under et paradigme, som i hvert fald i nogen grad har indpodet
forventninger om en “normalbiografi”: At tage en uddannelse og fa et arbejde, der svarer til
uddannelsens sigte og maske gennemlgbe en stille og rolig karriere som en “organisk” udvik-
ling.

I casen om Bo ser vi (maske) et eksempel pa, at det kan vaere vanskeligt at *fa lov til” at opret-
holde det, vi kalder en Ignarbejderlivsform: Et forhold til arbejdet som noget, der gerne ma
vere bade meningsfyldt og udfordrende, og ogsa ofte er forbundet med faglig stolthed, men
som dybest set er et middel til at kunne leve sig ud i fritiden, der hvor meningen med livet
udfoldes. Bo er maskiningenigr og har haft beskaftigelse som sadan, men er nu ledig og har
sveert ved at finde job. At dgmme ud fra hans fritidsinteresser kan man formode, at han tilleg-
ger denne del af livet stor betydning og maske opfatter sit arbejde som middel til at kunne dyr-
ke sine fritidsinteresser og udfolde sig. Men vi ser ogsa et engagement i fagligt arbejde, som
kunne indikere en sterk identifikation med ’faget’ og ’standen’.

I relation til casen om Bo kunne Thomas Hgjrups livsformsanalyse vare en inspirerende og
kvalificerende forstaclsesramme at leegge ned over casen..

Hgyrup afdekker tre grundleggende livsformer: lgnmodtagerlivsformen, den karrierebundne
livsform og den selvstendige livsform. De tre livsformer kan karakteriseres ved deres forskel-
lige prioriteringer og opfattelser af arbejde og fritid. Lenmodtagerlivsformen er karakteriseret
ved at arbejde og fritid er adskilte, at fritiden opfattes som den tid, hvor livet leves fuldt ud,
fritiden er udtryk for livsmalet, og arbejdet opfattes som midlet. Dette er imidlertid ikke ensbe-
tydende med, at man er ligeglad med arbejdet, der vil ofte vare stor faglig bevidsthed og stolt-
hed indeholdt i denne livsform.
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Refleksioner over livsform og livsstil kan vere relevante i forbindelse med transitioner og
udviklingsprocesser i voksenlivet. Teorien har afs@t i en forestilling om, at livsformer er en
velforankret stabil habitus, der i hgj grad er baret af familiebaggrund og socialisering, samt at
der er indbyggede dilemmaer 1 forhold til sameksistens/samliv og samarbejde med barere af
forskellige livsformer. Et brud med en tilleert livsform far saledes i livsformsanalyseteorien
karakter af et radikalt mgnsterbrud.

Det er abenlyst, at livsformen har en afggrende betydning for en medarbejders rolleopfattelse
og -udfyldelse i virksomheden. I et 2008-perspektiv er det imidlertid ogsa abenlyst, at virk-
somhedens forventninger og krav til medarbejderen i stadig hgjere grad kalder pa og matcher
en karrierebunden livsform. Moderne virksomheder — offentlige savel som private — forven-
ter/forlanger engagement, commitment, livslang lering og udvikling, fleksibilitet og ”staen-til-
radighed” af medarbejdere. Professor Niels Akerstrgm Andersen taler om “Medarbejderen i
karlighedens tegn” — om at medarbejderen i stadig hgjere grad indgar i kerlighedsforhold til
deres organisation — forpligtet pa proaktivt at varetage organisationens interesser. Det matcher
en livsstil, der tenderer at udviske skellet mellem arbejdsliv og fritids-/privatliv. Det er et per-
spektiv, der bade kan pege i retning af en karrierebunden livsform, hvor fritiden er underlagt
arbejdslivet, men ogsa kunne pege pa en ny form for selvstendig livsform, hvor arbejde og
fritid gar i et.

I dette perspektiv er der tilsyneladende ikke megen status og prestige i en lgnmodtagerlivs-
form. Ikke desto mindre er den baret af ganske mange medarbejdere. Men ikke ngdvendigvis
hele livet. Det senmoderne menneske er netop karakteriseret ved at konstruere sit liv — og
dermed ogsa rekonstruere sit liv, livsform og prioriteringer. At skifte livsform i dag kan sale-
des anskues som en betragtelig mindre radikal og mere pragmatisk livsstilsendring — i rationel
sammenh&ng med at livsstrukturer og kernerollers betydning og vagtning forandrer sig, jf.
Supers life span- og life space-model.

Bo bliver sandsynligvis mgdt med krav om at vedligeholde og forny sine kompetencer, maske
oven i kgbet at sgge arbejde inden for omrader, der ligger uden for hans uddannelse. Muligvis
oplever Bo kravene om omstilling som provokerende i forhold til sin fagidentitet, og han kan
have svert ved og har maske ikke lyst til at se sine faglige kompetencer anvendt i andre jobty-
per, end det han oprindeligt er uddannet til at varetage.

At arbejde med karriereankre kunne muligvis i casen om Bo bidrage til at identificere et eller
flere dominerende karriereankre og kunne vare hjelpsomt i forhold til at afdekke mulige gn-
skelige udviklingspunkter og ambitioner. Organisationspsykologen Edgar Schein har udviklet
et karrierebegreb, der rummer tre dimensioner: Hvad kan jeg? — kvalifikationer og kompeten-
cer. Hvad mener jeg? — vaerdier og normer. Hvad vil jeg? — forventninger og krav.

Han udfolder otte karriereankre, der hver reprasenterer mulige og forskellige drivkrafter i
forhold til arbejde og karriere: Teknisk og faglig kompetence - Generel ledelse - Selvstendig-
hed og uathangighed - Sikkerhed og stabilitet - Igangsatter - Arbejde for en sag - Livsstil og
familie - Udfordring.
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Selvom karriereankrene er udviklet med en forestilling om forholdsvis stabile ankre 1 et livs-
forlgb, kan de i en mere nutidig senmoderne forstaelse opfattes som en palet af muligheder for
arbejdsmassige engagementer, som det er muligt at forholde sig til med variation.

Case 2: Hvordan kan Thomas generobre sine kompetencer og overvinde angsten
for stress?

Thomas
36 ar, er gift og har et barn pa 1 ar

Hgjere handelseksamen og uddannet som disponent
Arbejdet som leder

Ramt af stress
Lageligt krav om jobskifte

Bor nu pa landet med sin familie
Istandsetter sit hus og mgbler

Vil ikke tilbage til logistik- og transportbranchen
Vil gerne vere kirkegardsbetjent

Stefan Hermann og Jens Erik Kristensen skriver 1 en artikel i DPT 4/2003 om marginalisering
af store befolkningsgrupper, i skiftet fra hvad de kalder for den velferdsgkonomiske dagsor-
den til den kompetencepolitiske dagsorden. Artiklen argumenterer for, at ”projektkompetence-
udvikling og livslang leering” bliver en bade reel og potentiel arsag til marginalisering og nye
typer af sociale problemer. I den forbindelse peger de pa tre grupper i fare for marginalisering:

¢ De udviklingshemmede, som mangler den nye dagsordens ngglekompetence: foran-
dringskompetencen. Denne gruppe marginaliseres ikke pa trods af deres faglige kvali-
fikationer, men netop fordi de dels er rodfestede i deres kvalifikationer og faglighed,
dels er ‘ramt af erfaring’, hvilket udggr en grense, en barriere mod omstillingen, mobi-
liteten, innovationen og den fortsatte udvikling”

¢ De udviklingsn@®gtende, som melder sig ud af udviklingen i afmagt eller protest, “en
gruppe mennesker, for hvem den individualiserede pedagogik rettet mod personlig ud-
vikling og kompetenceudvikling forekommer uhandgribelig og kodet med normer og
verdier, de ikke forstar”

e De udviklingsramte, som bliver syge af stress over at fglge med i kravet om forandring
og kompetenceudvikling
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En del af problemet er, at det moderne menneske netop ikke kan eller far lov til at opleve sit
liv som opsplittet (menneske — borger — arbejdskraft) men skal vere ’det hele menneske’, som
skal ”bare afviklingen af alle opdelinger og forskelle i rationaler”.

I casen med Thomas kan man tale om en udviklingsramt. Thomas har faet laegeligt pabud om
et karriereskifte pga. stresssygdom. Ifglge ovennavnte artikel kan man anskue det stigende
antal stressnedbrud som en af kompetenceudviklingens forfaldsformer, og man kan tale om en
slags negativ individualisering, hvor individet “defineres og karakteriseres ved deres personli-
ge mangler, herunder deres manglende evne til at vaere ansvarlig for deres egen lering og ud-
vikling af kompetencer, for deres eget liv og for deres egen krop og sjel.” Hvad der her ma
karakteriseres som et ydre betinget stressnedbrud, bliver sandsynligvis oplevet som et indivi-
duelt og selvforarsaget problem: Jeg har ikke taget vare pa mig selv, jeg mangler evnen til
selvomsorg. Nar jeg ikke besidder den evne, ma jeg hellere fa et arbejde, hvor jeg ikke risike-
rer at blive konfronteret med krav, der kan udlgse stress. Angsten for at genopleve et stress-
nedbrud er muligvis styrende for Thomas’ karrierestrategi. Det kan n@ppe vere nogen tilfel-
dighed, at det bliver et job som kirkegardsbetjent, der tiltrekker ham. Det kunne vare billedet
pa det ustressede, stille og rolige arbejde, hvor man i hvert fald ikke bliver mgdt med krav og
udfordringer.

Der vil muligvis i Thomas’ tilfelde vaere behov for et lengere og toleddet afklaringsforlgb,
hvor man i fgrste omgang kunne sgge at ’eksternalisere’ angsten for stress, fgr man i anden
omgang kan pabegynde et egentligt afklaringsarbejde i forhold til karrierestrategi.

I den narrative vejledningsmetode har vejlederen fokus pa den vejledningssggendes sprog; de
ord og vendinger, som den vejledningssggende bruger til at beskrive sin opfattelse af sig selv
og sin relation til problemstillingen. En metode 1 narrativ vejledning er ’eksternalisering’ —
hvorved man forsgger at skille personen og problemet ad, med henblik pa at hjelpe den vej-
ledningssggende til at finde mader at handle pa i forhold til en problemstilling. Personen er
ikke problemet, men personen har en relation til problemet eller problemstillingen, og det er
denne relation, man interesserer sig for. Hvad ggr problemet ved dig? Og hvad ggr du ved
problemet? Man kan ggre adskillelsen tydelig ved at give problemet et navn eller finde en me-
tafor for det, leegge det ud pa bordet sa at sige, sa den vejledningssggende og vejlederen kan se
pa det, udforske det og sammen sgge at afdeekke hvilken indflydelse det har, i hvilke sammen-
hange det dukker op og hvilke forhold i omgivelserne, der kan vere med til at forstaerke pro-
blemstillingen.

Narrativ vejledning arbejder endvidere med ’internaliseringsprocesser’, der har fokus pa den
vejledningssggendes foretrukne historie om sig selv og sin situation. Hvad ligger gemt i orde-
ne, og hvilke mulige alternative historier kan hjelpes frem. I Thomas’ tilfelde kunne det
handle om at svekke en dominerende nederlagshistorie og give n&ring til alternative historier:
Hvornar optraeder angsten for stress eller risikoen for at patage sig for meget ikke? Vejlederen
ma lytte efter undtagelser fra den eller de dominerende historie(r), gribe fat i disse undtagelser
og hjalpe den vejledningssggende til at fortelle en ny historie, som kan bek@mpe og erstatte
den dominerende historie.
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Det er vaesentligt at veere opmarksom pa, om et sadant vejledningsforlgb kan beveage sig over
1 terapi og dermed komme uden for karrierevejledningens domane. Det er ikke vejlederens
opgave at behandle traumer, blokeringer eller lignende. Det er karrierevejlederens opgave at
facilitere den vejledningssggendes transitionsproces.

Case 3: Hvordan bringes Jan til at oversatte sine kompetencer og udvide job-
perspektivet?

Jan
56 ar, gift, ingen hjemmeboende bgrn

Uddannet tgmrer, folkeskolel@rer, bachelor i historie og master i udvik-
lingsstudier

Han har haft egen tgmrervirksomhed, har arbejdet som folkeskolelarer
og i flere omgange varet udsendt som u-landsarbejder

Vendt hjem fra job i Afrika. @nsker ikke at blive udsendt igen, vil heller
ikke ansattes 1 folkeskolen.

(Onsker administrativt/ledelsesmassigt u-landsarbejde fra Danmark

I casen med Jan er der en anden ydre faktor i spil, som pa sin vis kan forekomme paradoksal.
Jan har 1 den grad levet op til imperativet om livslang lering og kompetenceudvikling. Han
har uddannet sig gennem hele sit arbejdsliv, han har kombineret flere typer af uddannelser, og
han har fulgt en karriereudviklingsstrategi, som ggr ham til mgnstereksempel pa det moderne
kompetenceudviklende menneske. Men han bliver sa at sige ramt af konjunkturerne. Han er i
besiddelse af kompetencer og uddannelser, som der er efterspgrgsel pa (tgmrer og folkeskole-
lerer), men netop derfor kan han ikke komme til at realisere sin karrierestrategi. Samtidig er
han — i kraft af sin alder og generationsopdragelse — maske berer af en lineer teenkning i for-
hold til uddannelse og arbejde: Man uddanner sig til et erhverv/profession/funktion — og det er
lige pracis det, man skal lave. At omstille sig, at reformulere eller oversatte sine kompetencer
til andre funktionsomrader end det tilsigtede kan forekomme vanskeligt.

I forhold til Jan kunne en karrierevejledningsmodel — med inspiration fra Gerald Egans “The
Skilled Helper” og Vance Peavys “Konstruktivistisk vejledning” — indeholde fglgende tre
’grundtrin’:

e Trin 1 har fokus pa den aktuelle livssituation, hvor personen forteller sin livshistorie
og sammen med vejlederen kortlegger sit aktuelle leverum med vagtning af kernerol-
ler, verdier og livsmal. Ressourcer, erfaringer og kompetencer afdekkes og livsstil,
livsform og karriereankre drgftes

e Trin 2 har fokus pa den foretrukne livssituation — pa gnsker og behov: Hvad vil du op-
na? Hvad skal veere anderledes?
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e Trin 3 har fokus pa handlemuligheder, herunder ressourcer og forhindringer — og der
udvikles en plan, som underkastes en slags ’test’ — er den relevant? Troverdig? Reali-
stisk? Meningsfuld?

Modellens tre trin reprasenterer ikke ngdvendigvis en bestemt rekkefglge. I Jans tilfelde
kunne man forestille sig, at det ville veere hensigtsmassigt at bevaege sig frem og tilbage mel-
lem trin 1 og 2 for at ende med trin 3.

Hvis Jan ikke kan fa job inden for det gnskede omrade — som pa mange mader er snavert de-
fineret — ma han have hjelp og vejledning til at fa udvidet jobperspektivet og “oversat” sine
erfaringer, formelle uddannelser og sit samfundspolitiske engagement til kompetencer, der kan
bringes i anvendelse andre steder end inden for u-landsarbejde.

Case 4: Hvordan kan Anders afdakke forholdet mellem ydre betingelser og indre
motivation?

Anders
47 ar, er gift og har 2 bgrn

Uddannet biolog

Har varet ansat i amtslig miljgafdeling og vaeret udsendt som Danida
ekspert

Er pt. projektleder i regionalt miljgcenter

Har haft forventning om afdelingslederstilling

Forestilling om karriereforlgb forstyrres af strukturreformen
Tanker om:

- padagogisk Igbebane

- udstationering

- privat konsulentarbejde

I casen om Anders er den ydre udlgsende faktor for hans transition, at der i forbindelse med
strukturreformen leegges op til besparelser og omstruktureringer pa hans arbejdsplads. Dette
betyder, at han bliver bremset i sin karrierestrategi, at han fgler sig stekket i forhold til sine
karriereudviklingsmuligheder. Den struktur, som Anders har tenkt sin karrierestrategi ind 1, er
@ndret, og det ser ud til, at han ikke er i stand til at reformulere en karrierestrategi i forhold til
@ndrede strukturer. Anders har brug for at kunne afdekke hvilke forhold, han selv har indfly-
delse pa, og hvilke han ikke har indflydelse pa. Man kunne arbejde med en ’aktiv resignation’
— et begreb, som bliver brugt i forbindelse med udviklingsteorier og mestringsteorier, og som
knytter sig til Vygotski og hans teorier om Narmeste Udviklings Zone (Illeris: Lering). Er
udviklingszonen for lang (man kan ikke se en succes som mulig), bliver man modstr&bende
overfor udvikling med fare for en passiv resignation. Ved at vaelge en aktiv resignation, det vil
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sige afklaret og bevidst at gemme udviklingstrinnet til en anden gang, hvis de aktuelle betin-
gelser for udvikling ikke er til stede, hvis privatliv, job, bgrn o.l. sparrer for tid eller plads til
udvikling, eller hvis — som i Anders’ tilfaelde — udefra kommende forandringer flytter vilkare-
ne for udviklingen.

En manglende afklaring af strukturelle vilkar for karrierestrategi kan virke blokerende for hans
refleksion over muligheder og begransninger. Vi har her et eksempel pa, hvordan de ydre be-
tingelser og den indre motivation/drivkraft kolliderer, og en manglende refleksion over forhol-
det mellem struktur og subjekt kan komme til at handlingslamme ham.

Case 5: Hvordan bringes Hanne til at revurdere forholdet mellem sine forskellige
livsroller?

Hanne
39 ar, enke og mor til 3 bgrn, hvoraf et er multihandicappet

Butiksuddannet
Har arbejdet som medhj@lpende hustru i mandens firma
Har haft vikararbejde pa dggninstitution

@nsker at komme i arbejde, men er uafklaret pa faglig retning
Kan ikke pga. omsorgsforpligtelser varetage job med normale ar-
bejdstider, har brug for flexansattelse

I casen om Hanne er de ydre faktorer i hendes liv, der udlgser en transition, knyttet til hendes
privatliv, som imidlertid ogsa en lang arrekke har udgjort hendes arbejdsliv. Hun har veret
medhjelpende hustru, og ved mandens dgd er hun tvunget til at sgge ud pa arbejdsmarkedet.
Hun har tilsyneladende ingen erfaringer med at skulle adskille et arbejdsliv fra et privatliv.
Med Supers begreb om livsroller kan man sige, at hun overvejende har erfaringer med en om-
sorgsrolle og en &gtefellerolle, og at erfaringer med arbejdsrollen har varet erfaret 1 tet rela-
tion til disse to andre roller. Opbruddet i hendes livsrollestruktur fordrer, at hun revurderer
forholdet mellem de forskellige roller.

Norman Amundson (se kildehenvisning under afsnit 2) har fundet megen inspiration fra fysik-
kens verden til sit bidrag til dynamiske og konstruktivistiske vejledningsmetoder. Séledes ar-
bejder han med et begreb om ”livsbalance”. Han forstar her balance — ikke som en stilstand,
men som en gnskverdig tilstand som man uafladeligt ma vere opmarksom pa og arbejde pa
med stor arvagenhed, og som ogsa indebarer mange valg.

Han har illustreret det i "livsbalancehjulet”, der udggres af otte essentielle faktorer i et menne-
skeliv og med mulighed for en vurdering af vegtningen af de enkelte faktorer. Der er tale om
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otte dimensioner — som i hjulet er stillet op diametralt overfor hinanden, det Sociale over for
det Personlige, Arbejde over for Leg, det Intellektuelle over for det Fglelsesmassige og det
Fysiske over for det Spirituelle. Til hver af dimensionerne knyttes spgrgsmalene: For lidt?
Passende? For meget?

Case 6: Hvordan kan Lisbeth reorganisere sit liv og sin selvopfattelse?

Lisbeth
50 ar, enlig, bgrn pa vej vek hjemmefra

Uddannelse
Ansat i regionen. Hun er glad for sine arbejdsfunktioner, men utilfreds

med sine arbejdsforhold

Arbejdserfaringer fra daghgjskole
Trofasthed og vedholdenhed er vasentlige karaktertreek for Lisbeth

@nsker en revurdering af arbejdslivssituation

I casen om Lisbeth kan man egentlig ikke pege pa ydre faktorer, der udlgser oplevelsen af at
befinde sig i1 en transition. Lisbeth befinder sig i en midtlivstransition, en udviklingstransition
(jf. Super), som fordrer en revision af hendes selvopfattelse. Hendes liv (bade arbejdsliv og
privatliv) har veret karakteriseret af, at hun holder ud til det sidste og f@rst skifter retning, nar
der endegyldigt er lukket og slukket. Den ydre faktor, der kan have udlgst oplevelsen af transi-
tion, kunne tankes at vere det, at bgrnene er ved at flyve hjemmefra. Det kan pa den ene side
betegnes som en ydre faktor, men er samtidig ikke en begivenhed, som opstar uventet eller
pafgres hende ufrivilligt. Det kan snarere betegnes som et livs- og udviklingsvilkar, som giver
plads til revurdering af livsrollerne.

Karriereproblemstillingen synes for Lisbeth at vare bade etisk og eksistentiel. At sgge andet
arbejde strider mod hendes selvopfattelse og grundleeggende trofasthed, men samtidig star hun
i en livssituation, hvor hun fgler behov for — og maske frihed til — at vaelge noget andet. Lis-
beth befinder sig maske i en proces, hvor hun har lyst til at udskifte nogle af sine dominerende
selvopfattelser. Det kunne vare en strategi i forhold til denne vejledningssituation at sgge at
udforske nogle af de mader, Lisbeth normalt velger at forsta sig selv pa, at udfordre hendes
historier.

Den narrative tilgang til vejledning er optaget af de historier, vi forteller. Et narrativ er en
historie eller fortaelling, som bestar af begivenheder, der er sammenkadet i sekvenser over tid,
og som fortelleren giver mening. Et narrativ indeholder saledes den fortellendes fortolkning
af sammenkadede begivenheder, den made hvorpa fortelleren har valgt at tillegge nogle be-
givenheder betydning frem for andre, og den made fortelleren har valgt at keede begivenhe-
derne sammen pa. Fortellerens historier bliver saledes historier om fortelleren, og de begi-
venheder og problemer, som fortalleren stgder pa, bliver tillagt mening, sa de kan fgje sig ind

22



UE

VIDENCENTER FOR
UDDANNELSES- 0G
ERHVERVSVEJLEDNING

i det, der i narrativ vejledning ben@vnes som “’den foretrukne historie” eller “den dominerende
historie”. Fortalleren skaber sin identitet i den made, han/hun sammenkader begivenheder og
vaelger at tillegge begivenheder betydning. Han/hun laver “identitetskonklusioner” — “’jeg er
sadan en, der altid ggr sadan og sadan”, eller simpelthen ”jeg er sadan og sadan” — og hun vil
ofte vaelge at fortolke begivenheder, sa de leegger sig ind i den dominerende fortelling om
hende selv, passer til identitetskonklusionen.

De foretrukne historier hviler pa et grundlag, som kan ggres til genstand for fortolkning. De
erfaringer, begivenheder og problemer, som fortelleren har valgt at tillegge mening og kaede
sammen, er alle foregaet i en kontekst og i relationer med andre. Det vil sige, at der altid vil
vare andre historier, der kunne fortelles, der vil vaere andre ting i konteksten, der kunne til-
legges betydning, og der vil vere andre personer og relationer, der kunne fortolkes anderle-
des, og begivenheder vil kunne kades sammen pa andre mader. Fortellingen indeholder en
fortid og en nutid, som har betydning for de valg, der bliver truffet for en fremtid. Den narrati-
ve vejledningssamtale vil sgge at dekonstruere fortellingen, sa nye fortellinger — og dermed
ogsa nye eller andre valgmuligheder — kan opsta.

I Lisbeths case bliver “midtlivsvendingen” (omtalt 1 afsnittet om voksne i transitioner) tydelig.
Vi har at ggre med en etisk og eksistentiel problemstilling, og det kunne derfor vaere narlig-
gende at foresla en vejledningstilgang, som netop fokuserer pa de eksistentielle og etiske
spgrgsmal i livet - den filosofiske vejledning.

Den filosofiske vejledning er optaget af at hjelpe den vejledningssggende (som i denne tradi-
tion kaldes ’den besggende’ — dette for at understrege, at der ikke er tale om et terapeutisk
forhold, men om en relation mellem to mennesker, hvor den ene er en kvalificeret samtale-
partner for den anden) med at fa klargjort, hvad det er han/hun dybest set har som sine grund-
leggende vardier. Den filosofiske vejleder engagerer sig i en sokratisk dialog med den besg-
gende, sgger “at se verden fra det unikke partikulere perspektiv, som den besggende ankom-
mer med, og fra der at vandre med ham ind i de idémassige landskaber, som omgiver det un-
dersggte emne”. Den filosofiske vejledning er grundleggende interesseret i, hvordan vi kan
tale om det gode liv generelt eller almenmenneskeligt og ikke privat personligt. Der bliver
spurgt fra den besggendes personlige og konkrete livserfaringer, men fokus er rettet mod “det
almenes altid vigende horisont”. Man sg@ger at etablere et undersggende fellesskab og en etisk
samtalekultur vejleder og besggende imellem.

Opsamling

I gennemgangen og analysen af de seks cases har vi peget pa en raekke problemstillinger, som
kan siges at vere karakteristiske for voksne i transitioner. Alle casepersonerne star i over-
gangssituationer eller overgangsprocesser, hvor en karrierevejledning kunne veare relevant
eller pakraevet. De situationer, som casepersonerne star i, er forskellige, og de problemstillin-
ger, der rejser sig, er udlgst af forskellige faktorer og opleves forskelligt.

Alligevel vil vi — jf. vores argumentation i afsnit 2 — pege pa nogle felles trek eller generelle
problemstillinger, som kan knytte sig til en karrierevejledning af voksne.
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Betragter man livsforlgbet som et udviklingsforlgb, hvor man gennemlgber en rekke udvik-
lingstrin (Super, Levinson, se afsnit 2), og tenker man denne udviklingsteoretiske forstaelse
ind i en samfundsforstaelse, ser der ud til at opsta en reekke problemstillinger eller ubalancer
for den enkelte.

Overgangen fra et industrielt samfund til et vidensamfund med krav om kontinuerlig fornyelse
af kompetencer, omstillings- og forandringsparathed satter voksne mennesker under pres. At
vaere voksen har tidligere varet forbundet med at vare ferdiguddannet, at “have fundet sin
rette hylde” og at udfgre sine samfunds- og arbejdsmessige forpligtelser. Sadan forholder det
sig ikke leengere.

I dag stiller man pa mange mader de samme krav til voksne, som man ggr til unge: De skal
uddanne sig, de skal forny sig, de skal lere, de skal treffe valg — men i modse&tning til de unge
skal de ggre det pa baggrund af erfaringer, de allerede har gjort sig i forhold til arbejdsmarked
og samfundsmessige forpligtelser. Man kan havde, at voksne i stadigt mindre grad bliver
bundet til aldersbestemte roller.

Herved kan der opsta ubalancer eller sammenstgd mellem pa den ene side de udviklingsopga-
ver, man som voksen “er naet til” i kraft af sin alder og biologi (i Supers terminologi: opret-
holdelsen, i Levinsons terminologi: midt-voksendom), og pa den anden side de krav om om-
stilling, fornyelse og valg, som samfundet stiller. Man kan havde, at de voksne bliver forstyr-
rede i deres alders- og biologisk bestemte behov for at sgge indad, de bliver forstyrrede i deres
selvopfattelse som voksne med en dannet samfundsrolle.

I et karrierevejledningsperspektiv har denne problemstilling betydning. Det kunne pege pa, at
der gives plads og tid til afklaringsprocesser, som indbefatter refleksioner over flere livsvilkar
og samspillet mellem dem. At der gives tid og rum til, at de voksne kan revurdere livsperspek-
tivet. Det kan saledes have betydning, at der gives tilbud om karrierevejledning, som ikke er
underlagt bestemte arbejdsmarkedsinteresser, og som kan forega i et interessefrit regi.

Kilder til afsnit 3:

Andersen, ,Niels Akerstrgm og Born, Asmund: Kerlighed og omstilling: italescettelsen af den offentligt ansatte,
Nyt fra samfundsvidenskaberne 2002

Eagan, Gerald: Den kompetente vejleder. Studie og Erhverv, 2002

Hansen, Finn Thorbjgrn: Den sokratiske dialoggruppe, Carpe 2000

Hermann, Stefan og Christensen, Jens Erik: Kompetenceudviklingens ny sociale spgrgsmal — det sociale som
investeringsobjekt, Dansk Pedagogisk Tidsskrift 4, 2003

Hgjrup, Thomas: Det glemte folk. Livsformer og centraldirigering. Statens Byggeforskningsinstitut, Kbh 1989
Mleris, Knud: Lering, Roskilde Universitetsforlag 2006

Morgan, Alice: Narrative samtaler, Hans Reitzel 2005

Peavy, Vance: Konstruktivistisk Vejledning. Teori og metode. Studie og Erhverv, 1998

Schein, Edgar: Career Dynamics: Matching Individual and Organizational Needs, Addison-Wesley Publishing
Company, 1978
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4. Karrierevejledningsaktgrer

Karrierevejledning — hvornar, hvor og hvem?

I karrierevejledningsbegrebet ligger der ikke noget implicit omkring, hvem der kan foresta
karrierevejledning, eller noget om i hvilket regi, det kan finde sted. Karrierevejledningen kan
saledes udspille sig i flere praksisregier. Pa uddannelsesinstitutioner og hos privatpraktiseren-
de konsulenter og coaches. Hos ledere i offentlige og private virksomheder — i virksomheder-
nes s&rlige karrierecentre og HR-afdelinger. I offentlige jobcentre og karrierecentre — og 1
fagforeningsregi.

Karakteren af karrierevejledningen er ngdvendigvis farvet af det regi, den udspiller sig i. Her
er det centralt at veere opmarksom pa, hvilke interesser og magtrelationer, der er pa spil mel-
lem vejleder og karrierevejledningssggende. Relationen er abenlys forskellig, hvis det er indi-
videts nermeste leder, der indtager rollen som vejleder i forhold til en ekstern offentlig ansat
karrierevejleder eller privat coach. I begge tilfelde er der tale om asymmetriske relationer, og i
begge tilfaelde er der magt pa spil. Men der ligger en sarlig problematik gemt i en vejlednings-
relation mellem en medarbejder og en leder — og til dels ogsa mellem medarbejder og virk-
somhedsreprasentant fra virksomhedens HR-funktion eller karrierecenter. Her er ikke bare
psykologisk magt pa spil — men her kan ogsa ligge latente ulmende interesser og konflikter,
som kan have afggrende indflydelse pa medarbejderens sociale situation. Situationen kan ud-
gore egentlige dilemmaer for organisation og medarbejder. Det centrale er her, at rammer og
vilkar er klare og forhandlet i den indledende kontrakt.

Et andet kernepunkt er vejlederens vejledningsmetodiske kompetencer. Vejledning er en pro-
fessionel opgave — med egen faglig didaktik. Vejledning er ikke et spgrgsmal om at veaere ~’god
at snakke med”.

Saledes er etik og professionalitet veesentlige spgrgsmal i forhold til karrierevejledning ud fra
en opmearksomhed pa, at det er livsvigtige og eksistentielle forhold, der er i spil.

Med disse overvejelser in mente, vil vi i det fglgende foretage nedslag i det eksisterende aktgr-
felt inden for karrierevejledning. Vi har udvalgt en raekke tilbud pa savel det offentlige som
det private omrade. Fremstillingen baserer sig pa interviews og bearbejdning af skriftlige ma-
terialer, og formalet er at na frem til nogle kvalificerede bud pa, hvorvidt aktgrerne hver for
sig er gearede til at imgdekomme de typer af vejledningsbehov, som er forsggt skitseret i af-
snit 3, og vi vil derudover drgfte mulige samarbejdsflader mellem offentlige og private aktgrer
i forhold til fremtidige strategier for karrierevejledning.

Sa hvordan kan hidtidige erfaringer med karrierevejledning i savel offentligt som privat regi
opsummeres 1 forhold til mulighederne for at understgtte voksnes valg og valgprocesser med
hensyn til uddannelse og kompetenceudvikling samt generelle overvejelser omkring karriere-
skift- og udvikling?
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Offentlige aktgrer

Som kilder til beskrivelsen af det offentlige aktgrfelt har vi inddraget et par jobcentre samt
erfaringer fra det nu nedlagte Karrierecenter pa Kultorvet i Kgbenhavn. Derudover inddrages
internationale erfaringer fra blandt andet Infoteket i Malmo, Karrieresenter Telemark samt
CIBC (Centres Interinstitutionnels de Bilans de Compétences) Artois Ternois i det nordlige
Frankrig.

AF Karrierecenter, Kultorvet i Kgbenhavn

Centret blev oprettet i foraret 2003 pa baggrund af blandt andet OECD’s rapport (2001) og
Arbejdsmarkedsradets resultatkontrakt for 2002 i et samarbejde mellem AF Storkgbenhavn og
Kgbenhavns Kommune. Formalet var at etablere et neutralt vejledningscenter uden myndig-
hedsopgaver og med tilbud om karrierevejledning til voksne beskaftigede og ledige. Ud fra en
overordnet politisk strategi skulle centret desuden bidrage til, at den sakaldte uddannelsesuba-
lance i Storkgbenhavn blev mindre, eller sagt med andre ord: Sammenfaldet mellem voksnes
kvalifikationer og de kvalifikationer, som virksomhederne efterspurgte, skulle gges, og herun-
der skulle flere voksne motiveres til at tage en uddannelse. I den forbindelse var det yderligere
et formal, at centret skulle betjene virksomhederne med information og vejledning om uddan-
nelsesmuligheder og jobudvikling for virksomhedernes ansatte.

En gruppe af AF’s erhvervsvejledere udgjorde grundstammen 1 personalet, men derudover
indgik kommunale medarbejdere og AF-konsulenter. En intern jobrotationsordning medvirke-
de til, at Karrierecentret bidrog til intern faglig og personlig kompetenceudvikling i bade AF
og Kommunen.

Karrierecentret etableredes med fglgende indhold/aktiviteter:

e Aben og fri adgang til computere med internet med henblik pa it-baserede redskaber
for afklaring og indhentning af viden om job og uddannelsesforhold

e Aben formidling og adgang til ngdvendige jobsggningsfaciliteter
Kortere vejledningsforlgb om job- og uddannelsesmuligheder og gennemfgrelse af in-
dividuel karrierevejledning

¢ Information og vejledning om job- og uddannelse i @resundsregionen, EURO-
vejledning og tilmelding af E@S-borgere

¢ Information om arbejds- og uddannelsesforhold regionalt, tvaerregionalt, nationalt og
internationalt

¢ Temamgder om arbejds- og uddannelsesforhold og om jobsggning

e Kurser og jobklubber

e Abent hus arrangementer om aktuelle arbejdsmarkeds- og uddannelsesmassige emner.

Man kan sige, at centret byggede videre pa AF’s tradition med dbne informationscentre, dog
med en mere udbredt serviceprofil, flere aktivitetstilbud og pa basis af en formuleret kunde-
strategi, som blandt andet beskriver forskellige karrierevejlednings”’produkter”, herunder mu-
ligheden for coaching.
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I samarbejdsaftalen mellem AF Storkgbenhavn og Kgbenhavns Kommune er fglgende succes-
kriterier beskrevet — dog uden at vaere kvantificeret: 1) Antal besggende, 2) Brugerundersggel-
se, 3) Antal deltagere ved s@rlige arrangementer og 4) Borgernes kendskab til centret.

Ved en statusopggrelse i efteraret 2004 — altsa efter kun ca. et ars levetid — sammenfattes de
forelgbige resultater 1 fglgende syv punkter:

1) Karrierecentret benyttes primert af den ressourcesterke borger, savel beskaftigede
som ledige.

Uddybning: Primert yngre personer med uddannelsesbaggrund besggte i 2003 og 2004
Karrierecentret. 60 % var ledige pa dagpenge og kontanthjelp. 40 % var i arbej-
de/delvis arbejde eller studerende.

2) Karrierecentret bistar denne gruppe i jobsggning og karriereplanlaegning
Uddybning: 60 % benyttede Karrierecentret til jobsggning.

3) Karrierecentret bidrager i stgrre og stgrre omfang til forarbejdet til revalideringsplaner
og aktiveringsplaner

4) Karrierecentret administrerer sin ikke-myndighedsrolle til stor tilfredshed for kunderne
ved at give borgeren idéer og refleksioner til videre handling

Uddybning: 96 % af brugerne fik de informationer, de kom efter, og ca. 90 % ville be-
nytte Karrierecentret igen.

5) Karrierecentret bidrager i mindre omfang til at rette op pa uddannelsesubalancen i
Storkgbenhavn

Uddybning: 37 % benyttede Karrierecentret til uddannelsessggning, kurser og efterud-
dannelse og karrierevejledning — jf. at hovedparten af brugerne samtidig er ressource-
sterke, yngre med uddannelsesbaggrund

6) Karrierecentret anvendes kun i mindre omfang af virksomhederne som det neutrale ob-
jektive vejledningshus med abningstid, mailadresse og telefontid, som Radet for Ud-
dannelses- og Erhvervsvejledning (R.U.E.) anbefalede i forhold til virksomhedernes
vejledningsbehov

7) Karrierecentret er endnu ikke blevet en tilstraekkelig kendt stgrrelse hos sagsbehandlere
1 Kgbenhavns Kommune og 1 AF, til at de ledige kan benytte sig af Karrierecentrets
tilbud som en del af en aktivering eller som forarbejdet til en aktivering

Som fg@lge heraf anbefales det fortsat at fokusere pa vejledningstilbud til ikke-uddannede, til
virksomheder og pa, at Kgbenhavns Kommune og AF i stigende omfang henviser borgerne til
centret. Men anbefalingerne kom nappe til at virke, idet Karrierecentret besluttedes nedlagt
med udgangen af juni 2005. Altsa alt i alt to ars samlet levetid.
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Karrierecentret var et af de sidste i en reekke af abne vejledningscentre i Danmark.

Infoteket i Malmg

Infoteket i Malmg er et kommunalt informations- og vejledningscenter om uddannelser for
voksne. Centret blev etableret i slutningen af 90’erne og har for nyligt holdt 10 ars jubilaum.
Infoteket er etableret som et abent informationscenter med fokus pa uddannelse i kombination
med et professionelt vejledningstilbud i relation til karriere. Centret skal ses som et serviceor-
gan for voksne, dvs. personer over 20 ar, eller personer, som har gennemgaet det 3-arige gym-
nasium.

Infoteket er bemandet med 11 uddannede vejledere samt ledere og kontorpersonale.

Der forefindes informationsmateriale for uddannelser pa alle niveauer i Sverige og i Kgben-
havn og om uddannelser i udlandet.

Infoteket tilbyder vejledningssamtaler, hvor den vejledningssggende, dennes gnskemal og for-
uds@tninger er i fokus. Vejledningen er anonym, og der registreres ikke ved henvendelse til
Infoteket.

Der er tale om en drop-in service, hvor man enten kan komme og selv finde information via
PC eller skriftligt informationsmateriale eller bede om en vejledningssamtale til at afklare ud-
dannelses- og karrieregnsker. Der er i s@rlige tilfelde mulighed for lengere afklarende forlgb
pa op til tre samtaler. I det daglige arbejde bliver der lagt vaegt pa, at der fra vejleders side lyt-
tes, ses pa hindringer, og at personen stgttes i forhold til egne valg og valgprocesser. Hver vej-
ledningssamtale tager op til 45-60 minutter, og det er vejleder, der afggr, om der er behov for
flere vejledningssamtaler.

Det er vigtigt, at der er tale om vejledning om uddannelse og erhverv og ikke arbejdsanvis-
ning. Det sidste tager AF sig af. Infoteket er 1 sit arbejde uathengigt at AF og har selvstendig
fysisk adresse.

Udover uddannelses- og karrierevejledning varetager Infoteket ogsa spgrgsmal om finansie-
ring af studier, da CSN — det svenske SU — ogsa forefindes pa Infoteket, saledes at den vejled-
ningssggende udover en afklaring af og valg af uddannelse kan fa belyst, hvilke gkonomiske
muligheder der er for at ga videre med uddannelse. Studievejledere fra Lunds Universitet og
Hggskolan i Malmg har ogsa treffetid pa Infoteket.

Udover at Infoteket er et serviceorgan, hvor borgerne kan komme ind fra gaden for at fa vej-
ledning 1 forbindelse med fx overvejelser om karriereskift, har de en opsggende aktivitet ved,
at de har en bus, der kgrer ud i hele Skane og herunder til omrader med en stor arbejdslgshed.
Infoteket indgar i samarbejde med virksomheder om forskellige projekter omhandlende vej-
ledning og efter- og videreuddannelse, hvor virksomhederne kgber vejledningsydelser hos
Infoteket.
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Karrieresenter Telemark

Kompetensesenter Telemark tog i 2003 initiativ til at gennemfgre projektet "Uddannelses- og
Erhvervsvejledning” med det formal at styrke information og radgivning om erhverv og ud-
dannelse gennem et udvidet samarbejde mellem arbejdsliv, uddannelsesinstitutioner og ar-
bejdsformidling. Som et af projektets tiltag blev Karrieresenter Telemark (KST) etableret i
2005 forelgbig frem til 2009.

Planen var at etablere et helhedsorienteret center for uddannelses- og erhvervsvejledning, til-
gengelig for hele befolkningen 1 Telemark og tilpasset de enkelte individers behov. Centret
skulle desuden basere sin virksomhed pa analyser af og kendskab til arbejdslivets behov og
mulighederne pa uddannelses- og arbejdsmarkedet. Centret er offentligt finansieret, blandt
andet af NAV (Den norske Arbeids- og Velferdsetat), som de ogsa deler adresse med. Men det
understreges, at KST har sin egen profil.

Centret har felgende tre hovedopgaver:

¢ Individuel karrierevejledning af voksne (bade beskaftigede og ledige)
e Ressourcecenter for andre karrierevejledere 1 fylket

¢ Omstillingsrettet karrierevejledning for virksomheder (medspiller for ledelse og ansatte
i processer knyttet til &ndringer og omstillinger, op- eller nedbemanding, information
om kursus- og efteruddannelsesmuligheder, kompetencehavning pa omrader, der bi-
drager til udvikling m.v.)

Dette sker dels gennem den abne dgrs praksis med aben og fri adgang til internet, gratis tele-
fon samt diverse informationsmaterialer, dels gennem muligheden for at fa karrierevejledning
1 form af individuelle samtaler 4 1-1%2 times varighed om jobsggning, karriereskift, kompeten-
ceudvikling m.v. Der er i dag fem karrierevejledere ansat, hvilket er to mere end i december
2006, hvilket tyder pa stigende aktivitet.

Den vejledningspolitiske malsatning for karrierecentret har veret at gge borgerens egen be-
slutnings- og valgkompetence. Det vil sige, at vejlederen tager udgangspunkt i den enkeltes
stasted og forudsatninger og udfordrer til refleksion med henblik pa, at borgeren bliver i stand
til at se nye perspektiver og muligheder for fremtiden. Det er ligeledes et vigtigt formal at
hjelpe borgeren til at tage ansvar for egen situation og for egne valg. Vejlederens rolle er som
stgtteperson og refleksionspartner — ikke ekspert og radgiver.

Fokuspunkter i vejledningsprocessen er:

¢ Kunden identificerer og formulerer sine behov, interesser, foruds@tninger og kompe-
tence

¢ Kunden opbygger motivation og kompetence til selv at sgge information om erhverv,
uddannelsesmuligheder og arbejdsmarked
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¢ Kunden reflekterer over sine valgmuligheder og tager ansvar for egen karriereudvik-
ling.

Der arbejdes 1 centret med udvikling af en professionel vejledningsdidaktik inspireret af Nor-
man Amundsons vejledningssyn”.

Centres Interinstitutionnels de Bilan de Compétences (CIBC)

De franske CIBC-centre etableredes allerede 1 slutningen af 1980’erne i forlengelse af vedta-
gelsen af en lov i 1985 om alles ret til kompetenceafklaring. Systemet er blevet sterkt frem-
havet i EU-sammenhzang i forbindelse med de senere ars fokus pa anerkendelse af realkompe-
tencer. Med loven fik alle borgere i princippet ret til tre dages uddannelsesorlov til at fa fore-
taget en kompetenceafklaring med henblik pa med CIBC-stgtte at kunne lave karriereplanlaeg-
ning, herunder afklare efter- og videreuddannelsesmuligheder, sgge godkendelse i forhold til
det formaliserede uddannelsessystem, undersgge muligheder for jobskifte m.m. Formalet pa
nationalt plan var

e At styrke beskaftigelsesmulighederne
e At forbedre muligheden for strategisk kompetenceudvikling i virksomhederne
® At fremme erhvervsmassig mobilitet

Der er pt. 102 CIBC i Frankrig, som er statsligt finansierede og bygger pa princippet om uaf-
hangighed og neutralitet 1 forbindelse med kompetenceafklaringen. Ydelsen er gratis for den
enkelte ansgger. Kompetenceafklaringen er saledes ikke direkte knyttet til en vurdering og
foretages alene pa den enkelte ansggers premisser, en pointe, som giver plads til karrierevej-
ledningsperspektivet. Alle forlgb munder ud i et officielt skriftligt dokument, som indeholder
en form for portfolio. Dokumentet tilhgrer ansggeren, som selv kan valge, hvordan og i hvilke
sammenha&nge det skal anvendes. For eksempel kan man bruge det som grundlag for en real-
kompetencevurdering (RKV), som sa&rlige juryer tager sig af med henblik pa fx optagelse og
godskrivning i det formelle uddannelsessystem.

Malgruppen bestar primert af ansatte, som kan komme som en del af en virksomhedsplan eller
pa eget initiativ (alle ansatte har retten efter fem ars professionelt virke og et ars anszttelse).
Derudover kan ogsa jobsggende og iverksattere eller andre, som star overfor karrieremassige
udfordringer, benytte centrene.

Centrene er bemandet med uddannede vejledere, hvilket i Frankrig er ensbetydende med, at
flertallet er certificerede psykologer.

Kompetenceafklaringen/karrierevejledningsforlgbet organiseres typisk i 3 faser:

2 Se reference under kilder i afsnit 2
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1. Den indledende fase, hvor frivilligheden og motivationen til processen klarlegges, og
kontrakten indgas

2. Undersggelsesfasen, hvor klienten far hjelp til at analysere sin motivation og sine inte-
resser samt identificere kompetencer og viden. Der arbejdes med afklaring af karriere-
mal, personlig og professionel udvikling. Metodisk arbejdes der med en-til-en vejled-
ning, workshops, spgrgeskemaer, psykometriske tests m.m.

3. Afslutningsfase, hvor klienten far hjalp til at forsta og assimilere processens resultater
og til at udarbejde en egentlig handleplan i forhold til fx uddannelse, RKV m.m.

Det udpregede fokus pa individets rettigheder, herunder neutralitet og fortrolighed, samtidig
med at tilbuddet 1 hgj grad er rettet mod virksomhederne og anvendes 1 forbindelse med deres
udviklingsplaner, er noget af det, der kendetegner CIBC som offentlig aktgr i et karrierevej-
ledningsperspektiv.

Jobcentre

Efter strukturreformen og lukningen af Karrierecentret pa Kultorvet er de kommunale jobcent-
re i princippet eneste tilbageblevne mulighed for at fa karrierevejledning inden for det offent-
liges rammer i Danmark. I jobcentrene finder man de tidligere erhvervsvejledere fra AF, som
er de nermeste til at tilbyde karrierevejledning. Efter reformen blev erhvervsvejlederne spredt
ud pa et stgrre antal jobcentre, men langtfra alle centre er dog i stand til at tilbyde borgerne
erhvervsvejledning fra en kvalificeret erhvervsvejleder, selvom det kreves i loven. Til gen-
gaeld betyder spredningen af erhvervsvejlederne ringere faglige miljger og muligheder for
sparring.

Samtidig er tilbuddet om erhvervsvejledning i form af en aben, uvildig samtale ikke noget,
som indgar i seerlig mange jobcentres profilering. Tvaertimod anvender man i hgj grad er-
hvervsvejledernes ressourcer 1 forbindelse med den lovfastsatte sagsbehandling af ledige 1
form af malrettede jobplansamtaler, registrering af jobsggningsaktivitet, indplacering i match-
kategorier 1 forhold til arbejdsmarkedet — og udliciterer 1 stigende grad vejledningsopgaven til
anden aktgr, fx i form af private udbydere.

Det er tydeligt, at efter strukturreformen henvender markant ferre beskaftigede sig i jobcent-
rene (AF), hvilket kan h&nge sammen med, at en stor andel af brugerne er kontanthjalpsmod-
tagere og derfor bliver forbundet med lav status. Identifikationen med et sted for ledige” — og
maske oven i kgbet "tunge” ledige — har selvsagt ikke appel til voksne i beskaftigelse, som
gnsker at undersgge nye muligheder og udfordringer. Hvor Karrierecentret pa Kultorvet i hgj
grad gjorde noget ud af at slippe af med denne identifikation, ggr jobcentrene i al almindelig-
hed ingen tiltag for at markere tilbud om fx karrierevejledning til voksne i beskaftigelse.

Interviews med vejledere fra jobcentrene er deprimerende, hvad angar vejledningens fremtid.
Mange vurderer, at vejledningen er pa vej ud af jobcentrene, og papeger samtidig, at der
mangler en indsats for at vedligeholde de s@rlige vejlederkompetencer, som traditionelt har
varet erhvervsvejledernes kendemerke, herunder specialviden om samspillet mellem uddan-
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nelse og arbejdsmarked. Erhvervsvejlederne efterlyser en felles faglig og teoretisk reference-
ramme samt metodeudvikling, men frygter som sagt at lgbet er kgrt — ikke mindst efter, at
Voksenvejledningsnetvaerkene er dannet med uddannelsesinstitutionerne som omdrejnings-
punkt.

Der er dog undtagelser fra reglen. Saledes kan man i LVU-Bladet nr. 5/08 lese, at Jobcenter
Esbjerg satser pa erhvervsvejledningen, som markedsfgres som en tilbud til borgerne, ligesom
erhvervsvejlederne internt anvendes som ressourcepersoner og til en malrettet kvalitetssikring
af beskeftigelsesindsatsen. Erhvervsvejledernes viden om uddannelsessystemet og sammen-
hangen med arbejdsmarkedet betragtes som unik spidskompetence, og muligheden for at til-
byde neutral vejledning til savel beskaftigede som ledige fremhaves som et vigtigt alternativ
til uddannelsesinstitutionernes taxametertenkning.

Opsamling

Ovenstaende nedslag blandt offentlige aktgrer pa karrierevejledningsfeltet efterlader blandt
andet spgrgsmalet om, hvorfor idéen om det abne, uatha@ngige vejledningstilbud for voksne i
offentligt regi afgar ved dgden i Danmark, mens det i de andre nordiske lande synes at blive
opprioriteret i forbindelse med en gget vejledningsindsats? Spgrgsmalet er, om det ggede fo-
kus pa politiske resultatkrav — som fx mere uddannelse til kortuddannede og korteste vej til job
— traekker i retning af andre og mere malrettede indsatser som fx voksenvejledningsnetverkene
og jobcentrenes fokus pa jobplaner? Og at tankegangen fra Vejledningsreformen om, at de
med s@rlige behov (ud fra en samfundsmeessig malestok) kan og skal oppebere offentlig fi-
nansieret stgtte til vejledning, hvorimod de der kan selv, skal selv, er geeldende, ogsa i forhold
til indsatsen pa voksenomradet?

Nogle af disse problemstillinger understgttes af et fokusgruppeinterview med nogle PD-
studerende, der udtrykker et gnske om et neutralt offentligt finansieret vejledningscenter, hvor
de kan modtage vejledning, der tager udgangspunkt i deres hidtidige uddannelser, kompeten-
cer og gnsker om et fremtidigt arbejdsliv. De havde ved at opsgge jobcentre i forbindelse med
deres overvejelser over karriereskift og evt. videreuddannelse oplevet, at disse ikke havde nok
viden om efter- og videreuddannelsesomradet for personer med en mellemlang videregaende
uddannelse (MVU). Samtidig oplevede de, at studievejledningen pa de institutioner, der udby-
der efter- og videreuddannelse for denne gruppe, i hgjere grad har et snevert fokus pa egne
uddannelser og optagelseskrav frem for at have fokus pa den vejledningssggende og dennes
gnsker for karriereskift.

Det er interessant at se, at der i vejledningsreformen legges vagt pa, at vejledningen skal veare
institutionsneutral i forbindelse med unges uddannelses- og erhvervsvalg, hvorfor UU-centre
og studievalg star for denne del af vejledningen, medens der inden for voksenvejledningen
ikke etableres tilsvarende neutrale institutioner, da de nye voksenvejledningsnetvark er relate-
ret til uddannelsesinstitutioner.

Ligeledes er det interessant at notere sig, hvorledes man i Frankrig sa tydeligt har adskilt real-
kompetenceafklarings- og vurderingsindsatsen og forankret afklaringsindsatsen i et uatheng-
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igt regi blandt andet med henblik pa at styrke vejledningsperspektivet. Hvor man i Danmark
udelukkende har lovgivet omkring realkompetencevurderingsindsatsen og forankret den pa
uddannelsesinstitutionerne, har man gennem det franske fokus pa afklaringsfasen etableret et
offentligt finansieret tilbud til borgerne om professionel karrierevejledning blandt andet med
henblik pa at gge arbejdsstyrkens fleksibilitet.

Disse problemstillinger vil sammen med andre af relevans for udvikling af karrierevejled-
ningsstrategier 1 feltet mellem offentlige og private aktgrer blive yderligere belyst i afsnit 5.

Private akteorer

Som kilder til beskrivelsen af det private aktgrfelt har vi inddraget firmaet Solo JobDesign i
Arhus og HK som et eksempel pa fagbevagelsens tilbud samt vejledning i forbindelse med
outsourcing pa en stor privat virksomhed.

Solo-job-design

Solo-job-design er et eksempel pa en privat karrierevejledningsaktgr, som blandt andet far
henvist kunder fra jobcentrene, men som ogsa i hgj grad opfylder et behov blandt folk, som
gnsker at forandre deres arbejdsliv.

Virksomheden henvender sig, som navnet antyder, primert til karriereskiftere, der overvejer at
etablere sig som selvstendige eller freelancere, og ca. 80 % af kunderne kommer fra denne
malgruppe. Fokus er saledes at stgtte folk i overgange/transitioner fra lgnmodtager til selv-
stendig — eller som det beskrives af indehaveren; i sp&ndingsfeltet mellem kaos og struktur,
drgmme og planl@gning, jura og lyster”.

Udgangspunktet for henvendelser er et oplevet og erkendt behov for forandring hos folk, og
karrierevejledningen er pa den baggrund 100 % frivillig. Det kan vaere folk i gode faste stillin-
ger, der oplever rastlgshed og tvivl og gerne vil undersgge, "hvordan arbejdslivet ellers kunne
vare”. Erfaringen er, at foruds@tningen for, at et karriereskifte realiseres, er, at der er tale om
bade "lyst og ngd” — altsa der skal vaere drgmme, men der skal ogsa vare noget, man vil vek
fra! I ngdvendigheden og utilfredsheden ligger der en energi og en drivkraft til forandring.

Karrierevejledning defineres som “at stille sig til radighed for et andet menneske i forbindelse
med gnsker om forandring i arbejdslivet”. Vejledningsprocessen rummer typisk bade radgiv-
ning og coaching. Coaching forstds her som en samtaleproces, hvor personen selv rummer
svaret, men blot skal have hjelp til at finde det. Radgivning er forbundet med faglig eksperti-
se, fx vedrgrende juridiske forhold.

Et forlgb er struktureret saledes, at der indledes med en telefonsamtale, der afdaekker problem-
stilling og afklarer, hvorvidt personen og Solo-job-designs koncept matcher. Hvis ikke henvi-
ses til andre aktgrer og instanser, fx psykolog, studievalg, fagforening, mgdrehjlp eller net-
verk for selvsteendige. Hvis der opnas enighed om et forlgb, udsendes en ”plan” til personen
og et hjemmearbejde med en lang reekke spgrgsmal. Planen findes i to versioner — én der hen-
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vender sig primert til potentielle freelancere og selvstendige, og én der henvender sig til “kar-
riereskiftere” som Ignarbejdere. Personen arbejder med planen i ca. 10 dage. Herefter modta-
ger og reflekterer konsulenten over den i et par dage, hvorefter den fgrste samtale fglger 4 ca.
1%2 times varighed.

Der fglges ikke en bestemt metode eller sa@rlig vejledningsteoretisk tilgang. Samtalerne er me-
get forskellige — men grundleggende arbejdes der ud fra en opfattelse af, at karriere vedrgrer
hele livet”. Respekt er et nggleord, og sa er der meget fokus pa indre og ydre barrierer, even-
tuelle fejlopfattelser, ressourcer og netvark samt sprogligggrelse af fx kompetencer.

Karrierevejledning i HK

HK er et eksempel pa en fagforening, som tilbyder sine medlemmer karrierevejledning, dels i
form af individuelle samtaler i afdelingerne, dels via et IT-baseret karrierevaerktgj med navnet
”Min karriereplan” (www.hk.dk/www/medlemsservice2/karriereplan).

HK er et forbund, hvis medlemmer har flere forskellige uddannelsesbaggrunde, hvor nogle
reprasenterer en meget sterk faglighed, medens andre grupper ikke i samme grad har en vel-
defineret faglighed. Malgruppen for karrierevejledningen er derfor relativt bred, og de perso-
ner, der benytter sig af vejledningen, kan bade vere styret af indre drivkreafter eller af ydre
faktorer.

En stor gruppe af de medlemmer, der benytter den individuelle vejledning, er medlemmer, der
fx har veeret langtidssygemeldte og er ved at komme ovenpa igen og derfor har brug for en
afklaring af, hvad deres jobgnsker og -muligheder er. De fleste har besluttet, at de ikke vil til-
bage til samme arbejde igen, da det var det, der gjorde dem syge. Andre er maske kede af eller
utilfredse med at vare, hvor de er, og vil gerne have hjelp til at afklare deres gnsker og deres
muligheder og eventuelt undersgge, om de kan uddanne sig til noget andet.

Det er vigtigt for en del, at de i denne transitionsfase ikke oplever at blive arbejdslgse, hvorfor
en afklaring for de siger op, er personligt vigtigt.

I det hele taget kreever det “at vere i transition” ifglge HK-vejlederen nogle kompetencer sa-
som evnen til at afklare gnsker, opsgge information, treffe valg m.v.. For en del er det godt
med en samtale, der anerkender personen og dennes problemstillinger. For mange er det ofte
vigtigt at fa udtrykt, hvorfor man er pa vej vak fra et job — at fa det gjort feerdigt, men ogsa
vigtigt at arbejde med, hvor de er pa vej hen og hvorfor. Medlemmerne skal kunne motivere
sig selv og finde ud af, hvad der giver mest mulig livskvalitet, men de skal ogsa vere realisti-
ske i forhold til deres muligheder. Man kan sige, at de er deres egne “’kaospiloter” i denne fase.
Som konsulent, der optrader i rollen som vejleder, er det vigtigt ikke at dreebe medlemmets
drgmme, samtidig med at man skal vare realistisk pa muligheder.

Det it-baserede karrierevaerktgj "Min karriereplan” anvendes 1 nogen grad i vejledningen som

refleksionsvearktgj. Varktgjet har veret tilgengeligt i nogle ar, men er p.t. under revision, da
det ikke fungerer hensigtsmassigt som selvvejledningsverktgj — og da man af hensyn til be-
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sparelser har brug for at skare ned i den individuelle vejledningsydelse, skal varktgjet ggres
mere brugervenligt.
Vearktgjet er delt op i fire faser:

1. Hvad kan jeg?

2. Hvad vil jeg?

3. Hvad kraves af mig?

4. Hvad skal jeg?

Der er pa et tidspunkt lavet statistik pa brugen af varktgjet, hvor 3000 medlemmer klikkede
sig ind pa 1. fase, men kun 1000 gik videre, hvilket antyder, at veerktgjet er for omfangsrigt og
for styrende, hvorfor der pt. er nedsat en arbejdsgruppe, der skal videreudvikle verktgjet, sale-
des at det bliver mere brugervenligt og mindre omfattende. Det er endvidere erfaringen, at
medlemmer, der gnsker en afklaring af muligheder, har set pa vaerktgjet, men foretrekker den
personlige samtale.

Ud fra et HK-synspunkt kan det vare en fordel, at karrierevejledningen ligger i en privat fag-
lig organisation frem for det offentlige. De faglige organisationer er tettere pa medlemmerne,
og erfaringen er, at fx vejledningen i jobcentre af mange medlemmer betragtes som en del af et
’system”, hvorfor karrierevejledning som en offentlig ydelse kan risikere at blive opfattet som
en del af systemet.

I et samfund med et konstant foranderligt arbejdsmarked og dermed @ndrede krav til medar-
bejdere bliver nogle af fokuspunkterne i HK’s fremtidige arbejde karrierevejledning og ud-
dannelsestilbud til medlemmerne set i et livslangt leringsperspektiv. I den forbindelse er der
lagt op til, at der skal vere et tettere samarbejde med HK’s forskellige afdelinger og erhvervs-
skoler og andre uddannelsesinstitutioner i lokalomraderne.

Karrierevejledning som outsourcing i privat virksomhed

I forbindelse med, at en virksomhed indskranker eller lukker ned, kan karrierevejledning
komme pa tale som led i de fyringstruede medarbejderes nyorientering mod andre beskefti-
gelsesmuligheder. Vi har fundet et eksempel pa dette i forbindelse med, at en stor kgben-
havnsk virksomhed star overfor at flytte dele af produktionen til provinsen, hvilket indeberer
afskedigelse af 250 medarbejdere. Heraf er de 150 produktionsmedarbejdere fortrinsvis ufag-
leerte; 50 er handvarkere og 50 funktion@rer. Fyringerne er varslet to ar i forvejen.

Virksomheden har valgt midlertidigt at ans&tte en “forandringskonsulent”/vejleder til at vare-
tage opgaven frem for at hyre et konsulentfirma. Der er indrettet et serligt kontor, hvorfra hun
kan arbejde, dels opsggende pa virksomheden, dels aftholde samtaler med interesserede med-
arbejdere.

Alle medarbejdere har faet tilbudt en anciennitetsbestemt fratreedelsesordning pa mellem
80.000 og 300.000 kr., safremt de bliver i virksomheden til sidste dag. Herudover har alle faet
tilbudt deltagelse i et 14-dages kursus med relevans for deres kommende arbejdsliv, sekundart
12.000 kr. til individuel uddannelse. Udgifter herudover trekkes af fratredelsesgodtggrelsen.
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Ordningen har til formal dels at sikre, at produktionen holdes i gang lige til det sidste, dels at
medarbejderne far de bedste vilkar for at skaffe sig nyt arbejde.

Ca. halvdelen af medarbejderne har gnsket kursus, herunder overvejende AMU-kurser. Der-
udover er der en del, der opkvalificerer sig til faglaert niveau internt i virksomheden. 60 perso-
ner star overfor at skulle pa efterlgn, og der er en del i alderen 50 til 60 ar.

De unge “dater” uforpligtende med forskellige virksomheder og undersgger deres “employabi-
lity” pa markedet og treeffer maske aftaler med interesserede virksomheder om ansattelse efter
opsigelsesperiodens udlgb. De gnsker hermed at opna det fulde udbytte af deres fratraeedelses-
ordning.

Den aktuelle situation pa arbejdsmarkedet med stor efterspgrgsel pa arbejdskraft betyder, at
ogsa ufaglerte har gode kort pa handen. De efterspgrger i den situation ikke mere kur-
sus/uddannelse end hgjst ngdvendigt og er generelt mere interesserede i at sikre, at et fremti-
digt job matcher deres forventninger med hensyn til 1¢n og arbejdsvilkar.

Der er tale om en udbredt Ignarbejderkultur (se afsnit 3), hvilket ogsa setter sit preeg pa vej-
ledningssituationen: I det omfang vejledningen opsgges direkte, handler det i hgj grad om fak-
tuelle spgrgsmal til vejlederen, som forventes at indtage rollen som ekspert.

Vejlederen har stor frihed til at prege indsatsen og opgaven rummer en mangfoldighed af ak-
tiviteter:
¢ Individuelle samtaler pa baggrund af folks egne henvendelser. Disse samtaler omhand-
ler typisk brugen af tilbuddet om 14-dages kurset og tager udgangspunkt i overvejelser
om, hvad medarbejderen skal/vil bagefter. Eksempler pa kurser er: trailerkort, stort kg-
rekort, kogekone m.v.
Jobmapper med opslag/ledige jobs
Aftaler om praktikordninger i andre virksomheder med Ign
Seniorkurser
Planer om jobmarked pa virksomheden, hvor interesserede virksomheder inviteres pa
besgg
Idé om jobvarksteder/sma jobsggningskurser
e Nyhedsbrev samt internt TV bruges til at annoncere tilbud, abningstider i vejledningen
m.v.

Vigtige samarbejdspartnere i virksomheden er tillidsrepresentanter og produktionschefer. Til-
lidsrepraeesentanterne er ansat pa fuld tid i funktionen og har vigtige opgaver i forbindelse med
tilretteleeggelsen af produktionen. Fx star de for sammensatningen af de selvstyrende grupper,
som fungerer med skiftende koordinatorer blandt medarbejderne. De er saledes meget indfly-
delsesrige — ogsa i forhold til karrierevejlederens funktion, og deres holdning til arbejde, ud-
dannelse og karriere i det hele taget er meget afggrende.

Vejlederen fremhaver fx den oplevelse, at tillidsrepresentanterne mgder vejlederfunktionen

med en vis skepsis, fordi den forbindes med noget problemagtigt”, og de frygter som fglge
heraf den klientggrelse, som ofte forbindes med offentlige vejledningstilbud (fx 1 forhold til
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ledige i jobcentre og A-kasser). De mener derfor frem for alt, at medarbejderne ikke skal pres-
ses til at modtage vejledning, men at frivillighedsprincippet skal vare fremtredende.

Afledt af dette syn pa vejledning er tillidsrepraeesentanterne af den opfattelse, at overraskende
mange medarbejdere har taget imod tilbuddet om en vejledningssamtale — hvorimod vejlede-
ren synes, at det er overraskende fa!

Metodisk bygger vejlederen pa princippet om at lytte og tage udgangspunkt i medarbejderens
gnsker og forestillinger, men patager sig ogsa gerne rollen som ekspert pa viden om arbejds-
markedet og uddannelsessystemet og stiller sig dermed imgdekommende overfor medarbej-
dernes forventninger.
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5. Diskussioner, udfordringer og anbefalinger til karrierevejledningsstrate-
gier.

Pa baggrund af de skitserede problemstillinger i afsnit 3 og de spgrgsmal, der rejser sig i for-
bindelse med (eksempler pa) en eksisterende karrierevejledningspraksis pa det offentlige og

det private omrade, vil vi i dette afsluttende afsnit treekke nogle diskussioner op i forhold til,
hvor en karrierevejledning af voksne skal forega, og hvem der skal varetage opgaven.

¢ Tilbud om karrierevejledning til voksne bgr i videst mulig grad understgtte voksne 1
afklarende processer i forhold til at kunne identificere og udvikle kompetencer og inte-
resser, at kunne foretage valg af betydning for savel tilknytning til arbejdsmarkedet
som at kunne forfglge individuelle strategier i forhold til l&ring, arbejde og
livsperspektiv. Dette indebarer, at man giver tid og rum til processer. Og det indeba-
rer, at tilbud om karrierevejledning kan gives uafth@ngigt af interesser — det vere sig
arbejdsgiverinteresser, arbejdsmarkedspolitiske interesser eller institutionsinteresser.
Vi peger pa manglen pa et sadant interesseuafhangigt karrierevejledningstilbud til
voksne.

¢ Diskussionen om forholdet mellem offentlige og private tilbud pa voksenvejlednings-
omradet er ikke ny. Ikke mindst udeblivelsen af den lovede fase to i vejledningsrefor-
men fra 2003 skerpede opmerksomheden pa, hvorvidt dette omrade nu helt var over-
ladt til det private initiativ. Flere fagforeninger har i arevis beskaftiget sig med vejled-
ning af deres medlemmer, og det har blandt andet veret drgftet, om man i LO-regi
skulle intensivere og strgmline vejledningsindsatsen i forhold til beskaftigede pa bag-
grund af fraveret af offentlige tilbud og i lyset af den insisterende EU-dagsorden. Store
dele af fagbevagelsen har dog papeget, at det offentlige er forpligtiget til at tilbyde en
uathangig og professionel vejledning til voksne, og at fagbevagelsens tilbud fortsat
bgr ses som supplerende i forhold hertil. Se yderligere diskussionen om den udeblevne
reform pa voksenvejledningsomradet pa www.ftf.dk/magasinet-
resonans/nummer/artikel/regeringen-loeber-fra-loefte

e Som navnt var Karrierecentret pa Kultorvet i Kgbenhavn et af de sidste abne vejled-
ningscentre 1 Danmark — og skgnt der i1 forhold til den oprindelige voksenvejlednings-
reform blandt andet blev tenkt tanker i retning af en forlengelse af denne tradition, er
der lige nu ikke mange tegn pa, at idéen om abne vejledningscentre vil blive genoplivet
forelgbig. Der kan peges pa flere arsager til, at vejledningshus-teenkningen ikke har
overlevet:

For det fgrste har centrene varet afh@ngige af samarbejdspartnernes gkonomi. Denne
har igen varet athengig af de kvantitative resultater, der kunne registreres i forhold til
de aktuelle politiske malsatninger, fx i form af flere kortuddannede i uddannelse. Det
synes som om, idealet om en aben og uafhangig vejledning er kommet til kort i for-
hold til kortsigtede, politiske resultatkrav.
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For det andet synes idéen om Karrierecentret at appellere til en (for) snever gruppe af
ressourcesterke — en gruppe, som ifglge en politisk betragtning, bgr kunne klare sig
selv”, hvorfor offentlige ressourcer ikke er prioriteret til denne gruppe. Dertil kommer,
at flertallet af brugerne har gnsket at fa hjelp til at fa et (nyt) job — ikke uddannelse.

For det tredje synes Karrierecentret ikke at have appelleret til virksomhederne 1 til-
streekkelig grad. Karrierecentret har ikke kunnet tilbyde vejledning til kortuddannede
ved hj&lp af virksomhedskontakter.

Der efterlyses flere private aktgrer i CIRIUS-rapporten (Sultana). Kan man tale om, at
Danmark pa nogen made bidrager til opfyldelsen af dette ved at fastholde udliciterings-
tankegangen i forhold til jobcentrene? Problemet her er, at de private aktgrer ikke er
omfattet af krav om serlig vejledningsfaglig ekspertise. Et andet problem er, at de far
en meget bunden opgave (handlingsplaner skal godkendes af jobcentret m.v.). Et tredje
problem er, at hvis ikke de private aktgrer er bundet op pa en udliciteret opgave, skal
borgeren selv betale — hvilket de ferreste er indstillede pa at prioritere.

Karrierevejledningstilbuddet kan 1 mange tilfelde med fordel forankres 1 privat regi, fx
1 form af fagforeninger — et synspunkt som blandt andet er fremfort i vores HK-
eksempel. Det er sveert at undga, at de offentlige tilbud identificeres med “’system” og
“kontrol” eller sagar med “taber”. Dette geelder bade jobcentre og A-kasser.

Uddannelsesinstitutionerne kan have et meget sn@vert sigte — nemlig deres egen ud-
dannelsesverden og gkonomisk overlevelse pa grund af taxameterfinansiering. De
mangler ofte bade bredde og neutralitet. Dette bliver papeget, dels af erhvervsvejleder-
ne (se under jobcentre), dels af uddannelsessggende i1 fokusgruppeinterviews. De efter-
sporger et bredere karriereperspektiv, herunder information om arbejdsmarkedet og
andre uddannelsesmuligheder end dem, den pageldende uddannelsesinstitution selv
reprasenterer.

Den grundlzggende tankegang i det fri og abne vejledningstilbud synes ikke at spille
sammen med idéen om en snaver malrettet indsats, som i mange ar har gaet pa at op-
gradere de lavest uddannede. Til gengald ma man fastholde, at karrierevejledningen
ikke kan begranses til et snevert uddannelsessigte, men ma skabe sammenhang mel-
lem job/arbejdsmarked og uddannelsessystemet — i sammenhang med den vejlednings-
sggendes livsperspektiv. Dette peger pa, at institutionsuafthangig karrierevejledning
burde vare tilgengelig.

I vejledningsreformen gik man efter at give de unge uathengige systemer (UU og Stu-
dievalg) til vejledning som et afggrende kvalitetskriterium. Vi efterlyser et tilsvarende
kvalitetskriterium i forhold til voksne.
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Bilag 1: Arbejdsrapport

Projektets mal:

Det er projektets mal at udvikle strategier for samarbejde mellem det offentlige system
og private virksomheder vedrgrende karrierevejledning, herunder at

- foretage en bestemmelse af interessenter med henblik pd at kunne lave en interes-
sentanalyse og en behovsundersgpgelse

- at indsamle og analysere erfaringer og modeller fra lignende eller besleegtede pro-
Jjekter

Projektets historie og faser:

I projektets forste fase, i foraret 2007, arbejdede gruppen med at planlegge og designe pro-
jektet. I den forbindelse blev der

Indsamlet erfaringer fra beslaegtede projekter

- ”Gateway to Guidance”, (et Leonardo projekt, der blev afsluttet i oktober 2007, og
som to af gruppens medlemmer deltog 1)

- WorkPlaceGuidance (ligeledes et Leonardo projekt, afsluttet 2006)

- AF Karrierecenter, Kultorvet i Kgbenhavn (forsggsprojekt 2003-2005)

Arbejdet med en begrebsbestemmelse af begrebet “karrierevejledning”

Foretaget en bestemmelse af hvilke interessenter, der kunne vare relevante at inddrage
i en interessentanalyse i forhold til strategier for karrierevejledning. Udover indivi-
det/malgruppen ville vi inddrage virksomheder, arbejdsmarkedets parter og det offent-
lige

Foretaget en malgruppeafgraensning. Gruppen naede frem til at afgreense projektet til at
beskeftige sig med en malgruppe, som vi valgte at kalde ’voksne i transitioner”. Det
blev besluttet, at der skulle fokuseres pa voksne, der i forhold til et arbejdsliv (hvad en-
ten de befinder sig i det eller star uden for arbejdsmarkedet) er konfronteret med et in-
defrakommende (lyst, ambitioner, stress) eller udefrakommende (strukturforandringer,
virksomhedslukninger) behov for karrierevejledning

Vi besluttede at arbejde med udgangspunkt i cases. Der skulle udvalges seks cases, der
tilsammen kunne dekke fglgende parametre:

- ydre/indre motivation (lyst til karriereskift — ngdt til karriereskift)

- uddannelsesniveau (kort/MVU/LVU)

- kgn

- alder (30’erne, 40’erne, 50’erne)
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- beskeftiget/ikke-beskaeftiget

e Opstilling af projektdesign:
1. Caseudvalgelse
2. Analyse af cases — munder ud i kernespgrgsmal/dilemmaer/problemstillinger
3. Udvelgelse af spgrgsmal til interessenter (individ, offentligt system, virksomhed,
arbejdsmarkedets parter). Spgrgeskemaundersggelse med henblik pa udvalgelse til in-
terview
4. Udvelgelse af interessenter til interviews
5. Konklusioner i form af “questions to consider”’, mulige strategier for samarbejde
mellem et offentligt system og private virksomheder

I projektets anden fase, i efteraret 2007, arbejdede gruppen med

¢ Indsamling af cases, analyse og udpegning af problemfelter og perspektiver. Der blev
arbejdet med en indledende caseanalyse med henblik pa at kunne lave en interview-
ramme til senere interviews med relevante aktgrer pa omradet

¢ Indsamling af erfaringer fra fire karrierevejledningsinitiativer:
- Karrierecenter Telemark
- Infoteket i Malmg
- Karrierevejledning pa Kultorvet
- Bilan de competences, Arraz i Frankrig

e Opstilling af interviewramme samt udvalgelse af karrierevejledningsaktgrer til inter-
views
- Jobcenter
- HR-konsulent pa stgrre virksomhed
- privat karrierecoach

I projektets tredje fase, tidligt forar 08, arbejdede gruppen med
e Interviews med diverse aktgrer pa karrierevejledningsfeltet
e (aseanalyser og udpegning af problemstillinger

¢ Indsamling og kortfattet beskrivelse af relevante karrierevejledningsmetoder og -
teorier

e Fardigggrelse af den teoretiske ramme; “Individperspektivet pa karrierevejledning”

samt "Voksne 1 transitioner”

I projektets sidste fase, forar/sommer 08, arbejdede gruppen med at samle materialet og op-

stille strategier for karrierevejledning.
Arbejdet mundede ud i nervarende rapport.
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