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5 faktorers betydning for 55+ ansattes deltagelse i laeringsaktiviteter

Begrebet kompetenceudviklingskapacitet er udviklet til at beskrive de fakto-
rer, der har betydning for 55+ ansattes deltagelse i leringsaktiviteter (se fi-
gur). For alle fem faktorer gaelder det, at de sendrer sig gennem arbejdslivet,
er dynamiske og opleves individuelt. Frem for at antage at motivationen for
leering naturligt daler i Igbet af arbejdslivet, satter begrebet fokus pa, hvor-
dan 55+ ansattes deltagelse understgttes frem for modarbejdes. Begrebet
dykker derfor ned i arbejdspladsens rammer, prioriteringer og forhold, den
55+ ansattes oplevede behov samt af laeringsaktiviteternes relevans.

De 5 faktorer for 55+ ansattes kompetenceudviklingskapacitet:

1)

2)

3)

4)

5)

Tid: Mange 55+ ansatte oplever tid som en knap ressource, fordi de ofte
sidder i centrale stillinger, hvor de ikke let kan afse tid til lzering. Grundet
erfaring og rutine vaerner de om tiden og forventes ofte at prioritere drift
over leering. | stedet tyr de til lzering, der ikke tager tid fra driften. De
efterspgrger stgtte til tilretteleeggelse af arbejdet, mens de er pa kurser.

Pkonomi: Mange 55+ ansatte oplever midler til leering som en knap res-
source. Det betyder, at de ikke fgler sig tilgodeset, eller anser det som
naturligt at unge prioriteres. Flere betragter eventuel lzering som en dar-
lig investering, fordi de ikke har mange ar tilbage pa arbejdsmarkedet.
Nogle bruger selvbetalte kanaler til laering uden for arbejdet, hvilket viser
at behovet er der, men kan vare usynligt for arbejdspladsen.

Leeringsrum og kultur: Mange 55+ ansatte stiller stgrre krav til kompe-
tenceudvikling grundet erfaring med meningslgse kurser eller manglende
opfelgning. De savner anerkendelse for deres kompetencer og efterspgr-
ger en anerkendende laeringskultur, samt at kompetenceudvikling orien-
teres mod praksis, passer til deres behov og er af kort varighed.

Energi: Mange 55+ ansatte har vaeret gennem mange organisatoriske for-
andringer over et langt arbejdsliv. De oplever, at energien til laering tages
af kravene pa et arbejdsmarked i hurtig udvikling med konstante foran-
dringer. Mange oplever dog, at gode laeringsaktiviteter kan skabe fornyet
energi, men at obligatoriske kurser kan tage deres energi. De gnsker ba-
lance mellem individuelt malrettet og obligatorisk kompetenceudvikling.

Formal: Mange 55+ ansatte efterspgrger en tydeligere relevans af lae-
ringsaktiviteter, som kobles med arbejdspladsens overordnede strategi
og er malrettet deres behov. Tidligere i arbejdslivet fgrte kompetenceud-
vikling potentielt til Ignstigning eller forfremmelse. Incitamentet for
mange 55+ ansatte ligger dog snarere i kompetenceudviklingens relevans
for arbejdspladsen, samt tilegnelse af vaerktgjer de savner i hverdagen.
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Dette faktaark er baseret pa
indsigter fra det kvalitative
forskningssamarbejde Kom-
petenceudvikling 55+ mel-
lem Center for Humanistisk
Sundhedsforskning og Kom-
petencesekretariatet. Ifglge
tal fra Den Statslige Kompe-
tencefond daler deltagelsen
i kompetenceudvikling, nar
medarbejderne nar 55 ar.
Forskningsprojektet har i
dette lys undersggt de fak-
torer, der har betydning for
55+ medarbejderes kompe-
tenceudvikling. Studiet blev
udfgrt pa 9 statslige ar-
bejdspladser pa tveers af
Danmark med 40 55+ med-
arbejdere og deres ledere.
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