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Forord

Graden af deltagelse i kompetenceudvikling ser ud til at falde, ndr man som statslig medarbejder
runder 55 ar. Under dette umiddelbart simple faktum, gemmer der sig dog et vaeld af nuancer. For
kompetenceudvikling er mange ting, som ikke nadvendigvis kan findes 1 statistikker. Hvad med
netvaerksgrupper, mentorordninger og dagligdags leering? Og hvad med den mere formelle
kompetenceudvikling, som nogle medarbejdere foretager sig i fritiden? Kompetenceudvikling er
samtidig en af de faktorer, som en del undersogelser peger pa, kan vaere med til at fastholde 55+
medarbejdere pd arbejdsmarkedet, men samtidig viser mange undersogelser generelt, at man bliver
mindre opsegende over for kompetenceudvikling med alderen. De underliggende rationaler for

dette, er dog hidtil ikke blevet underseggt kvalitativt i Danmark.

Igennem et kvalitativt feltarbejde pa ni statslige arbejdspladser har vi 1 denne rapport undersegt,
hvordan 55+ ansatte i staten og deres ledere forstar og praktiserer kompetenceudvikling for 55+
medarbejdere. Rapporten er udarbejdet af forskere pa Center for Humanistisk Sundhedsforskning pé
Kebenhavns Universitet pa baggrund af projektet Kompetenceudvikling 55+ ivaerksat af
Kompetencesekretariatet. Parallelt med dette studie gennemforer Det Nationale Forskningscenter
for Arbejdsmilje et kvantitativt studie om motiver, barrierer og muligheder for statslige 55+
medarbejderes kompetenceudvikling. De to forskningsprojekter er desuden samlet i en kort

opsummerende rapport, som kan findes pa https://kompetenceudvikling.dk. Undersggelserne er

gennemfort pé foranledning af Medarbejder- og Kompetencestyrelsen og Centralorganisationernes

Fellesudvalg som udmentning af en aftale herom indgéet ved OK21.

Rapporten giver indblik 1 et hidtil uudforsket omrade af det danske arbejdsmarked, som er centralt
for at forstd 55+ medarbejderes udvikling og fastholdelse pa arbejdsmarkedet. Den giver et
vidensbaseret og nuanceret grundlag for at fremme 55+ medarbejdernes kompetenceudvikling i

staten, samt hvordan ledere og arbejdspladser kan understotte dette.

God forngjelse med leesningen

Aske Juul Lassen


https://kompetenceudvikling.dk/
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Executive summary

Denne rapport er resultatet af et kvalitativt feltarbejde udfert i efterdret 2022 pa ni statslige
arbejdspladser. Forfatterne har interviewet 40 medarbejdere (heriblandt ni ledere) om deres
holdninger til kompetenceudvikling, ndr man har rundet 55 ar. Projektet udspringer af
overenskomstforhandlingerne i 2021, hvor parterne aftalte at undersege, hvorfor der er et fald i

tildelte midler til kompetenceudvikling efter de 55.

Rapporten viser, at mange 55+ medarbejdere gerne vil fortsette med at udvikle sig 1 deres
arbejdsliv, men at der er en reekke vilkar, der gor, at de ikke er lige sa opsegende over for
kompetenceudvikling, som de var tidligere i livet. Bade ledere og medarbejdere har overordnet en
ide om, at kompetenceudvikling primart foregar i starten af arbejdslivet. Der er sdledes en raekke
fordomme om 55+ medarbejdere, som bade preger ledernes og medarbejdernes
kompetenceudviklingsmenstre. Desuden er der en tendens til, at den kompetenceudvikling, som
55+ medarbejderne far, ofte er uformel og foregér i deres hverdag. Selvom det ikke optraeder i

statistikkerne, foregar der siledes masser af kompetenceudvikling i hverdagen.

Rapporten arbejder med begrebet kompetenceudviklingskapacitet. Dette skal ikke forstds som noget
iboende hos den enkelte, men er snarere dynamisk og muliggjort af de rammer, prioriteringer og
arbejdsforhold, der stilles til rddighed pa arbejdspladsen. Rapporten peger pé fem faktorer, der er
centrale for kompetenceudviklingskapaciteten. For det forste er det vigtigt, hvordan arbejdsplads og
medarbejdere prioriterer tid, og om de erfarne medarbejdere, som ofte er centrale for driften, reelt
kan aflastes, nir de deltager i kompetenceudvikling. For det andet oplever mange 55+
medarbejdere, at arbejdspladsen prioriteter midler til de yngres kompetenceudvikling, mens de ogsa
selv mener, at dette er naturligt. For det tredje synes det med alderen i stigende grad vigtigt,
hvordan leringen tilretteleegges og planlegges, sd det tilpasses 55+ medarbejdernes direkte
leeringsbehov. For det fjerde oplever mange deltagere, at de har mindre energi med alderen, og at
den ofte tages af de mange forandringer, de konstant skal forholde sig til i arbejdslivet. Her er det
vigtigt at pointere, at mange ogsé oplever lering i forbindelse med forandringerne, og at en del ogsa
oplever kompetenceudvikling, som noget der giver energi. For det femte eftersperger mange 55+

medarbejdere et tydeligere formal med kompetenceudviklingen.



55+ medarbejdernes deltagelse i kompetenceudvikling kan muligvis eges ved at fokusere pa de fem
faktorer og skabe bedre dialog om disse. Ofte foregér dialogen ikke systematisk og strategisk pa
arbejdspladserne, og dette gor, at en del 55+ medarbejdere foler sig enten overset eller synes, at de
tilbudte aktiviteter er overfladige. Nogle af deltagerne er meget opsegende over for lering, nogle er
passive og tilfredse med hvor de er, mens de fleste forholder sig afventende. Fokus pa ekonomiske,
tidsmeessige og energimassige prioriteringer, individuelt tilrettede leeringsrum og formél ger, at
mange af de afventende deltagere umiddelbart ville have mest glede af ikke-formelle leeringsforlab,
som de i nogen grad selv er med til at tilretteleegge. De afventende deltagere har dog ikke alle
ressourcerne til selv at opsege og tilrettelaegge ikke-formelle leringsforleb. For en mindre del af

deltagerne er digitaliseringen af laeringsrummene en af barriererne for kompetenceudvikling.

Rapporten ender med en raekke anbefalinger til, hvordan man kan fremme kompetenceudviklingen
blandt 55+ medarbejdere i staten. Her ligger fokus pa, hvordan man kan fremme kapaciteten
gennem de fem ovenstédende faktorer, samt hvordan man kan @ndre holdningen blandt ledere og
medarbejdere, sa de ikke lengere synes at kompetenceudvikling primart foregér i starten af

arbejdslivet.

Anbefalinger

1. Arbejd systematisk: Mens mange af de deltagende ledere ser 55+ medarbejderne som
enten tilfredse eller opsegende i forhold til kompetenceudvikling, viser rapporten, at mange
55+ medarbejdere snarere forholder sig afventende til kompetenceudvikling. Denne gruppe
mangler hverken motivation eller lyst, men opfatter det som ledelsens ansvar at serge for
den overordnede strategi for kompetenceudvikling. For at denne gruppe kan blive mere
opseogende efter kompetenceudvikling, anbefaler vi en mere systematisk, aktiv og
dialogbaseret tilgang pa arbejdspladserne. Det kunne fx betyde, at arbejdspladserne tager
kompetenceudvikling jevnligt op ved MUS-samtaler eller seniorsamtaler. Herunder
anbefaler vi, at man arbejder malrettet med, hvordan man kan skabe meningsfuld dialog om
udviklingen 1 arbejdslivet efter de 55.

2. Udbred ikke-formel lzering og individuel tilpasning: En del af de deltagende 55+
medarbejdere oplever, at de har varet pa for mange obligatoriske kurser, der ofte opleves

som meningslese, og som der ikke folges op pd, ndr man kommer tilbage i hverdagen.



Mange af dem eftersporger enten kortere forleb eller mere skraeddersyede ikke-formelle
forleb i form af fx netvaerksgrupper, mentorordninger eller studieture, samt at man bliver
bedre til at implementere den nye viden under og efter kompetenceudviklingen. Vi anbefaler
derfor, at man arbejder mere malrettet med individuelt tilpassede ikke-formelle
leeringsforleb pa arbejdspladser og blandt udbydere. Desuden ber arbejdspladser overveje,
hvordan man kan felge bedre op og implementere den nye viden under og efter
kompetenceudvikling, hvordan man fremme daglige sparringspartnere og forleb, hvordan
man kan skabe bedre vilkar for mentorskaber, og om ordninger som fx superbrugere kan
bredes ud til andet end IT.

. Udbred kendskab til mulighederne: En stor del af de deltagende ledere og 55+
medarbejdere har ikke kendskab til de mange muligheder for kompetenceudvikling. Vi
anbefaler derfor, at arbejdspladser og medarbejdere forholder sig mere aktivt til
mulighederne for kompetenceudvikling, herunder ikke-formelle forleb, netvarksdannelse,
etc.

Se digitale kompetencer bredere end arbejdslivet: Nogle deltagere oplever problemer
med digitale kompetencer i deres arbejdsliv. Denne gruppe finder ofte motivation for de
digitale varktejer, nar de oplever at det ogsa letter ting i deres hverdag uden for arbejdet. Vi
anbefaler et fokus pa denne gruppe, men bemerker ogsa at de digitale problemer for en
mindre gruppes vedkommende ogsa bunder i skriftlige udfordringer, hvorfor vejen til
digitale kompetencer kan veare lang.

. Modarbejd selvbegraensende og alderistiske forteellinger: En del deltagere giver udtryk
for internaliseret alderisme, hvor de begraenser sig selv pa grund af deres alder, mens andre
deltagere aktivt skaber modfortellinger om, at de stadig vil lere 1 en hgj alder. En del
deltagere oplever ogsa, at arbejdspladsen prioriterer de unges kompetenceudvikling over
deres egen. Vi anbefaler at man fokuserer pa at bekampe alderisme og internaliseret
alderisme ved at tale 55+ medarbejdernes kompetencer og bidrag op samt ved at italesatte
deres betydning for arbejdspladsen.

. Anerkend drift og uformel lzering: Mange af deltagerne er ikke l&ngere serligt opsegende
efter kurser. Dette betyder dog ikke, at de ikke fortsat vil udvikle sig, eller at de ikke stadig
gor dette gennem deres arbejdsdag. De lerer gennem nye arbejdsopgaver og har ofte fokus
pa driften. Ofte har de ogsa funktioner, hvor de ikke umiddelbart kan tages ud af driften og

oplever, at de efter kurser vender tilbage til bunker af mails og opgaver. Vi anbefaler derfor,



at man har for gje, at mange af de deltagende 55+ medarbejdere ikke nedvendigvis bliver
bedre medarbejdere, eller bliver leengere péa arbejdsmarkedet, ved at tilbyde dem flere kurser

og tage dem ud af deres daglige rutiner.



Indledning

Vi udvikler os igennem hele livet. Hver livsfase byder pa sine udfordringer og muligheder, som vi
udvikler os 1 samspil med. Men kompetenceudviklingen pa arbejdsmarkedet daler, nar man runder
55 —1 hvert fald pé det statslige omrade, og i hvert fald hvis man kun medregner den formelle
kompetenceudvikling. Men galder det stadig, hvis man ogsa undersgger al den uformelle
kompetenceudvikling, som foregér i lobet af en arbejdsdag? Hvad sker der med ens lyst til at
deltage i kurser, veere nysgerrig pd nye arbejdsomrader og orientere sig bredt i mulighederne for
kompetenceudvikling, som man bliver &ldre og mere erfaren? Hvordan andrer ens ideer om
kompetenceudvikling, leering og det gode kursus sig i1 lebet af arbejdslivet? Hvilken rolle spiller
lederne, arbejdspladskulturen og dynamikkerne sent i arbejdslivet i 55+ medarbejdernes

kompetenceudvikling?

Det er spergsmal som disse, som denne rapport kommer med nogle bud pa. Rapporten er udarbejdet
af forskere pa Center for Humanistisk Sundhedsforskning (CoRe) pa Saxo-Instituttet, Kabenhavns
Universitet i samarbejde med Kompetencesekretariatet 1 lobet af 2022/23 og er et resultat af
projektet ’'Kompetenceudvikling 55+°. Den er baseret pd 40 kvalitative, semi-strukturerede
interviews og deltagerobservationer pa 9 statslige arbejdspladser. Den er ogsé baseret pa de (fa)
kvalitative internationale studier, der er foretaget om emnet. Vi beskriver disse 1
litteraturgennemgangen, men overordnet er kompetenceudvikling for seniorer pa arbejdsmarkedet

ikke noget, der er blevet foretaget mange kvalitative studier af.

Det kan umiddelbart undre, da nogle undersegelser peger pa, at fortsat kompetenceudvikling er med
til at skabe bade bedre og lengere arbejdsliv (Naegele & Bauknecht 2019, Sundstrup et al. 2020),
som mange arbejdspladser og brancher eftersperger. Hvis man fortsat deltager i
kompetenceudvikling sent i arbejdslivet, er det forbundet med, at man bliver leengere pa
arbejdsmarkedet. De kvantitative studier pd omradet viser dette, men har svart ved at na til bunds 1
dynamikkerne omkring, hvordan det kan vere. Er ssmmenhangen kausal eller er der blot en
korrelation mellem kompetenceudvikling og lange arbejdsliv? Eller sagt pd en anden méde: er dem
der deltager 1 kompetenceudvikling sent i arbejdslivet i forvejen nogen, som er glade for deres
arbejde og bliver lengere pa arbejdsmarkedet, eller skaber man bedre og leengere arbejdsliv til
seniorerne ved at gore kompetenceudvikling mere tilgaengeligt eller relevant for dem? Og i sa fald,

hvad er relevans og tilgengelighed i den sammenhang?



Alligevel er det maske ikke sa underligt, at der kun er i undersogelser pa omradet.
Kompetenceudvikling for 55+ arige taler imod en kulturelt indlejret ide om, at man er i gang med at
afvikle arbejdslivet pa det tidspunkt 1 livet. Den kulturelle forestilling om 55+’ere indbefatter, at de
er i gang med at traede ned af livets trappe og forberede sig mentalt pa pensionen. Men livet er
blevet markant leengere de sidste generationer, og det har bade skabt laengere pensionsliv, lengere

arbejdsliv og nye ressourcer til fortsat kompetenceudvikling.

Sidelobende med denne rapport har Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljo (NFA)
foretaget en kvantitativ analyse af kompetenceudvikling for 55+ medarbejdere 1 staten. Resultaterne
fra denne rapport er bade formidlet i en serskilt rapport samt bliver formidlet i en kortere falles
rapport, hvor resultaterne fra den kvalitative og kvantitative undersegelse sammenstilles. Med de to
undersoegelsesformater gnsker vi at komme med nogle bedre svar pa ovenstiende spergsmal. Vi kan
stadig ikke pévise kausale ssmmenhange, men kan derimod belyse centrale dynamikker i 55+
arbejdslivet, som har indflydelse pd kompetenceudviklingen, samt gennem den kvantitative

komponent undersoge omfanget af dem.

Undersogelsens opdrag er at bidrage til udviklingen af kompetenceudvikling for 55+ medarbejdere
pa de statslige arbejdspladser i Danmark. Ovenstadende problematikker vedrerende nysgerrighed,
tilgeengelighed, relevans og forandringer igennem arbejdslivet er vigtige for at forstd, hvordan man
kan fa flere 55+ medarbejdere til at deltage 1 kompetenceudvikling. Udover potentielt at forlenge
arbejdslivet bidrager fortsat kompetenceudvikling ogsa til medarbejdernes employability og
potentielt til deres tilfredshed med arbejdet, selvom undersegelsen ogsé peger pa, at obligatoriske

kurser ligeledes kan have den modsatte effekt pd tilfredsheden.

Opdragsgiveren til rapporten og projektet er Kompetencesekretariatet, som radgiver statens
arbejdspladser om kompetenceudvikling samt administrerer Den Statslige Kompetencefond,
hvorigennem statslige arbejdspladser kan sege om midler til kompetenceudvikling for deres
medarbejdere. Kompetencesekretariatet er aftalt af de statslige overenskomstparter og midlerne til

dette projekt er sdledes ogsé et resultat af overenskomstforhandlingerne anno 2021.
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Rapporten taler saledes ind i et politisk landskab med arbejdsgivere og arbejdstagere pa hver sin
side. Samtidig er projektets fokus dog ogsa et eksempel pd en problematik, hvor interesserne hos de
to parter kan vaere overlappende. Bade arbejdsgivere- og tagere har ofte interesser 1 at fremme
kompetenceudvikling, om end arsagerne hertil kan vere forskellige. For arbejdsgiverne handler det
gerne om at fremme produktivitet og trivsel samt forlaenge arbejdslivet, mens det for arbejdstagerne

gerne handler om at sikre sig bedre arbejdsliv og employability.

De statslige 55+ medarbejdere er ikke en samlet gruppe. Der er mange forskellige
medarbejdergrupper, og vi har forsegt at tage hejde for dette i undersogelsesdesignet (se mere under
metode). Den Statslige Kompetencefond er inddelt i fire omrader efter de fire centralorganisationer:
AC, CO10, LC, HK Stat og OAO (HK stat og OAO ovrige), og vi har ogséd opdelt vores feltarbejde
ud fra disse omrader, séledes at vi dekker dem alle. Udover overenskomstomréderne er der dog
ogsé andre relevante forskelle sdsom ken, alder, erfaringer, anciennitet, osv. I et kvalitativt studie
som dette kan vi ikke daekke alle disse forskelligheder repraesentativt, men ma forholde os
nysgerrige og refleksivt til, hvorndr og hvordan disse forskelle er relevante i1 vores data. I denne
type studie er malet siledes ikke reprasentativitet. Det er snarere at f4 udfoldet og nuanceret de

mange facetter af kompetenceudvikling efter 55.

Inden vi beskriver projektets design og metoder, er der tre begreber, der ma nuanceres:

kompetenceudvikling, 55+ medarbejdere og arbejdsliv.

Kompetencer og kompetenceudvikling kan bade forstés snavert og bredt. Med det snavre
kompetencebegreb medregnes kun den formelle kompetenceudvikling igennem kurser. Med et
bredere kompetenceudviklingsbegreb medtages alle de forskellige aktiviteter, som er med til at gore
en 1 stand til at patage sig nye opgaver, sasom sidemandsoplaring, mentorskab, selvlering, etc. Vi
har arbejdet med et bredt kompetencebegreb, men ogsé forholdt os undersggende til, hvad
deltagerne i studiet mente med kompetenceudvikling. Vi bruger ligeledes begreberne formel, ikke-

formel og uformel kompetenceudvikling til at beskrive de mange forskellige méder, lering foregér

pa.

Igennem rapporten bruger vi begrebet 55+ medarbejderen frem for seniormedarbejderen. 55+

medarbejderen er defineret udelukkende ud fra kronologisk alder. Hvor seniorbegrebet ikke pé
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samme made har en klar afgrasning, men derimod lagger op til mere subjektive fortolkninger af,
hvornar man er inde eller ude af kategorien, er 55+ medarbejderen som begreb siledes klart
afgreenset. Hvor seniorbegrebet samtidig indikerer, at man narmer sig slutningen af arbejdslivet
(selvom dette ofte ikke stemmer overens med faktisk tid tilbage), er dette ikke tilfeldet med 55+
medarbejderen. For mange af deltagerne i studiet er der over 10 &r til, at de kan fa pension, og
mange af dem kommer givetvis til at fortsaette meget lengere. Med 55+ medarbejderen som begreb
forseger vi séledes ikke at tale ind i1 en dagsorden omkring, hvordan man afslutter arbejdslivet godt,
men mere om hvordan man fortsat kan udvikle det, selvom vores kulturelle forestilling om 55+

arige oftest ikke indbefatter fortsat udvikling.

Igennem rapporten bruger vi begrebet arbejdsliv frem for karriere. Dette skyldes, at mange af de
medarbejdere, vi har talt med, ikke opfatter deres arbejde som en karriere. En karriere indikerer at
man har et strategisk og refleksivt forhold til, hvad man vil opné igennem sit arbejde. For mange af
deltagerne i studiet er arbejdet derimod noget man tager paA om morgenen og gar hjem fra om
eftermiddagen (eller hvordan ens vagtplan nu ser ud), men ikke nedvendigvis noget man vil opna
udvikling eller status igennem. Vi bruger sdledes begrebet arbejdsliv, fordi alle deltagerne har et

arbejdsliv, hvorimod de ikke alle har en karriere.
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Metode og design

For at opna en dyb og nuanceret viden om dynamikkerne vedrerende kompetenceudvikling 55+ pé
det statslige arbejdsmarked har vi brugt kvalitative metoder. Vi har foretaget semistrukturerede
interviews (N=40) og efterfolgende deltagerobservationer (N=5) fordelt pa ni arbejdspladser (se
tabel 1). Vi har interviewet 31 55+ medarbejdere samt ni ledere, hvoraf de syv af dem ogsa selv var

55+.

Arbejdspladser Antal AC HK Stat | OAO CO10 LC
interviews Ovrige

Socialstyrelsen 5 3 1 1

Vejdirektoratet 5 2 3

Danmarks 5 3 1 1

Meteorologiske

Institut

VUC Storstrem 4 1 3

Professionshgjskolen | 4 3 1

Lillebelt (UCL)

Skatteankestyrelsen | 6 3 2 1

DSB 3 3

Banedanmark 2 2

Midt- og 6 4 2

Vestjyllands Politi

I alt 40 14 9 7 7 3

Tabel 1: Oversigt over arbejdspladser, fordelingen af interviewede medarbejdere og deres

overenskomstomrdder.

De ni deltagende arbejdspladser er udvalgt pd baggrund af en bruttoliste fra
Kompetencesekretariatet. Aske Juul Lassen kontaktede efterfolgende ledelsen pa de udvalgte
arbejdspladser og forherte sig om deltagelse. Bruttolisten er lobende blevet opdateret efter nogle

arbejdspladser takkede nej pd grund af arbejdspres eller for fa medarbejdere 1 aldersgruppen under
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den relevante overenskomstgruppe. De samtykkende ledere har efterfolgende forhert sig ud i
organisationen, om de relevante medarbejdere indvilgede i at deltage. Denne proces har foregiet
forskelligt fra arbejdsplads til arbejdsplads, men har i de fleste tilfelde forlebet uden problemer. Vi
kan dog ikke vide, hvorvidt ledelsen pé de enkelte arbejdspladser har haft interesser i at fremme
serlige dagsordener ved at udvalge serlige medarbejdere. Denne problemstilling er altid til stede i
kvalitativt feltarbejde, men i dette tilfeelde forsteerkes problemstillingen ved, at vi métte overlade
udvealgelsen af de enkelte medarbejdere til ledelsen. Dog oplevede vi ikke at medarbejderne holdt
igen med kritik af ledelsen pa de forskellige arbejdspladser, og vi har ingen grund til at tro, at

ledelserne har plejet s@rinteresser i udvelgelsen af medarbejdere.

Arbejdspladserne er fordelt ud over landet og udferer forskelligartede arbejdsopgaver.
Medarbejderne har et bredt udsnit af uddannelsesbaggrunde og er som navnt organiseret under fem
forskellige overenskomstomrader. Da de forskellige hovedorganisationer er en del af
opdragsgiveren til opgaven, har de varet interesserede i fordelingen af medarbejdere fra de enkelte
overenskomstomrider, samt hvilke forskelle der var mellem de forskellige overenskomstgruppers
holdning til kompetenceudvikling. I praksis har det dog ofte varet svert at finde de relevante
forskelle mellem overenskomstgrupperne. Mange af de deltagende medarbejdere vidste ikke selv,
hvilket overenskomstomrade de herte under. Medarbejderne var fra 56 til 71 &r med en
gennemsnitsalder pd 60,1 ar. Lederne var fra 46 til 64 dr med en gennemsnitsalder pa 57,4 ar. Der

var 24 kvindelige deltagere og 16 mandlige.

Feltarbejdet blev udfort i sensommeren og efteraret 2022. De semi-strukturerede interviews blev
foretaget ud fra en spergeguide med emnerne 1) erfaring med kompetenceudvikling, 2) holdninger
til kompetenceudvikling, 3) behov for kompetenceudvikling i seniorarbejdslivet, 4) kultur omkring
kompetenceudvikling pa arbejdspladsen og 5) muligheder og udfordringer. Under hvert emne var
en rekke spergsmaél, som dog ikke alle blev taget i brug, hvis deltagerne selv kom ind pa emnet.
Ligeledes var der plads til at interviewene kunne tage uventede drejninger, og opfelgende
sporgsmal forte ofte til nye indsigter. Som det vil fremga i labet af rapporten, forte interviewene
nogle gange til indsigter for deltagerne selv, som fx opdagede, at de havde begraenset sig selv
uhensigtsmaessigt pa grund af deres alder. Dette var ikke hensigten med interviewene, men er en
almindelig utilsigtet konsekvens af at sperge ind til emner, som deltagerne ofte ikke har taenkt

navnevardigt over i forvejen.
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Under emnet "holdninger til kompetenceudvikling’ blev deltagerne bedt om at tegne en
kompetenceudviklingsrejse gennem livet og 1 fremtiden (se illustration 1). Vi lavede denne ovelse
for at opna en forstaelse af, hvordan deltagerne opfattede kompetenceudviklingens betydning

gennem livet fra deres nuvarende position, samt hvordan de opfattede fremtidige muligheder for

kompetenceudvikling.

UDVIKLING |

T J

Falte stor
udvikling

[ 7‘—4)(\‘)( X
| \
|

|
Felte noget

lllustration 1: Eksempel pad en deltagers kompetenceudviklingsrejse. Den rade streg er den
personlige rejse, mens den bld er den uddannelses- og erhvervsmeessige rejse. Den stiplede linje er

deltagerens nuveerende alder.

Efter interviewet deltog vi sd vidt muligt 1 deltagerens arbejdsdag og blev vist rundt pé
arbejdspladsen i1 en form for deltagerobservation, men dog med en lav grad af deltagelse (Spradley
2016), da vi kun kunne vere pa den enkelte arbejdsplads i fa dage. Deltagerobservation giver
mulighed for, at forskeren kan se andre aspekter af arbejdslivet end det talte ord. Tit vil der opsté
situationer under deltagerobservationen, som ikke er blevet nevnt 1 interviewet, og som forskeren

sa kan sperge ind til og opnd nye indsigter. Og tit vil forskeren fa en bedre forstdelse for, hvad der
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er blevet sagt i interviewet, ndr man ogsé ser det udspille sig i praksis. I dette projekt var det dog i
mange tilfeelde ikke muligt at udfere deltagerobservationen, nér deltageren fx behandlede fortrolige
oplysninger. I andre tilfelde var det ikke givtigt, nar deltagerens arbejde fx foregik alene ved en

skerm.

I labet af feltarbejdet blev alle interviews transskriberet ad verbatim af Anna Lyngdal Wulff.
Forfatterne har holdt fortlobende analysemader i lgbet af feltarbejdsperioden. Efter feltarbejdet har
forfatterne udviklet et kodetra til kodning i Nvivo, og en tredje medarbejder, Tobias Henriksen,
bistod med kodningen. Kodningen er lgbende blevet gennemgaet og diskuteret blandt de tre
projektmedarbejdere, og der er foretaget lobende @ndringer i kodetraeet. Materialet fra projektet har
sdledes veret igennem en analytisk induktion (Katz 2001), hvor der lebende er blevet udviklet
hypoteser til efterfolgende afprovelse 1 andre interviews og deltagerobservationer samt 1

faglitteraturen.

Da materialet bestédr af 40 interviews, kan vi ikke bruge det til at udsige noget om omfanget af
formel og uformel kompetenceudvikling for 55+ medarbejdere. Til dette er den kvantitative
komponent i projektet mere passende. Vi kan derimod bruge det kvalitative materiale til at udsige
noget om, hvad kompetenceudvikling betyder i arbejdslivet 55+, hvordan det forstas, hvordan den
forstaelse har @ndret sig over et arbejdsliv, og hvad fortsat kompetenceudvikling betyder for
deltagernes trivsel og lyst til at fortsaette pa arbejdsmarkedet. Ligeledes er der en del af de
medarbejdere, vi har interviewet, for hvem det ikke ligger ligefor at besvare et spergeskema. Nogle
af de interviewede har en lav grad af skriftlighed, sidder sjeldent ved en computer i lobet af en
arbejdsdag, eller finder spargeskemaer irrelevante og betragter det som stgj der forsvinder i

mangden af mails.

De medtagne analytiske pointer er baseret pa generelle temaer 1 materialet. Vi angiver lgbende,
hvorvidt pointen er baseret pa enkelte, flere eller mange deltageres holdninger og praksisser, men i
denne type kvalitative studie er det ofte ikke mangden men betydningen, der ber vagte hgjest. Vi
benzvner deltagerne ’deltagere’, nar pointen gar pd tvars af ledere og almene medarbejdere, samt
’55+ medarbejder’ og "55+ leder’, nar pointen er specifik for disse. For vi udfolder analysen, vil vi
beskrive den eksisterende forskning pa omradet med sarligt (men ikke udelukkende) fokus pa de fa

kvalitative studier, der er foretaget.
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Hidtidige studier pa omradet

For medarbejdere i staten er der en tydelig tendens til, at deltagelsen i formel kompetenceudvikling
sogt igennem Kompetencefonden falder for medarbejdere, samt at de kurser 55+ medarbejdere
seger om, er af kortere varighed uden ECTS-kreditering (intern rapport, Kompetencesekretariatet
2022). Som vi vil vise igennem rapporten, foregar kompetenceudvikling dog ogsa pa mange andre
mdder, som ofte ikke finder vej til statistikken. Inden for litteraturen om livslang lering skelner man
mellem formel lering, ikke-formel lering og uformel leering (McNair 2012). Hvor formel lering
oftest foregar gennem kurser med kursusbeviser og formaliseret feedback, refererer ikke-formel
leering til semi-strukturerede laeringsforleb, men hvor der normalt ikke gives kursusbeviser.
Uformel leering er derimod karakteriseret ved at foregé i dagligdagen og ad hoc, fx gennem
sidemandsoplaring eller selvlering i forbindelse med nye arbejdsopgaver. En britisk rapport peger
pa, at 50+ medarbejdere er mere tilbgjelige til at deltage 1 ikke-formel og uformel lering frem for
formel leering (Hyde & Philipson 2014), hvilket kunne vare en drsag til faldet i

Kompetencesekretariatets tal.

Et internationalt metastudie har undersogt seks almene fordomme om @ldre medarbejdere. Hvor der
intet belaeg var for fem af fordommene (at &ldre medarbejdere er mindre motiverede, mindre
forandringsparate, mindre tillidsfulde, mere usunde og mere tilbgjelige til work-family ubalance),
var der i de 418 medtagne studier kun evidens for fordommen om, at de ®ldre medarbejdere var
mindre villige til at deltage 1 kompetenceudvikling (eller "training and career development’ som det
hed i reviewet) (Ng & Feldman 2012). Samtidig peger nogle kvantitative underseggelser pa, at
kompetenceudvikling kan forlaenge arbejdslivet (se fx Naegele & Bauknecht 2019, Sundstrup et al.
2020). En arsagsforklaring kunne vere, at kompetenceudvikling er relateret til hgjere jobtilfredshed
pa tvaers af generationerne (Visser, LOssbroek, & van der Lippe, 2021), og understotter balancen
mellem ressourcer og krav 1 arbejdslivet (Sundstrup et al. 2020). Man skal dog vere péapasselig med
at konkludere, at flere kurser til 55+medarbejdere automatisk vil fore til leengere arbejdsliv. Der er
saledes tale om en korrelation frem for en kausalitet. De medarbejdergrupper med leengst
uddannelse er bdde mest tilbgjelige til at fortsette lenge pa arbejdsmarkedet (Laaksonen et al.

2018) og til at veere opsegende over for kompetenceudvikling (Gegenfurtner & Vauras 2012).
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Hvordan &ndrer ens laeringskompetencer sig igennem livet?

Laering og nysgerrighed er ofte noget, der forbindes med bern og unge. Jo l&engere hen 1 livsforlabet
man kommer, jo mere antages det, at man er darlig eller langsom til at leere nyt (Maurer et al. 2008).
Og vi bliver ogsa umiddelbart dérligere til at indoptage en masse ny viden (Charness 2009). Nogle
studier peger dog pa, at hvis den nye viden bygger videre pé ens eksisterende viden — altsé hvis man
leerer nyt inden for et felt man allerede har ekspertise inden for — bliver ens leringskompetencer
ikke dérligere med alderen (ibid). Det gaelder derfor om at bruge 55+ medarbejdernes eksisterende
viden aktivt i leeringssituationer, fordi den hjelper dem med at indoptage den nye viden (Umanath

& March 2014).

Der er altsé noget der tyder p4, at betydningen af leeringsmetoderne og -miljeet &ndrer karakter med
alderen. Inden for voksenpadagogikken peges der pa, at traditionel tavleundervisning med tydelige
modtager- og underviserroller og en deraf folgende tydelig magtposition fungerer darligere og
dérligere, jo ®ldre leringssubjektet er (Collins 2014). Principper som co-learning, hvor leringsmal
og -proces er et felles anliggende, har bredt sig ud 1 uddannelseslandskabet og er i serlig grad
vigtig for voksne leringssubjekter. Voksne deltagere skal saledes nermere ses som aktive
medskabere af viden sammen med underviseren end som passive modtagere af viden formidlet af
en underviser (ibid.). Dette princip synes s@rligt vigtigt, nar det drejer sig om seniorer, som er
beskrevet i litteraturen vedrorende geragogik, altsa laeringsteori til @ldre mennesker (Formosa
2014). 55+ medarbejderens leringskompetencer er kun blevet undersegt i mindre grad, men ma
formodes at ligge 1 forlengelse af indsigterne fra voksenpadagogikken og geragogikken, hvilket

indsigterne fra undersogelsen ogsa bekrafter.

Der er saledes ikke noget, der tyder pa, at man bliver for gammel til at leere, selvom flere studier
peger pa, at dette er en udbredt opfattelse blandt bade @ldre og yngre medarbejdere (Vickerstaff &
Horst 2022, Romaioli & Contarello 2021). Og netop denne opfattelse af eldre medarbejderes
leringskompetencer kan vise sig at vere en central komponent 1 det markante fald af formel
kompetenceudvikling 55+. Saledes peger internationale undersegelser pé, at mellemledere spiller en
betydelig rolle i prioriteringen af yngre medarbejderes kompetenceudvikling (Beck 2014; Martin et
al. 2014). Inden for den internationale forskning om seniorer pa arbejdsmarkedet er der en udbredt
brug af social role theory. Inden for denne teoretiske retning tildeles forskellige grupper nogenlunde

fastlagte roller, som kan vaere svare at bryde med. Som 55+ medarbejder er ens rolle pa
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arbejdspladsen oftest ikke at vaere nysgerrig over for at tilegne sig og implementere ny viden, men
derimod at vaere stabil og driftssikker (se fx Folker et al. 2020). I et britisk studie fandt forskerne, at
lederne ofte talte om de @&ldre medarbejdere som mindre leringskompetente, samt at det ikke kunne
betale sig 1 forhold til, hvor mange ar de havde tilbage pé arbejdsmarkedet (Vickerstaft & Horst
2022), selvom @ldre medarbejdere i gennemsnit bliver leengere pa den enkelte arbejdsplads end
yngre. 55+ medarbejdere, kolleger og ledere synes saledes alle at agere ud fra en sakaldt
krononormativ holdning, hvor passende adfeerd bedemmes ud fra ens alder (Leonard et al. 2018),
saledes at man som 55+ medarbejder forventes at nerme sig enden af arbejdslivet. Der synes
saledes at vaere tale om en form for alderisme, hvor yngre medarbejderes kompetenceudvikling
prioriteres, uden at der umiddelbart er andet belaeg for dette end fordomme om den aldre

medarbejdere leringskompetencer.

Alderisme

Alderisme er fordomme og diskriminering mod personer baseret pa deres alder, og sammen med
sexisme og racisme er det en af de mest udbredte faktorer for diskrimination 1 samfundet (Bytheway
1995). Debatten om alderisme har i de seneste ar taget udgangspunkt i rekruttering af seniorer pa
arbejdsmarkedet (se fx Folker et al. 2020; Kirk, 2020; Meng et al. 2020), men alderisme er ikke
begranset til denne problematik og angdr snarere generelle kulturelle forestillinger om alder og
aldring (Bytheway 1995). En reekke studier viser, at alderisme ogsé pavirker @ldre menneskers
adgang til lering (Vickerstaff & Horst 2022, Romaioli & Contarello 2021, Flauzino 2022).
Alderisme begrenser mulighederne for at deltage ligevardigt i samfundet og kan forringe den

enkeltes sundhed og trivsel (WHO 2021).

Alderisme kan fore til mistrivsel og tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet (Aabo et al 2023).
Manglende eftersporgsel pa de @ldre medarbejderes kompetencer eller manglende ajourfering af
kompetencer kan ligeledes fore til pensionering (Naegele & Bauknecht 2019). Imidlertid kan
alderisme ogsd medfere selvbegrensende tenkning og handling, det der kaldes selv-alderisme
(Vickerstaft & Horst 2022: 3) eller internaliseret alderisme (Gendron et al. 2016; Formosa 2021).
Alderisme er saledes ikke blot noget, der udeves af ledere eller yngre kolleger. Alderisme er snarere
en almen norm, som ogsa gengives i &ldre menneskers egne fortellinger, hvor de fx tilskriver alder

skylden for manglende kompetencer eller nedsat leeringsevne. Det kan ogsé vere fortellinger om, at
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kompetenceudvikling er irrelevant pga. udfasning af arbejdslivet, fysisk forfald, modstand mod
forandring, darligere leeringsevner og vanskeligheder ved at lere teknologier pga. alder. Ud fra
ideen om internaliseret alderisme giver det sidledes ikke mening at lede efter skyldige alderister
blandt fx ledere, kolleger eller &ldre selv. Alderisme er snarere et normset, der preger os alle, og

som dermed ogsa har indflydelse pa kompetenceudvikling.

Der findes en rekke gengse fortellinger om, at yngre medarbejdere soger udfordringer og
udvikling, mens @&ldre medarbejdere helt naturligt er ved at na enden af deres arbejdsliv og derfor
ikke er opsegende. Imidlertid peger et italiensk studie ogsé pa, at der ikke nedvendigvis er
sammenhang mellem manglende motivation for kompetence- eller karriereudvikling og manglende
motivation for at arbejde (Romaioli og Contarello 2021). Tveartimod kan det vare et udtryk for at
vare engageret 1 den nuvarende funktion, at man ikke seger nye kompetencer. Det er séledes ogsé
vaesentligt at se pa arbejdspladsens kultur, og hvordan der tales om lering og aldring, da
forteellingerne er sociale konstruktioner, som antages at vaere naturgivne og kan affede

selvbegrensende tenkning. P4 den mide kan alderisme blive en selvopfyldende profeti (ibid).

Alderisme bunder séledes i nogle kulturelle forestillinger om, at man bliver darligere til en reekke
ting med alderen. Som beskrevet bliver hjernen pavirket af aldringsprocessen, og der er méader at
leere pé, og typer af viden som bliver svarere med alderen. Der er dog ogsa en raekke ting, man
bliver bedre til, og som kan have relevans for kompetenceudvikling sent i arbejdslivet. Man
udvikler sine evner til at teenke systematisk, dialektisk og perspektivistisk (Kirk 2020). Man bliver
saledes bedre til at se tingene fra forskellige sider og stille dem op over for hinanden. Ligeledes
bliver man bedre til at drage omsorg (Kirk 2020). Den amerikanske psykolog Raymond Cattell
udviklede i 1960erne ideen om den flydende og krystalliserede intelligens (Horn & Cattell 1967),
som i de senere ar er blevet videreudviklet af psykiateren Arthur Brooks (2022). Tidligt i livet har
man mest flydende intelligens, og man er sdledes hurtigt til at tilegne sig ny viden og problemlese.
Senere 1 livet daler den flydende intelligens og den krystalliserede tager over. Man bliver bedre til at
krystallisere eksisterende viden og bruge denne til formidling og til at skabe forstéelse. I stedet for
at se aldringen som kontinuerligt forfald, ber vi saledes se aldringsprocessen som en

udviklingsproces, hvor nogle af vores evner skarpes, mens andre nedsattes.
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ANALYSE

Kompetenceudviklingsbegrebet

I dette afsnit udfolder vi, hvordan kompetenceudviklingsbegrebet bliver brugt blandt deltagerne.
For at kunne undersgge hvordan kompetenceudvikling forstas og praktiseres blandt 55+
medarbejdere og deres ledere, har vi indledt hvert interview med spergsmalet: Hvad er
kompetenceudvikling for dig? Deltagerne brugte oftest et bredt kompetencebegreb i1 deres svar. For

dem er kompetenceudvikling ikke kun noget, der foregar pa et kursus.

For mig er kompetenceudvikling, at man hele tiden flytter sig lidt. Det er jo bade i forhold til
de opgaver, der skal loses, men ogsd i forhold til den mdde, vi skal lose dem sammen pa.
Det er bdde den faglige kompetenceudvikling og den personlige rejse, man jo er pd gennem

hele livet (kvinde, medarbejder).

Ifolge deltageren kan kompetenceudvikling bade vare at flytte sig fagligt og personligt, mens
maden det gares pa ikke er naermere afgraenset. Svaret har enkelte gange refereret til et smalt
kompetenceudviklingsbegreb, som fx: Det er en form for undervisning, hvor man far sig nogle nye
kompetencer i forhold til ens arbejdsopgaver eller mdske et nyt arbejdsomrdde (kvinde,

medarbejder). Her bestar kompetenceudvikling saledes i helt konkrete mader at lere pa.

Under interviewene udforskede vi lebende deltagernes kompetenceudviklingsforstaelse ved at
sporge ind til konkrete aktiviteter eller situationer, som har virket udviklende og/eller lererige. |
disse tilfeelde har det enten konkretiseret deltagernes brede forstdelser af kompetenceudvikling,
mens det i mange tilfeelde er kommet til udtryk gennem smallere forstaelser af
kompetenceudvikling. Selvom deltagerne umiddelbart forstar kompetenceudvikling bredt, bliver det
saledes 1 praksis ofte brugt smallere som mangden af de kurser, man deltager pa. Selvom man
gerne vil forstd kompetenceudvikling bredt, oplever nogle deltagere, at de ofte skal deltage i
obligatoriske kurser, som sd bliver lig med kompetenceudvikling, og som de ofte oplever som en

irriterende indgriben i1 deres hverdag.
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I interviewguiden er der taget udgangspunkt i et bredt kompetencebegreb for at undersege, hvordan
faglige, personlige og sociale kompetencer kan udvikles i forskellige sammenhange og situationer
— ogsa der hvor lering ikke nedvendigvis har veret et mél 1 sig selv. Det har medfort, at flere
deltagere har peget p4, at livskriser har medfert udvikling af kompetencer, fordi det fx har givet
perspektiv, evner til at sige fra og malrettethed. Laering foregér sdledes bade formelt, ikke-formelt

og uformelt.

Formel, ikke-formel og uformel laering

I forskningen inden for livslang lering skelnes der mellem tre former for leering: formel, ikke-
formel og uformel lering (Nygren et al. 2019, Findsen & Formosa 2011, Flauzino et al. 2022,
Schulz & Rossnagel 2010). De tre former kan bruges til at beskrive, hvordan kompetenceudvikling
opfattes og praktiseres blandt de 55+ medarbejdere og ledere, bl.a. hvornar laering er
institutionaliseret og strategisk (formel), affedes af faglige og personlige interesser og mél (ikke-
formel), eller sker som et biprodukt af andre aktiviteter i hverdagen og ofte foregar ubemerket

(uformel).

Formel lering er typisk forbundet med uddannelsessystemer, fx universiteter, erhvervsakademier
eller andre leeringsinstitutioner (Flauzino et al. 2022: 498, Findsen & Formosa 2011: 131). Med
andre ord formel off the job-lering, hvor man i en afgranset periode er vak fra sin arbejdsplads
(Schulz & Rossnagel 2010: 383). Indholdet af formel laring er obligatorisk og
undervisningsbaseret, og laringssituationen og pensum er tilrettelagt med henblik pé at opfylde
konkrete kompetencemal og afsluttes oftest med en prove (Nygren et al. 2019: 1761). Det er sarligt
hierarkierne i uddannelsen, fx karaktergivning og undervisningens form, der adskiller formel lering
fra ikke-formel og uformel lering (Findsen & Formosa 2011: 34). Dog findes der 1 dag masser af
eksempler pa kurser, der foregar online og uden en menneskelig underviser, men som vil falde

under kategorien formel leering, fordi de er obligatoriske og afsluttes med prover.

Ikke-formel leering bestar ligesom formel leering 1 at vaere tilsigtet og organiseret lering, men finder
sted 1 forskellige situationer og ofte uden for det formelle uddannelsessystem (Findsen & Formosa
2011: 24), fx gennem arbejdet, foreninger og netvark. Leringen forer som regel ikke til et diplom

eller eksamensbevis og har ikke forudbestemte kompetencemal. I stedet er malet at opnd mere viden
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eller konkrete kompetencer. Udbyttet kan derfor ogsé variere, fordi den er baseret pd den enkeltes
erfaringer og refleksion. Den primare forskel mellem formel og ikke-formel lering er, at
sidstnavnte ikke er obligatorisk men frivillig, og ofte har den lerende en lgsere tilknytning til sin

underviser i ikke-formelle omgivelser (Nygren et al. 2019: 1761).

Uformel lering er neermest synonymt med arbejds- og hverdagslivet, idet det bestar i utilsigtet og
spontan lering, fx gennem familieforhold, fritidsaktiviteter og i arbejdet (Nygren et al. 2019: 1761).
Uformel laering kan ogsa udspringe af situationer og aktiviteter 1 formelle sammenh&nge, som fx 1
kvalitetscirkler, jobrotation, arbejdsopgaver, networking, oplerings- eller mentoropgaver, men til
forskel fra formel lering er leeringen et biprodukt, idet den kan ske helt ubemerket i forskellige
situationer (Schulz & Rossnagel 2010: 383, Nygren 2019: 1761). Uformel lering sker igennem hele
livet men fylder mere senere i livet (Flauzino 2022: 498, Nygren 2019: 1761). Desuden er gevinsten
ved at kunne inddrage eksisterende erfaring og viden stor sent i arbejdslivet, hvilket denne

leeringsform er ideel til (Schulz & Rossnagel 2010: 385).

Disse leringsformer er ikke afgraensede til sent 1 arbejdslivet, men kan bruges til at danne et
overblik over, hvordan kompetenceudvikling praktiseres blandt de 55+ medarbejdere og deres

ledere (se tabel 2).
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Formel

Ikke-formel

Uformel

e Omskoling fra en tidligere
branche til en ny

e Overbygninger, fx
lektorkvalificering, master,
akademiuddannelse,
diplom, kandidatgrad,
Ph.d., svejsekursus (AMU)

e Obligatoriske kurser og
seminarer, fx om GDPR,
sikkerhed ved spor- og
vejarbejde, nyt materiel,
brandsikkerhed,
farstehjaelp,
katastrofehandterings-

kursus

e Faglige konferencer,
seminarer og kurser, fx
skrivning, IT,
samtaleteknik, lovstof

e Kurser pa jobbet uden for
faglighed, fx klima,
okonomi

e Kurser i personlig
udvikling, fx smalltalk,
stress, mindfulness,
personlighedstest

e Samarbejdskurser og -
seminarer

e Studieture

e Mentorordninger

e Sidemandsoplering

e Fag- og supervisions-
grupper mhp. sparring,
netveerk og videndeling

e Anvendelse af alternative
kanaler, fx Twitter,
Google, webinarer gennem
private medlemsskaber

e Konferencer, seminarer og
kurser gennem
fagforeninger, fx om
arbejdsmilje

e Kurser gennem andre

foreninger

e  Onthejob, fx eget
forskningsarbejde, nye
ansvarsflader,
kvalitetssikring af andres
arbejde, deltagelse i
(virtuelle) mader, nye
kolleger,
sammenlagninger af
afdelinger

e Learning by doing, fx
afprove idéer, forseg og
fejl

e Undervisning af andre

e Dorkarmssparring

e Overhere andres samtaler

e Engagement i lokalpolitik
eller foreningslivet

e Personlige relationer, fx
nye relationer og rolleskift
i familien (at blive
bedsteforalder, parerende,
gift, svigerforalder, etc)

e Personlige kriser, fx egen
eller andres sygdom,
parerende til dedsfald

e Samfundsmeessige kriser,

fx corona

Tabel 2: De tre former for leering som vi er stodt pa dem i feltarbejdet

Der er gennem undersggelsen mange eksempler pé, at deltagerne udvikler kompetencer gennem

ikke-formelle og uformelle leringsaktiviteter. Det kan vaere en del af forklaringen pa, hvorfor der
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sker et dyk i brugen af Kompetencefonden for 55+ arige. En leder fortaller, at flere af hans 55+
medarbejdere gladeligt springer ud i formelle leeringsaktiviteter men genkender ogsa et menster i,

at mange foretraekker at deltage 1 andre former for lering:

Der er rigtig mange, ndr man ndr den alder, der er rigtig, rigtig glade for at veere
fagspecialister og veere dygtige til deres job. De kan ogsd godt lide at veere eksperter pd
deres job. Der gar udviklingen mere i retning af at blive ved med at holde sine kompetencer
skarpe til det job, man har. Nogle gange er det at folge med i nogle netveerksgrupper [...] og
fa lov at komme ud at sparre med nogen, man fdr maske lov at tage pad konference en gang
imellem, men ikke sd meget ovre i det formelle kursus. Det der masterfag i [x], det har man

faktisk taget for ti dr siden, sd hvorfor skulle man tage det igen? (mand, leder)

Ifolge lederen er det saerligt onsket om at vaere fagspecialist samt det overfladige i gentagelsen, der
har betydning for, hvilke former for kompetenceudvikling 55+ medarbejdere praktiserer. Der vil
gennem rapporten blive givet flere eksempler pd bevaggrunde for, hvorfor 55+ medarbejdere
fortrinsvis praktiserer ikke-formel og uformel laering, mens der dog ogsa er en rekke eksempler pa

55+ medarbejdere, der er meget motiverede for formelle leringsaktiviteter.

I dette afsnit har vi belyst, hvordan kompetenceudvikling kan betyde forskellige ting. Det kan bade
referere til formaliserede kurser og los lering 1 hverdagen. Igennem rapporten taler vi om
kompetenceudvikling som begge ting, og fremhaver forskellene imellem dem, nér den er vigtig for

vores analytiske pointer.
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Etnografisk vignette: Henrik

Henrik er ca. 60 &r gammel og har en lang videregdende uddannelse bag sig. Herudover har
han gennem sit arbejdsliv haft forskellige arbejdsfunktioner men har den seneste arrekke
arbejdet inden for sit nuvaerende felt. Henrik er meget motiveret for at deltage i formel,
ikke-formel og uformel kompetenceudvikling. Det er derfor en naturlig del af hans praksis
at vaere nysgerrig og opsoge viden, fordi han lebende steder pa udfordringer i sit arbejde.
Han opseger bdde teoretisk viden og praksisorienterede redskaber.

Henrik har en tydelig bevidsthed om, at arbejdspladsen ikke har et stort ekonomisk
rdderum til at sende ham afsted til leeringsaktiviteter. Han beder derfor ikke sin leder om
midler, fordi han ikke regner med at {4 nogle. I stedet deltager han i 1-4 webinarer hver
maned gennem private medlemsskaber, som han betaler af egen lomme. Han har intet imod
at betale for medlemskaberne, idet udbyttet er meget stort, og han ser det som en god
investering.

Herudover bruger han ogsa sine internationale netverker til at soge viden og sparring
indenfor sit fagomrade med henblik pé at blive dygtigere til at lose udfordringer, han steder
pa 1 hverdagen. Henrik tager imod den ogede digitalisering med dbne arme og bruger
diverse spgemaskiner til at sage viden. Herudover har arbejdspladsen vearet 1 gang med et
storre digitaliseringstiltag, hvilket han ogsd har opfattet som en god udfordring, der ogsa
har givet anledning til at opsege mere viden.

Adspurgt forteller Henrik dog, at der ikke er praksis for videndeling pa arbejdspladsen.
Det betyder, at Henriks viden og erfaring ikke kommer kollegerne til gode, fordi han er
meget alene gennem arbejdsdagen. Det betyder ogsa, at Henriks store overskud til og
faktiske deltagelse i kompetenceudvikling er usynlig for arbejdspladsen savel som i
statistikker om 55+ medarbejderes deltagelse 1 kompetenceudvikling.
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Stereotyper om 55+medarbejderes laeringsevner

Den yngre og den a&ldre medarbejder

Under interviewene har deltagerne udtrykt en reekke fordomme og stereotyper om alderens

betydning for lering. Det er ikke kun de 55+arige selv men ogsé yngre kolleger, der tilskrives

serlige egenskaber pa baggrund af alder. Stereotyperne er ikke nadvendigvis negative, da de kan

vaere udtryk for anerkendelse og beundring, men de kommer til at virke som forsimplende

forklaringsmodeller. De kommer dermed til at skygge for en mere kompleks forstielse for

arbejdskulturens betydning for kompetenceudvikling. I tabel 3 har vi samlet de udsagn om

henholdsvis yngre og &ldre medarbejdere, som vi er stedt pd 1 undersogelsen.

Den yngre medarbejder som regel 25-35

Den zldre medarbejder 55+ ar

ar

Fremstormende Afklaret

Risikovillig Tryghedssogende
Sprudlende Demotiveret
Individualistisk Feellesskabsorienteret
Autoritetsafvisende Autoritetstro

Lerer hurtigere

Lerer langsommere

”Shopper rundt” pa arbejdsmarkedet

Bliver i samme funktion pa samme arbejdsplads

Uerfaren Erfaren
Digital natives Svert ved IT
Usikker pé faglighed Sikker pa faglighed

Taler et andet sprog end de &ldre

Taler et andet sprog end de yngre

Har karrieren foran sig

Uattraktiv pa arbejdsmarkedet

Ufokuseret pa fagspecialisering

Fagspecialist

Har gépédmod for kompetenceudvikling

Kompetenceudvikling er spild af tid

Vil gerne “fylde p&” med viden

"Meat” af viden

Opdateret uddannelse og derfor god mulighed

for at hente ny viden

Foraldet uddannelse og derfor darlige

muligheder for at hente ny viden

Tabel 3. Deltagernes egne udsagn om celdre og yngre medarbejdere.
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Ofte cirkulerer der en ide om, at yngre medarbejdere er aktive og opsegende for lering og
karriereudvikling, men ogsa at de kan vere ufokuserede og ”shopper rundt” pa arbejdsmarkedet
efter forgodtbefindende. Fokuseringen pa udvikling kan i nogle udsagn sté i kontrast til at fa
fagligheden 1 orden ved at varetage kerneopgaven og fa rutiner pa rygraden. Flere af udsagnene om
@ldre medarbejdere cirkulerer derimod om, at de er passive og har svart ved eller er demotiverede
for at tilegne sig kompetencer. Til gengeeld er de rigtig gode til at passe deres job og har
fagligheden 1 orden. Flere af disse forestillinger er ligeledes baseret pa, at deltagerne beskriver, at de

selv har oplevet en forandring med alderen.

Stereotyperne kan fa betydning for kulturen for kompetenceudvikling pé arbejdspladserne. De kan
affode antagelser om, at 55+ medarbejdere som udgangspunkt er uinteresserede 1
kompetenceudvikling, bl.a. forteller en deltager: Jeg har ogsd veeret udsat for chefer, der synes:
"Nd, hun er nok for gammel, hun gider nok ikke". Sdadan fornemmelsen af at man ikke bliver
inddraget i det samme som de lidt yngre (kvinde, medarbejder). Der er gennem undersggelsen ogsa
andre eksempler pa deltagere, der foler sig overset blandt yngre kolleger, og som derfor mé vere
ekstra opsggende og tydelige om deres ensker. For andre betyder fokusset pd de unge, at de bliver
mere tilbagelenede 1 deres indstilling til kompetenceudvikling, og fortellingerne om de passive 55+

medarbejdere bliver derfor en selvopfyldende profeti:

Man kan godt fole sig lidt overset iblandt alle de her fremstormende, unge mennesker ...
fordi der kommer nogle ind, som har deres arbejdsliv foran sig, og som er mere indstillede
pd, at der kan ske cendringer, og at de skal folge med. Sd kan jeg opleve, at jeg selv bliver
lidt for tilbagelcenet. "Det kan godt veere, nu skal der laves nyt IT-system, det behover jeg
ikke forholde mig til, for lige om lidt har jeg ikke brug for det - den lober I bare med". Sd

kommer fokus ogsa pa dét, den udvikling nogle andre beerer. (kvinde, medarbejder)

I dette tilfeelde kobles den unges udviklingsfokus altsé til den &ldres tilbagelenethed.
Konsekvensen af stereotyperne kan saledes vaere, at 55+ medarbejdere foler sig oversete eller
atholder sig fra at soge nye udfordringer, fordi de antager, det ikke kan betale sig, ikke er umagen

veerd eller at laering er forbeholdt yngre.
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Forventninger til 55+ medarbejdere

Flere 55+ medarbejdere fortaller, at det forventes, at de er fagligt kompetente qua deres gra har og
erfaring, og at det virker motiverende pa det personlige plan, nar de fungerer som mentorer for
andre eller bliver spurgt til deres faglighed og dermed anerkendes for deres erfaring. Som en slags
faglige fyrtdrne holder de sig til de opgaver, de allerede er specialiserede 1. Ved at blive ved med at

gare det, de er bedst til og anerkendes for, bevarer de en hgj status pd arbejdspladsen.

Flere deltagere forklarer, at deres erfaring forpligter, og de er bange for, at deres faglige
kompetencer ikke kan leve op til omgivelsernes forventninger. Det kommer til syne, nér en deltager
kun sperger ind til ting, hvor hun er helt sikker pé, at hun ikke burde kende svaret, fordi hun er
bange for at tabe ansigt (kvinde, medarbejder). Der er ogsa flere, der beskriver situationer, hvor
frygten for inkompetence kommer til syne, fx nar en deltager fortaeller, hvordan hun blev urolig for
sin faglige kunnen, da de andre kursister til en eksamen rejste sig for hende (kvinde, medarbejder).
En anden deltager beskriver, at hun ikke deltager i kurser, fordi hun pé forhdnd tenker, “det kan jeg
ikke”, 1 stedet for at teenke kurser som noget, hvor man skal lere (kvinde, medarbejder). For nogle
deltagere kan frygten for at tabe ansigt derfor betyde, at de styrer uden om leringsaktiviteter for at
kunne bevare deres status pa arbejdspladsen. Vi har ikke i materialet set eksempler pd, at dette
direkte har fort til tilbagetreekning, men kan se at det hgje forventningspres for enkelte

sammenkobles med overvejelser om, hvor leenge de kan blive ved.

Behovet for tryghed i ansattelsen kan vare en del af forklaringen pé, hvorfor nogle deltagere er
afvisende over for kompetenceudvikling. Man risikerer at underprestere og dermed synliggore, at
man er ved at vaere moden til pension. Udover at sende et signal om manglende motivation for
lering, kan konsekvensen ogsa vere, at deres kompetencer ikke ajourfores 1 overensstemmelse med
eftersporgslen pé arbejdsmarkedet. Det er derfor vaerd at have for gje, om 55+ medarbejdere styrer
uden om kompetenceudvikling, fordi det kan s@tte spergsmalstegn ved deres faglighed. Sarligt
tilrettelagte kursusforlgb, individualiseret leering eller andre proveformer kan muligvis lette frygten

for at tabe ansigt.
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Internaliseret alderisme

Undervejs 1 interviewene har der varet flere eksempler pa stereotyper om aldring og lering, som
umiddelbart opleves som sjove eller uproblematiske. Udsagnene bruges som en form for
beskyttende selverkendelse omkring sine aldersrelaterede udfordringer. De kan dog ogsé ses som en
form for internaliseret alderisme, hvor kulturelle forestillinger om alder gores til en del af ens
personlighed, som man bliver &ldre, og man som konsekvens begynder at opfatte sig selv som

begranset af alder og handle derefter.

’Sa har jeg faktisk lige for nyligt veeret pa et kursus i brug af og hdndteringen af IT, og det
kan sgu godt veere halvrelevant for en halvgammel stoder som mig, hvor de unge mennesker
Jjo har veesentligt nemmere ved [det]. [...] Hvor vi andre er lidt mere bange for at have med

det at gore. Sa det har jeg faktisk lige veeret pd kursus i.” (mand, medarbejder)

Citatet starter med at tage udgangspunkt i 55+ medarbejderens egne oplevelser med hindteringen af
IT men overgér til en mere gengs fortelling om, at @ldre medarbejdere — eller halvgamle stedere —
er bange for at handtere IT. I citatet gar deltageren saledes fra et individuelt og konkret problem til

en generalisering af sammenhangen mellem aldring, lering og IT.

En del deltagere har ogsé givet udtryk for, at de nu var blevet for gamle til at lere (jf. too old for-
forteellingerne, Vickerstaff & Horst 2022). En deltager forteller, at han skulle vaere startet for syv ar
siden med at lere noget specifikt, han interesserer sig for, men nu er jeg sgu for gammel (mand,
medarbejder). Aldersforestillinger kan i eksempler som dette spille en afgerende rolle for
deltagelsen i kompetenceudvikling, fordi det kan blive en selvopfyldende profeti om, at det er for
sent, for svaert eller for omfangsrigt. Flere 55+ medarbejdere og ledere fortaller, at de er
opmarksomme pé at udfordre denne opfattelse, som en 55+ leder kalder en forkvaklet, kulturel
automatreaktion, nar man fylder 60 (mand, leder). En anden leder beskriver det som en mental
barriere, nogle 55+ medarbejdere satter op for sig selv, nar de synes, de er for gamle til at teenke

udvikling (mand, leder).

Andre udtryk, der er blevet anvendt af deltagerne til at beskrive sig selv, er *fossil’, ’gammel idiot’
og 'moden til at blive kort pd museum’. Udtrykkene cirkulerer om enten at vere irrelevante og

uproduktive. De er eksempler pd, hvordan internaliseret alderisme kommer til udtryk i sproget.
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Herudover kan det ogsa betragtes som en forsvarsmekanisme, fordi det kommer andres eventuelle

nedsattende tanker eller udtalelser 1 forkebet.

Som det fremgar af ovenstaende har flere 55+ medarbejdere og ledere givet udtryk for alderisme,
som har vaeret mentet pd dem selv. Det kan vaere sveart at bryde med grundet nedarvede kulturelle
forestillinger og frygten for at edelegge den gode stemning. Mange er derfor tilbgjelige til at
acceptere, at det er sddan, der tales om aldring og lering og ser det som noget selvfolgeligt og
naturgivent. I stedet ber gjnene dog vere rettet mod at skabe modfortellinger og dermed

afnormalisere alderisme (Vickerstaff & Horst 2022).

Modfortzellinger

I forskningen af livslang laering er der blevet arbejdet med at formulere alternative modfortellinger
til alderistiske stereotyper. I modfortallingerne kan der bl.a. fokuseres pa 55+ medarbejderes
kreefter, ressourcer, risikovillighed, selvrealisering og frigerelse som alle gor op med
selvbegraensende for gammel-tenkning (Romaioli & Contarello 2021). Der er i denne undersggelse
flere deltagere, der har brugt kompetenceudvikling strategisk til at opné nye muligheder i
arbejdslivet og samtidig gere op med stereotyper om alder og lering. Et eksempel pa en
modfortelling er en 55+ leder, der tager en master for at bevege sig ind pa et nyt arbejdsomrade,
men ogsd for at signalere, ’at selvom jeg er oppe i drene, sd er jeg stadigveek modtagelig for leering’
(kvinde, leder). For hende var det en del af en strategisk beslutning at modbevise stereotyper om
aldring og laering overfor sig selv, sin arbejdsgiver og potentielle nye arbejdsgivere. Andre kan ogsa
berette, at udvikling af kompetencer har dbnet nye dere for deres arbejdsliv, da de har fundet nyt
arbejde eller skiftet funktion som 60+. Med disse modfortellinger beviser de overfor sig selv og
omverdenen, at det er muligt at kompetenceudvikle sig sent i arbejdslivet og bruge den nye viden til

at komme videre 1 arbejdslivet.
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Etnografisk vignette: Henriette

Henriette er ca. 60 &r gammel. Hun har arbejdet inden for sit fag i ca. 40 ar. Hun har en bred
forstaelse af, hvad kompetenceudvikling er, og synes fx at en sammenlagning af hendes og en
anden afdeling har givet hende nye samarbejdskompetencer. Hun har gennem sit arbejdsliv
lebende skiftet arbejdsopgaver for at blive udfordret pad nye méder. Hun har sggt ansvar bade ved
at veere leder, men ogsa ved at igangsatte nye tiltag pa arbejdspladsen. Det mentale overskud til
kompetenceudvikling er dog blevet mindre med arene grundet omstendigheder pé
hjemmefronten.

Henriette har fastlagte meader med en supervisor en gang om méneden, s hun kan fa sparring.
Hun deltager engang i mellem pé kurser via arbejdet, men adspurgt om der folges op, forteller
hun: Nej. Sa taler vi individuelt om det, at "ej det var ret godt", og hvis man syntes, det var
darligt, sa siger man bare ikke noget [griner]. Henriette forteeller flere gange gennem
interviewet, at det er hendes alder og erfaring, der har gjort, at hun kan handtere vanskelige
situationer 1 arbejdet. Herudover er hun glad for at vaere vejleder for nye og yngre kolleger og for
at dele den viden, hun har faet gennem arene.

Som praktiker eftersporger Henriette ikke klassiske kurser. Hun forteller, at nogle af hendes
kolleger skal pé kursus, men at hun ville gd ded i det. Vi snakker os ihjel. Jeg er til handling,
understreger hun. Adspurgt om kompetenceudviklingsensker vender hun flere gange tilbage til,
at hun er meget motiveret for at komme pd studietur. Studieturene har tidligere skabt nogle
faglige vendepunkter i hendes arbejdsliv, og de netvaerk og samarbejdspartnere, hun har faet
herigennem, har veret centrale for hendes varetagelse af komplekse arbejdsopgaver. Hun har
gennem interviewet flere eksempler pa, hvordan hun kan bruge sin viden fra studieturene i
praksis og ser en klar trdd mellem den viden, hun har faet gennem tidligere studieture samt
kvaliteten i hendes arbejde. Imidlertid star det skonomiske aspekt i vejen for, at hun kan komme
afsted igen.

Henriette savner at have en dialog med sin leder om, hvad hun mangler kompetencemassigt,
bade 1 forhold til den retning, arbejdspladsen arbejder 1, men ogsa i forhold til blinde punkter
fagligt: For jeg synes, det der med selv, "frit valg pd alle hylder" og sddan noget - det er jo ikke
alt, jeg skal bruge. Hun uddyber med, at hun tidligere er kommet péa idéer til kurser, men at det er
blevet afvist, fordi det ikke har vearet en del af praksissen pa arbejdspladsen. Hun uddyber ved at
fortelle, at det pa arbejdspladsen godt kan feles som en arkenvandring i en badesvamp, fordi der
er lang vej op i systemerne. Henriette eftersporger, at der er mere malrettethed pé den enkeltes
kompetenceudvikling, bide 1 forhold til ledernes og medarbejdernes perspektiver og retning.

Henriette har ikke strategiske leringsmdl med sin kompetenceudvikling. Studieture er
eksperimentelle, fordi det er usikkert, om hun kommer til at lre noget nyt eller brugbart for sit
arbejde, og det desuden ikke er noget, hun kan fa papir pa, at hun har deltaget i. Men det er den
slags leering, hun mener hun kan bruge i sit arbejde, frem for flere generiske kurser, som hun har
vaeret pd sé rigeligt af.
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Kompetenceudviklingskapacitet

Vi bruger begrebet kompetenceudviklingskapacitet til at beskrive, hvordan kulturer pa
arbejdspladserne har betydning for den enkeltes oplevede kapacitet til kompetenceudvikling. Som
vi vil vise 1 dette afsnit, er det gennem feltarbejdet blevet tydeligt, at
kompetenceudviklingskapaciteten ikke kun athanger af den enkelte leder eller medarbejder, men
snarere er dynamisk og muliggjort af de rammer, prioriteringer og arbejdsforhold, der stilles til

radighed.

Kompetenceudviklingskapacitet inddeles her i 5 faktorer: 1) Tid: arbejdspladsens og
medarbejdernes prioritering af tid, 2) @Okonomi: arbejdspladsens og medarbejdernes forestillede
prioritering af midler, 3) Laringsrum og arbejdspladskultur: medarbejderens oplevelse af relevante
leringstilbud samt arbejdspladsens anerkendelse og laeringskultur, 4) Energi: medarbejdernes
forvaltning af energi og balancen mellem kompetenceudvikling der tager og giver energi, og 5)
Formal: medarbejderens oplevelse af mening med kompetenceudvikling. De 5 faktorer bruges til at
beskrive forvaltningen af ressourcer pd arbejdspladserne, og ogsd hvordan kultur og dynamikker
ansporer og udfordrer laeringsaktiviteter set gennem 55+ medarbejdernes gjne. Hvor de tre forste
peger pa dynamikken mellem medarbejder og arbejdsplads, handler de to sidste mere om, hvor 55+

medarbejderen befinder sig i arbejdslivet.

Kompetenceudviklingskapaciteten kan séledes ikke méles objektivt. Hensigten er ikke at sige, at
den enkelte har en iboende kapacitet, eller at der er nogle, der er gode eller darlige medarbejdere,
fordi de har sterre kapacitet til at deltage i leringsaktiviteter. Hensigten er derimod at beskrive,
hvordan kompetenceudviklingskapaciteten skabes 1 et samspil mellem arbejdsplads og medarbejder.
Det handler derfor om at sikre, at kulturelle faktorer og dynamikker understetter og ikke
modarbejder 55+ medarbejdernes deltagelse i kompetenceudvikling og dermed understotte, at deres

kompetencer anvendes og udvikles bedst muligt.

Tid: arbejdspladsens og medarbejdernes prioritering af tid

Tid er en faktor, der har betydning for 55+ medarbejderes kompetenceudviklingskapacitet. Det er

en knap ressource som medferer nogle prioriteringer af, hvordan den mest hensigtsmassigt
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forvaltes. Disse prioriteringer pavirkes af dynamikker pa arbejdspladserne og udvikler sig over

livsforlabet.

Mange deltagere har en oplevelse af accelereret travlhed, som ger, at de prioriterer drift over
leeringsaktiviteter. Hvis de deltager i formel eller ikke-formel kompetenceudvikling, og der ikke
findes aflgsere, nar de undervises, sakker de fx bagud med sagsbehandling eller vender tilbage til et
uoverskueligt antal ulaste mails. Adspurgt til mulighederne for leeringsaktiviteter pa sin
arbejdsplads forteller en deltager fx, at der tilbydes en masse e-learning, men at han og kollegerne
ikke bruger det pa grund af tidspres (mand, medarbejder). Det er pa trods af, at e-learning netop
burde gere leering fleksibel og kunne tilpasses den enkelte (Li, Yuen, Wong 2018: 6). Det er et
eksempel pa, hvordan fokus pa driften kan vere pa bekostning af leringsaktiviteter, hvorfor nogle
ogsé peger pa, at kompetenceudvikling fungerer bedst, nér de fér tjenestefri (mand, medarbejder).

Der er dog ogsé andre udfordringer forbundet med tiden til kompetenceudvikling:

Vi har deadlines hele tiden med mange af de ting, vi laver. Det kan veere lidt sveert at sige,
"nu dyrker vi det her de nceste par dage", fordi du skal have produktionen korende
sidelobende. Men jeg vil sige, at mange ting i en tjeneste, hvor der er deadlines, der
fungerer det jo bedst, nar man kan tingene pd rygraden. |...] Det er jo rutine, man tit tyr til,
ndr det breender pd, fordi man ikke kan sidde og norde med [nye varktejer], vel. (mand,

medarbejder)

Det er ifolge deltageren ikke kun selve leringsaktiviteten, men ogsa den efterfelgende indfering af
verktejerne 1 arbejdet, der tager tid. Nar der er travlt pa jobbet, kan leringen derfor gé tabt til fordel
for rutinerne, fordi fokus er pa at lose opgaverne effektivt. Nogle deltagere oplever, at de far mere
fokus pé driften efter at have vaeret pa en arbejdsplads i mange ar, da de pd egen hand varetager

nogle centrale funktioner. Alder og anciennitet kan saledes have betydning for prioriteringen.

Hensynet til driften betyder, at leering for flere deltagere i stedet sker pa uformel vis 1 lobet af
hverdagen, hvor det bliver et biprodukt af andre aktiviteter, og fokusset ikke er pd at lere. Bl.a.
forteeller en deltager, hvordan han pa grund af travlheden oplever hverdagen som udviklende 1 sig
selv, fordi han og kollegerne har mange bolde 1 luften. Travlhed medferer for dem en

lgsningsorientering i arbejdet, der virker udviklende (mand, medarbejder). En 55+ leder forteller, at

34



han har droslet ned pd formel kompetenceudvikling og brugt al sin tid pd on the job-leering af
hensyn til driften, og fordi han gerne vil vare tilgaengelig for sine medarbejdere. Han er
opmerksom pa, at HR-afdelingen ikke er imponeret over hans manglende deltagelse 1 formel
kompetenceudvikling og synes ogsa selv, at det sender et forkert signal til medarbejderne. Pa den
made giver han udtryk for en ambivalens, da han pa den ene side synes, det er den rigtige
prioritering af driften, men pé den anden side problematiserer sin manglende deltagelse, da det ikke
ser godt ud. Han konstaterer under interviewet, at hans eventuelle deltagelse ville kraeve, at han
herer fra toplederniveau, at han ikke er uundvaerlig 1 driften og skal prioritere formel
kompetenceudvikling. Dette leder ham til konklusionen, at han ogsé ber have samme tilgang til sine

egne medarbejdere for at fremme deres deltagelse (mand, leder).

Travlhed fremstar umiddelbart som en barriere for at deltage 1 kompetenceudvikling pé tvaers af
aldersgrupper. Dette understottes af flere studier af voksnes lering, der peger pa, at travlhed udger
en barriere for leering, bade fordi tid er en knap ressource for den enkelte (Collins 2004), men ogsé
fordi det betyder, at kollegerne skal labe hurtigere, og det derfor ogsa har et solidarisk aspekt
(Videncenter for God Arbejdslyst 2018).

Interviewene tyder dog p4, at prioriteringen af tid bliver vigtigere sent i arbejdslivet. Nogle
deltagere oplever, at de far mere fokus pa driften efter at have varet pa en arbejdsplads i mange ér,
da de pa egen hand varetager nogle centrale funktioner. Alder og anciennitet kan saledes have
betydning for prioriteringen. Deltagerne varner desuden mere om deres tid nu end tidligere, og
mange bemarker, at det nu er 1 kraft af deres erfaringer, faglighed, driftssikkerhed og
feellesskabsorientering, at de udmaerker sig i1 deres arbejde. Deltagernes mader at udmeerke sig pa
kommer til syne, nar de fremhaver disse kompetencer som sarligt kendetegnende for 55+
medarbejdere, eller nar de med stolthed forteeller, at de far sakaldte fedterovstillaeg, storre

ansvarsflader og s@rlige anerkendelser for at vaere de mest rutinerede og effektive medarbejdere.

Der tegner sig saledes ogsa et billede af, at 55+ medarbejderne er vigtige for driften, anerkendes for
dette og forventes at varetage centrale opgaver, hvorfor de kan vare svere at undvare, mens de
sidder pa skolebaenken. Deltagerne har fokus pa driften, nuet og deres allerede tilegnede
kompetencer. Dette stir i modsaetning til forteellingerne om yngre kolleger, der har storre fokus pé

karrieudvikling, fremtid og de naste skridt, hvor kompetenceudvikling er et oplagt middel. Det
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forventes derfor ogsé, at yngre medarbejdere forvalter tiden anderledes. Flere af deltagerne mener
ogsa, at deres indstilling til kompetenceudvikling har forandret sig gennem livet. Adspurgt hvad der
skal til for, at en 55+ medarbejder vil deltage 1 kompetenceudvikling, tilleegger denne deltager sin

alder stor betydning:

Hvis det er noget, jeg selv skal veelge til, sd skal jeg kunne se, at jeg kan bruge det i mit
arbejde, ellers sd synes jeg, at det er spild af tid. Det er nok, fordi jeg er +55. [...] Hvis jeg
var 25-30 dr, sd teenkte jeg nok, "det kunne mdske veere spcendende at leere noget om, det
her". Men nu vender man botten, "det her, det gider jeg sgu ikke spilde min tid pd, hvis ikke
Jjeg kan bruge det til noget"... Jeg gider ikke fylde mere pd rammerne, hvis ikke det er noget,
jeg skal bruge til noget. (kvinde, medarbejder)

Mange deltagere foler sig mere afklarede i forhold til, hvad der er deres tid vaerd og udtrykker
skepsis overfor kompetenceudviklende aktiviteter, da de tidligere har foltes som spild af tid, hvorfor
de 1 dag stiller storre krav til indholdet. De er sdledes ikke leengere opsegende, fordi de tidligere har

varet pd for mange ligegyldige kurser.

I en travl hverdag med centrale driftsfunktioner kraever det harde tidsprioriteringer, nar det vurderes
om de 55+ medarbejdere skal deltage 1 kompetenceudvikling. Ofte opleves tiden ikke som
tilgeengelig eller onskelig at bruge til kompetenceudvikling. Der er dog interne forskelle blandt 55+
medarbejderne, da travlhed pé arbejdet ogsa betyder, at flere valger at bruge deres fritid pa
arbejdsrelateret laering. Overordnet prioriteres tid til drift dog over tid til formel lering for de fleste
deltagere, men der er ogsa mange eksempler 1 materialet pa nysgerrige deltagere, der praktiserer
kompetenceudvikling pa andre mdder. Det er dog vesentligt at have fokus p4, hvilke dynamikker pa
arbejdspladsen, der har betydning for de tidsmeessige ressourcer for kompetenceudvikling, fx fordi
de mener, de ikke kan undveres i driften, eller at de prioriterer driften, fordi det forventes af dem.

Disse dynamikker har indflydelse pa den oplevede kompetenceudviklingskapacitet.

Gkonomi: arbejdspladsens og medarbejdernes forestillede prioritering af midler

Okonomi spillede en stor rolle i forhold til kompetenceudviklingskapacitet pa sterstedelen af de

deltagende arbejdspladser. En ting er de tilgengelige puljer pé arbejdspladserne og i
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Kompetencefonden, en anden ting er forestillingerne om, hvem det er vaerd at investere i. Ifolge
flere deltagere har en kombination af deres alder og arbejdspladsens ekonomiske prioriteringer
betydning for, at de ikke kommer i betragtning til leeringsaktiviteter pa arbejdspladserne. Bl.a.
forteeller en deltager, at hun oplever, at det som regel er yngre kolleger, der tilgodeses, nér

medarbejdere tildeles midler:

A: Lige nu har jeg ogsd lagt ind til ansogning i efterdret til Kompetencefonden, fordi jeg
gerne vil tage et [mastermodul/. Og det er sd der, hvor det bliver interessant, det her med
alder. Fordi havde jeg veeret en af de yngre ansatte, sa havde jeg faet det tildelt [for
arbejdspladsens egne midler]. Jeg far det kun tildelt, hvis jeg fdar midler fra
Kompetencefonden. Jeg har ikke faet at vide, det er pga. alderen. Jeg har fdet at vide, at:
"Sddan er det. Du kan fa det, hvis du kan fd midlerne fra Kompetencefonden ”.

Q: Har du nogen fornemmelse af, hvorfor det er sadan?

A: Der er jo kun x antal midler, x antal ressourcer at gore godt med. Det er jo bare faktum.
[...] Jeg foler mig ikke udsat, som om det [kun gelder]| mig. Det er sddan i det hele taget, du
kan bare se, det er sadan. Du ved, der er nogle regler for nogle yngre, og sd er der nogle
regler for nar du bliver celdre, som er usagte regler. Sd det er sadan, det er, ikke. At der
bliver investeret i de unge, fordi man hdber at kunne holde fast pd dem i mange dr. (kvinde,

medarbejder)

Denne deltagers beretning om at fole sig forbigéet, nar der tildeles midler, gér igen i flere
interviews. En deltagende leder fortaller, at hun diskuterer med sine kolleger, fordi deres fokus
sommetider kommer pa unges udvikling og &ldre medarbejderes afvikling. Dette syn pa 55+
medarbejdere synes at bunde i1 en opfattelse af, at formel lering er forbeholdt unge, og at
ressourcerne derfor bor allokeres i deres retning (se ogsé Flauzino et al. 2022). Stereotyper kan
derfor have betydning for 55+ medarbejdernes muligheder for at deltage i leeringsaktiviteter grundet

gengse forestillinger om, at de gdr pd pension, sd snart de kan og derfor ikke er ressourcerne verd.

Der er ogsé flere eksempler p4, at deltagerne pa grund af deres alder accepterer ikke at fa midler til
leringsaktiviteter: Mdske er jeg blevet en lille smule slov. Det er ogsd bedre, at de unge fdr de der
chancer til at soge dem, fordi de har mere brug for dem - de skal veere her lcenge (mand,

medarbejder). Deltageren uddyber, at det er en god strategi for yngre medarbejdere at soge sa meget
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som muligt, bade for at blive dygtigere og for at avancere karrieremassigt. De unges udvikling
kommer til at sta i kontrast til hans egen, da han underforstaet ikke er verd at investere i. Under
interviewene er der eksempler pa, at fortellinger som denne bliver udfordret af deltagerne selv, nar

de italesetter situationen og reflekterer over dens rimelighed.

Mens flere deltagere forteller, at de forgaeves har bedt om midler til ikke-formel leering som fx
studieture eller teamudvikling, afstdr andre deltagere helt fra at sperge. Flere har tendens til at selv
at vurdere, at det ikke er verd at bruge arbejdspladsens ressourcer pd, selvom de egentlig godt
kunne tenke sig specifikke kurser eller nye leeringsomrader. En deltager, som er meget motiveret
for at deltage i kompetenceudvikling, forteller, at han afstér fra at bede om midler, fordi han ikke
forventer at fa nogle. Han har dog ikke umiddelbart fiet afslag tidligere. I stedet vurderer og
prioriterer han arbejdspladsens ressourcer, nar han argumenterer for, at faglige interesser alene ikke
kvalificerer sig til at f4 midler. For fortsat at udvikle sig betaler han i stedet af egen lomme til
medlemskaber af internationale faglige foreninger, hvor han kan fa den nyeste og bedste viden, men
som ogsd leber op 1 flere tusinde kroner arligt. I dette eksempel bliver deltagerens
kompetenceudvikling usynlig, fordi den praktiseres uden arbejdspladsens involvering eller vidende,

selvom den nyder godt at hans faglige kunnen.

Et andet eksempel pa, hvordan nogle deltagere vurderer arbejdspladsens midler er, nir de begrunder
manglende nysgerrighed efter nye leringsaktiviteter med, at tidligere leeringsaktiviteter har varet
spild af penge, fordi det ikke har kunnet forankres i praksis. Hensynet til arbejdspladsens ekonomi
og de yngre kollegers behov for kompetenceudvikling spiller derfor en vasentlig rolle, nar de tager

stilling til deres eventuelle deltagelse i kompetenceudvikling.

Selvom nogle ledere oplyser, at deres budgetter til kompetenceudvikling er smé, forteller flere dog,
at de aldrig har sagt nej til en medarbejder, og at der ofte er overskud af midler til
kompetenceudvikling. En 55+ leder fortaller bl.a., at der er overskud, fordi 55+ medarbejdere ikke

bruger den samme mangde kompetenceudviklingsmidler som deres kolleger.

Nogle deltagere ville muligvis udvise storre engagement 1 kompetenceudvikling, hvis det var
synligt for dem, at der var tilgeengelige midler. Der er dog eksempler pa, at ledelsen sender mails ud

om, at der er tilgeengelige interne midler til kompetenceudvikling, som skal bruges inden arets
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udgang. En del af deltagerne modtager dog den slags mails med et skuldertraek, da de har behov for
mere planlegning, formal og strategi vedrerende kompetenceudvikling. Den slags mails opleves

derfor som ligegyldige.

Ofte tages muligheden for at sege fondsmidler ikke i betragtning, nér det manglende ekonomiske
rdderum dreftes. Man bruger af de interne midler, og oplever selv det mindste bureaukrati i
forbindelse med fondsansegninger som for bevlet 1 forhold til arbejdspladsens gavn af kurset. Det
kan vare baseret pd manglende viden om mulighederne for at soge midler, hvilket flere peger p.
Det kan ogsa vere et udtryk for at ekonomi opstilles som en barriere, mens det snarere er
manglende incitamenter eller behovsafklaring, der ligger bag. Dog er det tydeligt i materialet, at
arbejdspladsens ekonomiske prioriteringer — bade faktiske og forestillede — indgér som en faktor 1

dynamikken omkring kompetenceudviklingskapacitet.

Laeringsrum og arbejdspladskultur: medarbejderens oplevelse af relevante

laeringstilbud samt arbejdspladsens anerkendelse og laringskultur

Det er ikke kun, hvilken laering der tilbydes, men ogsé hvordan det laeres, der har betydning for
kompetenceudviklingskapaciteten. Laringsrum udger her det miljo og de situationer, hvor 55+
medarbejderes leringsaktiviteter udspiller sig, uanfaegtet om de er af formel, ikke-formel eller
uformel karakter. Leringsrummene spiller en rolle, fordi de har betydning for, hvordan
kompetenceudviklingen praktiseres, og om deltagerne synes, det understetter deres leringsbehov.
Arbejdspladskulturen spiller ligeledes en rolle for kompetenceudviklingskapaciteten, idet den har
betydning for hvordan der tales om laring og hvor meget medarbejderne oplever

kompetenceudvikling prioriteres.

Der er mange eksempler 1 materialet pa, at leringsrummene ikke er optimale for 55+
medarbejderne, nar de deltager pé kurser. De beskriver, at undervisningsformen ikke giver mening,
at de ikke kan relatere til de andre deltagere eller underviseren, eller at kurset er gammel vin pd nye
flasker. Mange deltagere stiller storre krav til leringssituationer nu end tidligere, fordi de fra et
langt arbejdsliv har rigelig erfaring med at deltage i aktiviteter, der har foles kedsommelige og

overfladige. Sddanne erfaringer har stor betydning for deres motivation for at deltage i kurser.
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Der er ogsé flere, der peger pa, at overskuelighed har betydning for deres deltagelse i
leringsaktiviteter. Det mé ikke ga ud over fritiden, driften eller folelsen af at kunne mestre
hverdagen. En 55+ leder forteller, at det er oplevelsen af et omfattende pensum, der gor, at hun
ikke tager endnu en uddannelse som leder. Hun nedprioriterer formel kompetenceudvikling for at
passe pa sig selv i lyset af hverdagens travlhed (kvinde, leder). En anden 55+ leder bemarker,

hvilke faktorer der har betydning for hendes 55+ medarbejderes deltagelse 1 kompetenceudvikling:

Jeg kan ikke huske, hvorndr jeg har haft en 55+ medarbejder, der har kastet sig ud i et
leengerevarende uddannelsesforlob. [ ...] Men de kaster sig glade og gerne ud i
korterevarende kurser og nye opgaver og alt sadan noget. Jeg tror, at det der kan ske inden
for arbejdstiden, uden at krceve at man skal alt muligt i sin fritid... jeg tror, det er en faktor.

At det ikke er noget, man skal bruge en masse fritid pd og ga til eksamen. Og sd skal det

veere noget, man kan bruge i sit job. (kvinde, leder)

Ifolge lederen praktiserer hendes 55+ medarbejdere fortrinsvis ikke-formel og uformel laering, fordi
det oger overskueligheden af aktiviteterne. Nar det kreever for mange ressourcer for 55+

medarbejderne kan det fa betydning for deres engagement i laeringsaktiviteter, jeevnfer afsnittene

om tid, energi og formal.

En del deltagere giver udtryk for, at de er matte af leering, fordi de allerede er sd fagspecialiserede,
at det er svert at indhente ny viden. Andre deltagere har den helt modsatte oplevelse. Fx fortaller
en deltager: Jo mere uddannelse man fdr, jo mere sulten bliver man efter kompetenceudvikling,
fordi man bliver mere og mere opmeerksom pd, hvad det er, jeg ikke kan (kvinde, medarbejder).
Nogle deltagere peger pa, at det ikke er alder, men om den enkelte har haft det som en naturlig del
af sin praksis igennem arbejdslivet at vere nysgerrig og forbedre sit arbejde, der har betydning for
deltagelsen 1 kompetenceudvikling. I stedet for en mathed opstér der en sult efter mere, fordi viden
og kompetencer kan vere med til at pege pa yderligere relevante leringsbehov. Andre deltagere

beretter, at de altid kan fa noget ud af det, fordi de er indstillede pa at laere:

Det var ikke sadan, at jeg gik derfra med armene over hovedet og teenke, at nu var jeg flyttet

et helt nyt sted hen. Men jeg synes altid, det er inspirerende at komme ud, ogsa fordi man
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kommer ud og mader nogle nye mennesker og skal preesentere sig selv og sit arbejdsomrade

og de dilemmaer, man mdske sidder med til dagligt, i en ny kontekst. (kvinde, medarbejder)

For hende var det séledes ikke kurset i sig selv, men det at komme ud, mede andre og fortelle om
sit arbejde, der gjorde det til et godt leeringsrum. Flere kan berette, at netop det sociale aspekt og det
at komme ud virker motiverende for laering, fordi det er med til at udvide deres horisont og give
inspiration. Flere deltagere opfatter endvidere kurser som en slags medarbejderpleje, hvor det er
selve bruddet med hverdagen, der udger den storste fordel ved kompetenceudvikling. Der har
gennem undersggelsen varet store forskelle mellem, hvordan deltagerne foretreekker
leringsrummet, da andre fx foretrekker tavleundervisning uden gruppearbejde. Imidlertid kan en
problematik vere, at arbejdspladserne ikke formér at folge op pa viden, hvorfor nogle oplever, at
det er vanskeligt at indfere de nye redskaber 1 hverdagen. Det kan ifolge deltagerne pavirke
motivationen negativt, hvis ikke dette understottes. Det er derfor vaerd at have for gje, hvilke rum
for leering den enkelte medarbejder foretraekker for at styrke motivationen og dermed

kompetenceudviklingskapaciteten.

Arbejdspladskulturen spiller ogsé en vasentlig rolle for kapaciteten, bl.a. nar
kompetenceudviklende aktiviteter finder sted, eller nar der snakkes over frokostbordet. Med andre
ord bliver dagligdagen pa arbejdet en forleengelse af leeringsrummet. Fx fortaeller en deltager,
hvordan det aktiverer hendes nysgerrighed, nar hun herer, at kollegerne har veret pa kursus, fordi
det fir hendes til at reflektere over mulighederne for kompetenceudvikling (kvinde, medarbejder).

Til gengeeld er der ogsa eksempler pé situationer, der beskriver det modsatte:

Jeg snakkede lidt med [en kollega] om det, [...] og sa siger hun: "Jamen det er jo ikke
nodvendigt, for det vi laver er jo godt nok". Jamen okay, sa bliver den ligesom skubbet til
hjorne. (...) Det er bare min egen forfeengelighed, der synes, at det kunne godt gores lidt
bedre, det dér. (kvinde, medarbejder)

Deltageren er saledes nysgerrig pé at udvikle kompetencer, men kollegaens tilfredshed med den

givne arbejdspraksis fir hende til at afsta fra at veere opsegende. Dialog om kompetenceudvikling

kan saledes bade fremme og begranse overvejelser om kompetenceudvikling og saledes have
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betydning for kompetenceudviklingskapaciteten. Der kan fx opsta enighed om, at der er for travlt,

eller det ikke er nadvendigt. Det kan pavirke den enkeltes stillingstagen til kompetenceudvikling.

Flere deltagere ser en sammenhang mellem anerkendelse og deltagelse 1 kompetenceudvikling, som
har udviklet sig over arbejdslivet. Mange har en oplevelse af at vere selvledende, og at have varet
det i mange ar. De nyder ofte dette, men oplever ogsa at den megen selvledelse kan fore til
manglende anerkendelse i dagligdagen. En deltager fortaller, at hun per automatik far lyst til at
deltage i kompetenceudvikling, nar hun meerker, at hun bliver brugt og anerkendt, fordi det far
hende til at rette ryggen en ekstra gang: Okay, de kan bruge mig. De vil gerne have, jeg skal ga
mere mdlrettet den vej. Jamen der var mdske et eller andet [kursus), jeg kunne tage pa for at fd
mine kompetencer leengere op (kvinde, medarbejder). I samme dur forteller en anden deltager, at
det motiverer hende at blive anerkendt og brugt til de opgaver, hun er god til, fordi det far hende til
at fole, at hendes arbejdsindsats er vigtig. Dette skal ifelge hende ses i lyset af, at hun godt kan
huske, hvordan hun tidligere sa pa dem, der passerede 60 ar og teenkte, de maske snart skulle
overveje pensionering. Det far hende til at reflektere over, hvordan hendes kolleger nu ser hende
(kvinde, medarbejder). For nogle deltagere er midler og tilladelse til deltagelse i relevante kurser en

vej til anerkendelse, og de forsikres herigennem om, at de er verdsat.

Laeringsrummene og arbejdspladskulturen er saledes i hegj grad med til at forme
kompetenceudviklingskapaciteten. Anerkendelse, dialog og tilbud om relevante leringsaktiviteter
bliver budt velkomne af de fleste deltagere, men dette kraver ledere og arbejdspladskulturer, der er
i stand til at forstd 55+ medarbejderens behov, og det kraeever et kursus- og leeringsudbud, der er

relevant for de ofte hojt specialiserede medarbejdere.

Energi: medarbejdernes forvaltning af energi og balancen mellem
kompetenceudvikling der tager og giver energi

Deltagernes oplevede og forestillede mangde af energi, samt ideer om hvad der giver og tager
energi, har stor betydning for deres kompetenceudviklingskapacitet. Deltagerne anvender
forskellige udtryk til at beskrive dette, fx energi, krudt, kraefter, kick, overskud eller opstemthed,

som her samles i paraplytermen energi.
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Flere deltagere beskriver, at kompetenceudvikling foreger energien, fx nar de deltager i en rigtig
god leringssituation, der har positiv indflydelse pa deres arbejde. En deltager beskriver det pa

folgende vis:

Altsa, ndr det virkelig er, man foler, man lcerer noget. Det er et kick pad en eller anden made.
Ja, jeg ved ikke, hvordan jeg ellers skal sige det, andet end at det er sa superfedt. Det har
jeg altid syntes - det er bare superfedt at lecere noget nyt. Men jeg elsker jo ogsa at fa det
videre [...], sd om det er for at give noget videre til kolleger eller [mélgruppen] (kvinde,

medarbejder)

Det er sdledes bade leringssituationen og den efterfolgende implementering, der giver hende energi.
Andre deltagere forteller, at det giver dem energi at bidrage med deres viden for at ege kvaliteten af
andres arbejde, at kompetenceudvikling er med til at bryde kedsommelige rutiner og mader at
udfere arbejdet pa, og at det bidrager med glaede og spending til arbejdslivet. For andre er
kompetenceudvikling en del af deres selvrealisering, hvor de udvikler den karriere, de altid har
dremt om. Nar deltagerne har overskud og er drevet af at ville udvikle sig i deres arbejde,

italesattes kompetenceudvikling som noget, der giver endnu mere overskud.

I kontrast til denne positive spiral forteller andre, at kompetenceudvikling og kravet herom draner
dem for energi. Herunder er der flere, der forklarer, at de ikke deltager i kompetenceudvikling, fordi
det tager for mange af deres krafter, eller at de mangler overskud hertil. En deltager forklarer, at
hun er glad for sit arbejde, men at hun er kursus- og uddannelsestraet, da hun feler, hun har udviklet
sig nok gennem arbejdslivet. Hun vil derfor kun deltage 1 helt konkret kompetenceudvikling, der er
malrettet specifikke behov 1 hverdagen. Eksempler som dette understreger, at eldre medarbejdere
godt kan vaere meget engagerede i deres job uden at have ambitioner om at deltage i formelle
leeringsaktiviteter (Vickerstaff & Horst 2022). I stedet leegger flere deltagere energien 1 at sikre, at
de gor det godt i arbejdet. En 55+ leder fortaeller her om sin prioritering:

Det er sddan en balance mellem den korte og den lange sigt. Hvis jeg tog et

kompetenceudviklingsforlob, et kort kursus eller et der var mere krcevende a la en master fx,

ville det gore mig godt pd lang sigt. Det jeg giver kob pd, det er overskuddet til at klare det
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pd kort sigt, nemlig driften her og nu. Sa der er sddan en balance, som jeg teenker meget

over, ndr jeg overvejer, hvad jeg selv skal bruge min tid pd. (mand, leder)

I trdd med dette forklarer en deltager, at hun grundet sin alder stiller storre krav til geografi og
tidspunkter for kurser, da de skal ligge i dagtimerne og inden for en vis afstand, s& hun har sine
aftener fri og kan sove hjemme. Dette star i kontrast til tidligere, hvor hun felte sig mere fleksibel 1
forhold til tidspunkter og beliggenhed (kvinde, medarbejder). Flere deltagere forteller, at de har faet
mindre energi med alderen, at arbejdet kraever mere energi end tidligere, eller at kriser og @endrede
forhold i hjemmet (fx sygdom i den naermeste familie) har betydet, at energien 1 hgjere grad ledes i
den retning. Det peger pd, at oplevelsen af energi athenger af aldersmassige men ogsé sociale og

arbejdspladskulturelle faktorer sdsom forandringer og eget tempo 1 udviklingen af arbejdet.

Hyppige forandringer er for de fleste af deltagerne et vilkér pa arbejdspladserne og kan bl.a. besta i
oget digitalisering, sammenlaegninger af afdelinger, nye arbejdsopgaver etc., som har betydning for,
hvor meget energi arbejdet kraever. Samtidig er der ogsé flere, der peger pa egede krav til deres
deltagelse 1 leringsaktiviteter sdsom IT- og sikkerhedskurser. Disse kurser er ofte obligatoriske og
kan opleves som energidreenende af deltagerne. De er med til at tage af den

kompetenceudviklingskapacitet, som ellers kunne vaere brugt pé faglig udvikling.

Nogle oplever forandringerne som positive, fordi det sikrer udvikling i arbejdet og giver mening i
forhold til udferelsen af arbejdsopgaver. Fx kan en deltager berette, at en afdelingssammenlegning
forbedrede indsatserne og samarbejdet udadtil, og at hun opfattede det som meget
kompetenceudviklende (kvinde, medarbejder). Andre oplever derimod, at der er for meget
forandring og obligatorisk kompetenceudvikling i hverdagen, og det kan affede forandringstraethed
blandt nogle deltagere. Disse deltagere itales@tter ogsa, at udviklingen oftest ikke gér i den rigtige
retning. En deltager beretter fx, hvordan konstante forandringer og derfor obligatoriske
udviklingstiltag pa hendes arbejdsplads har konsekvenser for hendes overskud til at deltage i

leringsaktiviteter, hun selv har opsegt. Det optager kapaciteten og virker draeenende:

For meget omskiftelighed, det er demotiverende for mig. Der har veeret en drreekke, hvor vi
har folt, at vi har omorganiseret eller lavet om pd det hele for at lave om pd det hele. Vi har

aldrig ndet at falde pd plads, for vi har skullet lave om igen. [...] Nar man sa finder den ro,
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og man finder den tryghed i sine opgaver, sit team, og hvad det nu end er, sd er det, man
begynder at kigge udad. Hvad vil jeg gerne mere? Hvad vil jeg gerne udvikle mig til? Har
jeg nogle andre interesser? [...] Jeg har i hvert fald ikke kreefter til ogsa at skulle
kompetenceudvikles. Der foregdr nok. Der er fyldt op mentalt, i hovedet. Vi kan ikke rumme

det hele. Slet ikke, nar man er celdre. (kvinde, medarbejder)

Ifolge deltageren er der en mental maxkapacitet for, hvor meget viden og forandring, hun kan
rumme. [ samme dur fortaller en anden deltager, hvordan hun ikke kan rumme mere
kompetenceudvikling, fordi der hele tiden bliver @ndret noget i hendes arbejde, som hun er nedt til
at folge med 1, bl.a. udviklingsplatforme og datasikring (kvinde, medarbejder). For begge deltagere
forekommer kompetenceudvikling mere af ned end af lyst. For andre betyder konstante krav til
obligatoriske kurser, at det tager fokus fra kerneopgaven, eller at det giver en oplevelse af, at

stabilitet og fordybelse ikke vaerdsattes.

Nogle gange sd teenker jeg, at vi vil hele tiden have veekst og veekst og udvikling. Er det ikke
nogle gange bare godt nok at veere der, hvor vi er? Hvorfor skal der veere forandring hele
tiden? Kan det ikke veere fint nok at gore det, man gor og fortscette med det [ ...], hvis man
egentlig er glad for det? Skal man sd nodvendigvis onske sig at gore noget andet eller
mere? Eller stige i graderne eller noget? Jeg har aldrig haft et onske om at veere
personaleleder fx. Jeg vil hellere fordybe mig i det faglige. Men nogle gange kan det virke
som om, at det at veere leder i sig selv kan veere et gode eller en kvalifikation, men for mig er
det ogsa en kvalifikation bare at veere hammergod til sit arbejde og veere i det. (kvinde,

medarbejder)

Vakst og udvikling kommer her til at sté i1 kontrast til at fokusere energien pa sit arbejde. Samtidig
peger deltageren gennem interviewet pa forskellige kompetenceudviklende aktiviteter (fx
mentorskaber), som hun oplever som meget meningsfulde. En del deltagere peger siledes péd en
nedvendig balance mellem fordybelse i1 arbejdet og leringsaktiviteter, samt at der skal vare en
balance mellem den obligatoriske kompetenceudvikling og den kompetenceudvikling, der opleves
som meningsfuld. En udfordring kan ifelge en deltager ogsa vere, at man kontinuerligt tilfores
opgaver, jo &ldre man bliver, fordi det forventes, at den enkelte godt kan rumme mere arbejde og

ansvar grundet erfaring og rutine.
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Den oplevede acceleration i kompetenceudvikling og tilfersel af opgaver har betydning for, hvor
meget energi deltagerne har til lering. Adspurgt hvordan en deltager oplever kulturen for
kompetenceudvikling pa sin arbejdsplads, svarer han, at det gar steerkt, og at man skal holde fast
med neglene (mand, medarbejder). En anden deltager forteller, du er ligesom nodt til at kunne folge
med, sd du er nodt til hele tiden at fd den neeste viden (kvinde, medarbejder). Arbejdet beskrives
saledes som konstant foranderligt, hvilket medferer et behov for konstant kompetenceudvikling,
som dog allerede kan vaere foraldet inden for nermeste fremtid. Samtidig oplever mange, at den
obligatoriske kompetenceudvikling blokerer for den kompetenceudvikling som opleves som

energigivende.

For at understotte storre kompetenceudviklingskapacitet, kan det vere relevant at se pa
arbejdspladskulturen, herunder forandringer og tempo, og om der er tilstraekkelig balance mellem
kravene til obligatoriske kurser, som opleves som energidrenende og plads til den
kompetenceudvikling, der opleves som energigivende. Denne faktor gér givetvis pé tvers af alder,
men deltagerne oplever problematikken som tiltagende med alderen, da mange af dem giver udtryk

for dalende energiniveau.

Formal: medarbejderens oplevelse af mening med kompetenceudvikling

Deltagerne oplever generelt, at de med alderen har faet et storre behov for at kunne se et klart
formal med deres deltagelse 1 kompetenceudvikling i forhold til deres arbejdsliv og ansvarsniveau.
Hvis formélet er klart og passer ind i deltagernes planer for arbejdslivet, er den oplevede
kompetenceudviklingskapacitet storre. Dette tyder saledes pa, at 55+ medarbejdernes deltagelse til

en vis grad kan understottes gennem dialog og tydeliggerelse af relevans.

Flere deltagere giver udtryk for, at den tilbudte kompetenceudvikling ikke giver mening i deres
situation. Dette bakkes op af forskningen i voksenlaring, der peger p4, at erfaring har betydning for,
hvad der opleves som relevant. Der stilles sterre krav til l&eringen med arene (Collins 2004). Mange
deltagere giver udtryk for, at kompetenceudviklingen skal skabe resonans med den daglige praksis,
og ikke blot forklare et nyt teknisk system. Denne deltager fortaeller om nogle praksisnere,

samtaletekniske gvelser, hun laver med kollegerne pa arbejdet efter at have varet pd kursus:
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Det giver faktisk mening i mit hoved, fordi det kan du bruge til noget. Det kan du
videreudvikle pa. Hvor det andet, det er gammel vin pa nye flasker. Det ved jeg, der er
mange af os, der siger: "lkke igen. Kunne vi ikke bruge tiden mere fornuftigt?". [...] Der

tror jeg, vi cendrer os med alderen. (kvinde, medarbejder)

Det er serligt orienteringen mod den fagfaglige praksis, der synes at have betydning for den
meningsfulde kompetenceudvikling for mange af deltagerne. Den ikke-praksis-orienterede
leeringsaktivitet meder derimod en vis modstand. Det opfattes som forstyrrende i hverdagen, og
mange deltagere beskriver, at de har veret pa mange intetsigende kurser. Den fagfagligt
praksisnere og meningsfulde kompetenceudvikling kommer derfor i flere eksempler til at st i
modsatning til den meningslese kompetenceudvikling, hvor man ikke helt ved, hvad det er, man

har leert, eller hvad malet med aktiviteten har veeret.

Der er ogsé eksempler pa, hvordan ledelsens mal med en kompetenceudviklingsaktivitet netop har
varet det praksisnare, men at det efterfolgende i praksis har veret enten meningslost eller direkte
problematisk for arbejdsmiljeet. Fx forteller en deltager om et tiltag med en personlighedstest, der
havde til formal at egge forstaelsen og styrke samarbejdet mellem medarbejderne. Imidlertid
medferte testene, at der opstod hierarkier 1, hvem der havde de fineste personligheder, og testen fik
derfor den modsatte virkning (kvinde, medarbejder). Relevansen af det lerte er derfor ikke iboende
1 aktiviteten men er ofte relativ til modtagerens arbejds- og livssituation. Den samme
leeringsaktivitet kan opleves som meningsles for en deltager, mens den opleves som meningsfuld
for en anden deltager pa samme arbejdsplads. De obligatoriske kurser for hele arbejdspladser eller
teams vil derfor ofte virke heemmende for kompetenceudviklingskapaciteten for de af deltagerne,

der oplever den konkrete leringsaktivitet som meningslos.

Nogle deltagere deltager udelukkende 1 de obligatoriske kurser. Man kunne foranlediges til at tro, at
disse deltagere generelt fandt kompetenceudvikling formélsles, men flere af dem finder tvaertimod
de obligatoriske kurser meningsfulde og fyldestgerende. Bl.a. er der flere, der oplever obligatoriske
sikkerhedskurser som meget meningsfulde, og flere beretter hvordan sikkerhedskurserne 1 visse
tilfeelde har udvidet deres perspektiv pa deres arbejde, fx ved indferslen af bedre datasikkerhed,

hvor de blev opmeerksomme pé det store ansvar, de sidder med til hverdag. Modsat forteller andre
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deltagere, som gerne vil engagere sig i individuelt tilpasset faglig kompetenceudvikling, at de
obligatoriske kurser tager tid fra de fagrelevante og dermed meningsfulde leeringsaktiviteter og
arbejdsopgaver. Deltagerne med den leengste uddannelsesbaggrund var som regel af denne

holdning.

Mange af deltagerne har brugt interviewene til at reflektere over formalet med at deltage i
leeringsaktiviteter. Denne gruppe udtrykker ofte en tilfredshed med, hvor de er i deres arbejdsliv og
synes, de har ndet deres karrieremal. Herunder forteller en 55+ leder om en hyppigt forekommende
opfattelse blandt hans kolleger: Jamen jeg kan jo det hele. Hvorfor skulle jeg det? Jeg kan jo det,
Jjeg skal. Jeg skal ikke andre steder, jeg skal ikke have et andet job. Sa hvorfor skulle jeg gore det?
(mand, leder). Tilfredshed med karrierestadiet kan vare en barriere for deltagelse 1
leeringsaktiviteter, men fra de deltagende medarbejderes synspunkt, er dette ikke et problem, snarere
en lettelse. Flere deltagere peger ogsa pé, at det er en barriere, at lonnen ikke folger med det

tiltagende ansvarsniveau, nar de opnar nye kompetencer:

Hvis man skal kaste mere energi i det, sa vil man ogsd gerne have noget mere i
lonningsposen. Der er altsd rimelig stilstand i staten. Der ikke det store initiativ der - man

bliver ikke belonnet for det. (mand, medarbejder)

I dette tilfeelde foler deltageren sig heller ikke stimuleret af arbejdspladsens gentagende,
obligatoriske kurser. Men de kurser deltageren skulle opsege pa eget initiativ, ville ikke fore til
mere i lon, men muligvis til mere ansvar. Mange deltagere oplever, at de har néet et lenningstrin,
der gor, at deres eneste mulighed for lonstigning er ved at blive leder. Men hvis de ville have veret
ledere, var dette sket for lengst. De valger derfor at deltage i sé lidt kompetenceudvikling som
muligt, da flere kompetencer blot ville fore til mere arbejde og ansvar uden en gkonomisk
belonning. Flere deltagere peger séledes pé, at et af formédlene med kompetenceudvikling er
okonomisk gevinst. De forvalter deres ressourcer og vil honoreres for ekstra arbejde. Det
karrieremassige og ekonomiske incitament med lering er séledes fravaerende for en del af
deltagerne.

Manglende muligheder for lenstigning eller fratagelse af personalegoder fremstar for flere deltagere
som demotiverende for laering. Bl.a. fortaller en deltager, at hans og kollegernes motivation for

deltagelse i kompetenceudvikling er dalet i takt med, at personalegoderne er blevet taget fra dem, fx
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julegaver og bonusser (mand, medarbejder). I vores data er der dog ikke nogen konkrete eksempler
pa, at lenstigning tidligere 1 arbejdslivet har foranlediget kompetenceudvikling. Det er derfor
vanskeligt at vurdere, om 55+ medarbejderne ville deltage 1 sterre omfang, hvis de kunne se en
okonomisk fordel hermed. Nogle af deltagerne giver udtryk for, at det ikke s meget er lennen eller
goderne i sig selv, men anerkendelsen for deres arbejde, der har betydning for motivationen for

kompetenceudvikling.

Der er gennem undersogelsen flere eksempler péd deltagere, der 1 det ene gjeblik beskriver deres
manglende overskud og motivation til at deltage i kompetenceudvikling, mens de i neste gjeblik
eftersparger helt konkrete vaerktejer, som de er meget motiverede for at laere. Hvis aktiviteten
fremstér relevant og malrettet nok, kan overskuddet findes. Formél synes derfor pa mange mader at
vare en af de faktorer, der 1 hoj grad kan fremme kompetenceudviklingskapaciteten. Imidlertid
oplever flere deltagere ikke, at der er et reelt udbud, da de kurser de eftersporger, ofte er sa
specialiserede, at de ikke findes. Jo mere specialisering igennem et langt arbejdsliv, jo mere
specifikke kurser eftersporger deltagerne. Et storre fokus pa de individuelle leringsmuligheder
kunne derfor muligvis understotte deltagelsen i kompetenceudvikling, men for mange deltagere
forekommer det ikke at veere en mulighed, at skreeddersy deres kompetenceudvikling fra bunden.
Midler og opmearksomhed pa dette kunne givetvis fremme en stor del af 55+ medarbejdernes

kompetenceudvikling.

Foranderlig kompetenceudviklingskapacitet

Som det fremgér af de ovenstdende afsnit, atheenger kompetenceudviklingskapaciteten bade af
dynamikker og arbejdspladskulturelle faktorer samt at medarbejdernes energi- og
formalsbevidsthed @ndrer sig igennem arbejdslivet. Kompetenceudviklingskapaciteten er saledes et
dynamisk fenomen, der ikke kan isoleres til enkelte medarbejdere, ledere eller arbejdspladser. Det
er derimod en oplevelse, der kan forsterkes gennem dialog, formalsatklaring, anerkendelse, nye
jobfunktioner, etc. I det afsluttende implikationsafsnit har vi nogle bud p4a, hvordan
kompetenceudviklingskapaciteten kan fremmes, men som det empiriske materiale ogsa peger p4, er
der store forskelle pa de forskellige medarbejdere og arbejdspladser, og hvordan de oplever
udfordringer og muligheder i forbindelse med kompetenceudviklingskapacitet. Selvom der i

afsnittet er tale om menstre, der gr pé tvers af data, har der vaeret tendens til, at det fortrinsvis har
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vaeret mandlige deltagere, der har opfattet tid og driftshensyn som en barriere samt forholdt sig til
arbejdspladsens midler i deres stillingtagen til kompetenceudvikling. Til gengeeld har det varet
kvindelige deltagere, der har berettet om alderisme 1 fordelingen af midler, og som har ytret behov
for skulderklap for deltagelsen i kompetenceudvikling. Deltagerens uddannelseslengde synes ogsa
at have betydning for kapaciteten til kompetenceudvikling, da personer med leengere uddannelser,
oftest kvindelige AC’ere eller ledere, giver udtryk for en sterre sult efter at laere mere og enske om
at prioritere individuelt tilpasset, faglig kompetenceudvikling. Et menster her er, at de kvindelige
deltagere har talt mere om personlige og kulturelle faktorers betydning for deltagelsen i
kompetenceudvikling, mens mandlige deltagere har talt mere om praktiske faktorer. Imidlertid gér

behov for formal pa tvers af deltagerne.

Med dette afsnit om kompetenceudviklingskapacitet har vi vist, at deltagelsen 1
kompetenceudvikling ikke kan reduceres til et spergsmél om 55+ medarbejderens motivation eller
lederens villighed til at bruge midler. Det handler snarere om en kompleks dynamik pa
arbejdspladsen, som ganske vist relaterer sig til ovenstdende spergsmal om motivation og villighed,
men som ogsd 1 hej grad er med til at skabe motivation og villighed. Med begrebet opfordrer vi
saledes til, at der i langt hgjere grad arbejdes med anerkendelse, behovsatklaring og dialog pa
arbejdspladserne om kompetenceudvikling, end at der opstilles forsimplede dikotomier mellem
medarbejder og ledelse, som risikerer at reducere kompetenceudviklingskapaciteten til et spergsmal
om den ene eller anden parts ansvar. Dette vil vi uddybe i det folgende afsnit om dynamik mellem

leder og medarbejder.
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Etnografisk vignette: Torkild

Torkild er i midt-60’erne og har vaeret leder i ca. 30 ar. Torkild har en bred forstéelse af
kompetenceudvikling, som bade kan vere inspirerende seminarer og kurser men 1 allerhgjeste
grad ogsa i det daglige arbejde, nar han sparrer med kolleger og medarbejdere. Torkild
forteeller, at han har vaeret igennem de formelle kurser, han skulle, og at interessen for formel
kompetenceudvikling har vaeret jevnt aftagende gennem arbejdslivet. Hans deltagelse i
leeringsaktiviteter har derfor a@ndret sig over tid. Han er nu en del af et ledernetverk, han er
blevet headhuntet til, hvor de mades 5-6 gange/aret for at drefte ledelsesmaessige temaer.

Torkild har flere gange gennem sit arbejdsliv skiftet fagomrade og haft karriereskift, nogle
gange mere af nad end af lyst. Han beskriver det som meget hardt at skifte fagomrade, men
han har samtidig opfattet det som meget udviklende. Nar han skal beskrive sin fremtidige,
faglige udviklingsrejse, leegger han serligt fokus pa nogle konkrete udfordringer,
arbejdspladsen star overfor, og som vil fordre, at han og kollegerne kommer pa kurser inden
for disse specifikke fagomrader.

Torkild kan engang imellem tage sig selv i at vaere med i den der “grumpy old men club”,
hvor han kan blive lidt kontrar. Det betyder ogsa, at han nogle gange fortaeller sine
medarbejdere efter lederudviklingsmalingerne, at han godt er klar over sine svage punkter,
men at det har veret sddan de sidste 30 4r, og at det nok ikke bliver bedre. Pa trods af disse
svage punkter har han altid scoret hojt i ledermalinger, s Torkild har heller ikke haft det store
incitament til at arbejde med sine svage punkter. Han er derfor klar over, at han pd nogle
omrader er giet i std og har lert at leve med det, men at det ma opvejes af det, han er god til.

Torkild forteller, at arbejdspladsens interne midler til kompetenceudvikling sjeldent
opbruges, bl.a. fordi 55+ medarbejderne ikke bruger midlerne i samme grad som deres
kolleger. De relevante kurser findes ikke umiddelbart, fordi hans medarbejdere er ekstremt
fagspecialiserede: Det er ncermest dem, der burde undervise pa kurset. De har mdske i
virkeligheden den storste viden pa omrddet. 1folge Torkild er det derfor svaert at give
medarbejderne et fagligt kompetenceloft, mens der i stedet kan vere fokus pa et mere
personligt eller socialt kompetenceloft.

Til gengald er der kultur for erfaringsudveksling, sparring savel som reverse mentoring pa
arbejdspladsen. Overordnet ser han, at det vigtigste for 55+ medarbejdere er, at de kan se
konkret nytteverdi af de leringsaktiviteter, de deltager 1. Herudover har han ogsa observeret,
at de er glade for at komme pé seminarer, men han tror mest, det er fordi, de er glade for at
netvaerke med fagfaller. Herudover peger han p4, at det er vigtigt at blive ved med at give dem
de spendende arbejdsopgaver, samt serge for at de udvikler sig inden for dem.
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Dynamik mellem leder og medarbejder

Ansvar for kompetenceudvikling

Gennem undersogelsen har der til tider veret nogle modsatrettede opfattelser af, hvem der har
ansvaret for initiativet til kompetenceudvikling. Mens deltagerne 1 hgj grad deltager i1 obligatoriske
kurser pa arbejdspladserne samt uformel kompetenceudvikling, som opstér spontant i lgbet af
arbejdsdagen, kan deltagerne i begrenset omfang berette om individuelt malrettet eller mere
strategisk kompetenceudvikling, der peger dem 1 en ny og ensket faglig retning. Det kan ifolge
deltagerne skyldes manglende systematik og tydelighed, som gor, at der sommetider opstar et

tomrum, hvor ingen tager ansvaret for kompetenceudvikling.

Nogle deltagere peger p4, at det entydigt er lederen, der har ansvaret, fordi kun ledelsen ved, hvor
arbejdspladsen fagligt og strategisk er pd vej hen og er orienterede om udefrakommende krav sdsom
digitaliserings- eller efteruddannelsestiltag. I fleres gjne har lederen en planlaeggende rolle, hvor de
bade skal tage hensyn til behov samt sikre en retfeerdig fordeling af midler og muligheder, hvor det
ikke altid er de samme, der kommer afsted pd kurser. Andre deltagere peger dog p4, at de helst ser
sig fri for denne retferdige fordeling, da de mener at kompetenceudvikling primart angér de unge.
For disse deltagere er retferdig fordeling saledes snarere, at man bliver fritaget for kravet om

kompetenceudvikling over en vis alder, anciennitet eller dokumenteret erfaring.

En 55+ leder peger p4, at kvotering kunne vare en losning, fordi det sikrer, at (formel)
kompetenceudvikling igangsattes for alle. Han peger ogsé pd, at lederen ber understotte
medarbejdernes tilretteleeggelse af arbejdet, mens de er fraverende, sa driftshensyn ikke bliver en
barriere for deltagelse (mand, leder). P4 den méde ville der bdde vere systematik 1 hyppigheden
men ogsd procedurerne omkring kompetenceudvikling. Til gengaeld kan en konsekvens ved denne
tilgang veare, at kompetenceudvikling bliver for kompetenceudviklingens skyld, hvilket for nogle
kan fore til et meningstab i arbejdet. Det kan derudover vise sig umuligt i1 praksis at blive dekket

ordentligt ind, mens man er pa kursus, og ofte er midlerne ikke tilstraekkelige til dette.

Lederen kan ud over den planleggende rolle ogsé have en motiverende rolle. En 55+ leder

forklarer, hvilken betydning, det kan have, nér en leder ser muligheder i at kompetenceudvikle sine
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medarbejdere: Det betyder jo, at man foler sig set, og at ens leder tror pd, at man har nogle evner.
Det er altafgarende, at vi ogsd er dem, der hjelper med at motivere (kvinde, leder). Med andre ord
kan lederen ga ind og tage ansvar for medarbejderens kompetenceudvikling gennem opmuntring,

hvilket ogsa er noget, flere 55+ medarbejdere peger pa.

Andre deltagere mener, at det er medarbejderne, der primart har ansvar for at teenke udvikling,
fordi det er med til at signalere engagement i arbejdet. For disse deltagere kan lederen ikke have
overblikket over deres arbejdsliv. Det er derimod dem selv, der ved, hvilke redskaber de har behov
for til at lase deres arbejdsopgaver. I lyset af dette fortaeller flere ledere, at det er meget positivt, nar
medarbejderne peger pa formelle og ikke-formelle leringsaktiviteter, bl.a. fordi det kan understotte
fastholdelsen pa arbejdspladsen. Til gengeld kan det ogsa vaekke undren, hvis ikke medarbejderne
formdr at teenke udvikling. Fx forteeller en leder om sine forventninger til medarbejderne under

MUS:

[...] jeg [kan] godt kan blive skuffet eller i hvert fald lidt mere dybdeborende i mine
sporgsmal, hvis den pagceeldende medarbejder ikke har teenkt noget udvikling. Det er sddan
set fuldsteendigt uagtet, hvem eller hvor gammel man er. Grundpremissen er jo, at vi bliver

nodt til at udvikle os for at fastholde vores niveau. (mand, leder)

Inddragelse af medarbejderne er funderet i en bemyndiggerende tilgang, hvor den enkelte har et
(med)ansvar for at sikre kvaliteten af arbejdet samt for egen udvikling og dermed styrken til at
handle selv. Denne tilgang kan fungere for de 55+ medarbejdere, som gerne vil have
selvbestemmelse over lering, og som ogsa kan imgdekomme denne forventning. Men tilgangen kan
ogsé medfere selvbebrejdelse, hvis man ikke har kompetencerne, motivationen eller overblikket til
at kunne dirigere i mulighederne i arbejdslivet. Fx forklarer flere deltagere, at det er deres egen
skyld, at de ikke deltager 1 leeringsaktiviteter, fordi de ikke selv har varet opsegende. Andre
deltagere holder fast 1, at de ikke har deltaget 1 kompetenceudvikling, fordi deres leder ikke har

peget pa relevante kurser.

Der kan sédledes opstéd et tomrum af ansvar for kompetenceudvikling, hvis bade leder og
medarbejder ser det som den andens ansvar. I dette lys er der nogle, der peger pa et behov for

tydelighed om, hvilke muligheder der er inden for arbejdspladsens rammer, fordi de har
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udfordringer med selv at se relevante leringsbehov, eller ikke kan se en meningsfuld vej for
udvikling i slutningen af deres arbejdsliv. En deltager forteller, at hun undrer sig over, at det
fremgar 1 arbejdspladsens seniorpolitik, at det er op til seniormedarbejderne at tage initiativ til
kompetenceudvikling, fordi det afskriver ledelsens ansvar. I hendes gjne ville det vare bedre at
systematisere draftelserne om kompetenceudvikling og dermed anerkende det som et faelles ansvar,
fordi ledelsen ma vise, at de er villige til at investere 1 hende, hvis de vil fastholde hende som
medarbejder (kvinde, medarbejder). Hun er ikke alene 1 at foresporge en mere systematisk tilgang,
ndr det drejer sig om deltagelsen i kompetenceudvikling. En anden deltager forklarer, at der skulle
vaere konkrete og tydelige mal med kompetenceudvikling, sa laering ikke bare bliver noget, han

sidder med i en ledig stund efter arbejdet pa eget initiativ (mand, medarbejder).

Der er enkelte eksempler i materialet pa, at der under MUS-samtalerne mellem leder og 55+
medarbejdere findes relevante udviklingsomrader, og at medarbejderen efterfolgende finder
kurserne baseret pé det aftalte. Pa denne méde far 55+ medarbejderen input til udviklingsomrader
fra lederen samt det efterfolgende ansvar for at igangsatte kompetenceudviklingen. Det krever dog,
at 55+ medarbejderen har kompetencer til at fremsege information om kursus- og
uddannelsesmuligheder pé internettet, hvis ikke det fx er organiseret i et kursuskatalog, eller at
vedkommende har netvaerk og kompetencer til at organisere egen lering, hvis den skal foretages
ikke-formelt eller uformelt. Denne dialogbaserede opsegning af relevant kompetenceudvikling
optreder dog kun sjeldent i materialet. Den fungerer tilsyneladende for de leengst uddannede
deltagere og for de deltagere med et stort fagligt netvaerk, mens en del af deltagerne ville have svart

ved at menstre ressourcerne til at finde og igangsatte kompetenceudviklingen efterfalgende.

Modarbejdelse af kompetenceudvikling

Der har gennem undersogelsen varet enkelte eksempler pa, at medarbejdernes
kompetenceudvikling modarbejdes pa arbejdspladserne, fx pga. ledelsens indstilling til 55+
medarbejdernes kompetenceudvikling, rammerne pé arbejdspladsen eller uhensigtsmeessige

procedurer.

Fx fortelleren en deltager, hvordan hun systematisk oplever at f modarbejdet sin deltagelse 1

leringsaktiviteter af ledelsen og far nej, ndr hun forteller om ensker til kompetenceudvikling: Jeg
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bliver madt med sdadan et, "hvad vil du med kompetenceudvikling? Du har jo ikke lavet andet de
sidste 10 ar". "Nej, men det skal jeg blive ved med. Jeg skal nok arbejde, til jeg er 70. Det er 10 ar
endnu" (kvinde, medarbejder). Hun uddyber, at det har kraevet meget og langvarig argumentation at
fa lov til at deltage pé et kursus, som det ellers var vedtaget, at alle skulle deltage i. Modsat er der
ogsé eksempler pa, at medarbejdere har modarbejdet deltagelsen i kompetenceudvikling ved at
argumentere for, hvorfor det ikke er nedvendigt, fordi det ikke er i overensstemmelse med deres

onskede arbejdspraksis.

En 55+ leder forteller, at han har begrensede handlemuligheder for at prioritere sine medarbejderes
kompetenceudvikling. Det er sesonbestemt, hvornir medarbejderne kan deltage i1 leeringsaktiviteter,
fordi der storstedelen af dret er for travlt til, at det praktisk kan lade sig gere (mand, leder). En
deltager fra en anden arbejdsplads beretter, at det er hans indtryk, at ledelsen sommetider undgér
dialoger om medarbejdernes kompetenceudvikling, da de ikke kan undveeres i driften (mand,
medarbejder). I disse eksempler er det grundet nedskeringer, forgaves rekruttering og manglende
arbejdskraft, at ledelsen ikke prioriterer eller sdgar modarbejder medarbejdernes deltagelse 1

kompetenceudvikling.

Procedurer pa arbejdspladserne kan ogsé virke modarbejdende for kompetenceudvikling. Der er
flere eksempler pa, at der er opstaet flaskehalse ved afsendelse af ansegninger til
Kompetencefonden, fordi HR-afdelingerne har staet for godkendelse af alle medarbejderes
ansegninger. Dette har betydet, at de ikke er blevet godkendt i god nok tid til, at medarbejderne har
faet tildelt midler, fordi det er efter forst-til-melle-princippet. Dette betyder bl.a., at en 55+ leder nu
gér uden om arbejdspladsens HR-afdeling og godkender anseggningerne og accepterer de eventuelle

konsekvenser, det matte fa (kvinde, leder).

Indstillingen til laering — de ops@gende, de tilfredse og de afventende

En del af lederne i studiet taler om to typer 55+ medarbejdere, nar det drejer sig om indstillingen til
kompetenceudvikling. De to typer kaldes noget forskelligt af de enkelte ledere, men vi har her valgt
at kalde dem den opsegende og den tilfredse medarbejder. De opstiller sdledes en dikotomi, mellem
dem der vil, og dem der ikke vil. I nogle eksempler er dikotomien baseret pa 55+ lederens egen

indstilling til leeringsaktiviteter.
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De tilfredse 55+ medarbejdere vil have lov at til veere fagspecialister og passe deres arbejde.
Krefterne laegges for denne type medarbejder i at holde sig opdateret pa sit fagomrade. Denne
indstilling er der ogsa flere af de deltagende medarbejdere, der selv giver udtryk for: Det er nemt,
og det er dejligt at sidde og have det rart og lave det samme ncesten hver dag. Jo celdre du bliver, jo
mere trygt er det (kvinde, medarbejder). Selvom nogle deltagere er tilfredse, kan det dog vaere med
en erkendelse af, at deres udvikling stagnerer, og at de selv ber tage et storre ansvar for deres

kompetenceudvikling.

De opsegende medarbejdere er ofte motiveret til bade lange og korte leeringsforleb. I nogle
eksempler er de opsegende 55+ medarbejdere blandt de mest opsegende pa hele arbejdspladsen. De
er ofte drevet af en vilje til udvikling og har gerne muligheden for det og ressourcerne til det. Bl.a.
forteeller en deltager: Hvis jeg kunne blive betalt for bare at veere evighedsstuderende, sd var jeg det
(kvinde, medarbejder). Hun er meget opsegende for at deltage i leeringsaktiviteter og kommer ofte

sin leder 1 forkebet.

Flere ledere mener, at det ikke er alder men snarere personlige forskelle, der har betydning for deres
medarbejderes indstilling til kompetenceudvikling. Lederne fremstar bevidste om at have gje for
nuancer og afkrafte stereotyper om aldring og lering. Ideen om den opsegende og den tilfredse 55+
medarbejder er dog stadig en forsimpling, idet dynamikker og kultur mellem leder og medarbejder

synes at spille en vasentlig rolle for kompetenceudviklingskapaciteten.

I vores undersggelse har vi interviewet bade tilfredse og opsegende medarbejdere. Nogle gange kan
den samme person vare bade den ene og den anden type alt athengig af, om faktorerne for
kompetenceudviklingskapacitet er til stede ved den givne laeringssituation og i processen op til
leeringsaktiviteten. Vi finder saledes en udbredt tredje type, som vi har valgt at kalde den afventende

medarbejder.

Den afventende medarbejder viser sig bl.a. i undersegelsen, nar medarbejdere fortaeller med
selvfolgelighed, at de altid er bne for de leringstiltag, som arbejdspladsen forventer af dem, og at
de haber pa at blive ved med at udvikle sig. Herudover er der ogsé flere eksempler pa, at det netop

er lederen, der navigerer 55+ medarbejderne i en retning, som gor, at de deltager i laeringsaktiviteter
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og patager sig nye roller og ansvarsflader. Her er det centralt, at de kan se meningen med
aktiviteterne, og i de tilfeelde kan lederens opmuntring og skulderklap spille en rolle. Hvor de
saledes er abne overfor kompetenceudvikling, kan de ikke selv pege pa leringsbehov eller
manglende redskaber i hverdagen. Det kan betyde, at arbejdspladserne overser potentialer for
kompetenceudvikling blandt 55+ medarbejdere, som til gengaeld ikke er tydelige om, hvad de har

behov for i forhold til leeringsaktiviteter.

Herudover er der fx flere, der bemarker, at det ikke er tydeligt for dem, hvis tur det er til at komme
afsted pa kurser, og at det ofte er de samme, der kommer i betragtning, fordi de rdber hgjest. En 55+

leder forteeller her, at det er noget, hun er opmarksom pa:

"Er du sddan en, jeg skal huske at sporge, hvis jeg byder nogle projekter ud?". Det der med
at blive klog pa hvorfor det er, at der er nogle, der altid byder sig til og nogle, der kigger
ned i bordet. Det er ikke nodvendigvis, fordi de ikke har lyst, men de tor ikke byde sig til.
Det synes jeg i hvert fald, at det har i hvert fald veeret en hjcelp til mig, hvor jeg lige inden,
jeg byder noget ud, godt lige [kan] hive én ind og sige: "Jeg tror, at det kunne vcere
megafedt at fa dig med". (kvinde, leder)

Der ligger séledes en ledelsesopgave i at fa de afventende medarbejdere til at deltage i
kompetenceudvikling. En anden mulighed for at {4 de afventende til at opsege og deltage i
kompetenceudvikling, er at arbejde med arbejdspladskulturen vedrerende dette. I et kvantitativt
studie hvor respondenterne ikke er opdelt 1 aldersgrupper, fandt man at 55% af lenmodtagere
forholder sig aktivt til kurser og efteruddannelse, 21% mener, de har de feerdigheder, der skal til for,
at de kan lose deres arbejdsopgaver, mens 16% forholder sig afventende til kurser og
efteruddannelse (Videncenter for God Arbejdslyst 2018: 10). I vores underseggelse synes de fleste
55+ medarbejdere at forholde sig afventende. Vi kan ikke vide, om denne forskel skyldes

deltagernes alder eller snarere handler om de metodiske forskelle imellem studierne.

Ud fra det empiriske materiale synes der at vaere flere faktorer, der kan understotte, at de afventende
55+ medarbejdere deltager i kompetenceudvikling herunder 1) tydelig dialog om, hvor
arbejdspladsen er pa vej hen, og hvilke kompetencer det kraver, 2) dialog om leder og

medarbejders tro pé, at det er vaerd at investere 1, 3) anerkendelse af at erfaring kan have indflydelse
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pa, hvad der opleves som relevant, men at der stadig findes relevante udviklingsomrader, 4)
understpttelse til at tilpasse udfordringer, mal og delmal i forhold til den samlede arbejds- og
livssituation, 5) dialog om hvordan den enkelte lerer bedst — fx gennem formel, ikke-formel
og/eller uformel lering, 6) undgé snaevre forstaelser af kompetenceudvikling som udelukker fx
studieture, mentorforlab, etc., 7) anerkendelse af 55+ medarbejderens eksisterende kompetencer og
8) anerkendelse af at der kan vare bekymringer knyttet til at vise faglige usikkerheder over for en

arbejdsgiver.

Ligesom at kompetenceudviklingskapaciteten ikke er stabil, er det ogsé omskifteligt og pavirkeligt,
om 55+ medarbejderen ser sig selv som opsggende, tilfreds eller afventende. Langt de fleste af de
deltagende medarbejdere var tilsyneladende mulige at rykke fra en kategori til en anden, alt efter
hvordan arbejdspladskulturen og ledelsen skabte mulighederne og ressourcerne for dette. Imidlertid
kan personlige ressourcer ogsa have en betydning for indstillingen til kompetenceudvikling, fordi
det kan have indflydelse pa overskuddet, bl.a. eget eller parerendes helbred, faglige forudsetninger
og ekonomiske incitamenter. I denne forstand kan der vare en social skavhed 1, hvor opsegende

deltagerne er.
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Digitalisering

En af de mest udbredte fordomme om 55+ medarbejdere er deres manglende digitale evner (se fx
Meng et al. 2020). Den teknologiske udvikling har betydning for arbejdsindholdet, meningen med
arbejdet samt den enkeltes employability, da der lebende stilles flere krav til digitale feerdigheder pa
arbejdsmarkedet (Coldwell-Neilson & Cooper 2019: 37). I denne undersegelse har vi interviewet
mange deltagere, der fint kunne folge med, men for de fleste deltagere udger den stigende
digitalisering en udfordring, som de dog godt kunne héndtere i1 de fleste tilfaelde. Ifolge de fleste
deltagere stilles der konstant stigende krav til deres IT-kompetencer i arbejdet. Flere deltagere
forteeller, at den teknologiske udvikling kan vare sver at folge med, fordi viden hurtigt foreldes, og
der ofte kommer nye verktojer, fx gennem nye platforme og systemer der @ndrer arbejdsgangene,

og som kraver, at de hele tiden ajourferer IT-kompetencerne.

Ifelge deltagerne er der gode muligheder for at fa stette til IT pa arbejdspladserne, og nogle
arbejdspladser har mentorskaber pa tvaers af generationer med sarligt fokus pé digitalisering. Fx
forteeller en 55+ leder, at det er de yngre medarbejdere, der stér for at treene de @ldre medarbejdere i
digitale varktejer, og at der derfor byttes om pé rollerne (sékaldt reverse mentoring), fordi det i
normale mentorforleb er de @ldre og erfarne medarbejdere, der er mentorer for yngre kolleger
(mand, leder). Flere deltagere beundrer yngre kollegers IT-kompetencer, fordi de kommer med
opdaterede feerdigheder fra uddannelserne, og fordi de @ldre medarbejdere derigennem selv fér

glede af at fa stotte til IT 1 hverdagen.

Intergenerationelle tiltag har faglige og sociale fordele, fordi medarbejderne kan dele relevante
kompetencer pd tvars af generationer, fx anvendelser af teknologier og erfaringer (Satterly et al.
2018: 444-445), samtidig med at stereotyper om alder udfordres (Gates & Wilson-Menzfeld 2022:
1975). 1 det empiriske materiale er der ogsa andre eksempler p4, at intergenerationelle tiltag har
fungeret godt, fordi kollegernes kompetencer pa forskellig vis er blevet sat i spil 1 arbejdet, og det

oger trivsel og samarbejde.

Flere deltagere og deres ledere oplever digitaliseringen som positiv, fordi det sikrer udvikling,
fleksibilitet og inspiration. Fx fortaller en leder, at muligheden for at atholde meder virtuelt gor, at

medarbejderne ikke behgver at bruge ressourcer pa at rejse rundt i landet til arbejdspladsens
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afdelinger, hvilket ifolge flere i tiltagende grad er belastende med alderen. En deltager er ligeledes
meget inspireret af sine kollegers evner til at programmere, hvilket ogsa ger ham nysgerrig pa at

videreudvikle sine kompetencer inden for IT (mand, medarbejder).

Pé nogle af arbejdspladserne er den store grad af digitalisering noget relativt nyt, og det kan have
betydning for, hvordan det modtages blandt 55+ medarbejderne. Fx fortaeller en deltager, at flere
jevnaldrende pa hans arbejdsplads ikke bruger e-mail, fordi de ikke er interesserede i at leere det
(mand, medarbejder). I et andet eksempel oplevede en leder, at 55+ medarbejderne havde en vis
modstand mod indferelsen af iPads i arbejdet. De skulle bruge dem i det daglige, men de 14 altid
inde 1 bunden af deres skabe. Det var forst, da han gjorde dem opmerksomme pé, at de kunne se
tilbuddene hos den lokale kebmand pé deres iPad, at interessen blomstrede og de begyndte at sa@tte

sig ind 1, hvordan den fungerede (mand, leder).

Oget digitalisering kan ifelge flere deltagere fore til meningstab i arbejdet. Fx fortaller enkelte
deltagere, at fra at have veret begejstrede over, hvad IT positivt kunne bidrage med, sé synes de i
dag, det har haft en negativ effekt og gor arbejdet mere besvearligt. Det er ifolge dem de praktiske,
digitale procedurer, der tager tid og energi fra de fagrelevante og meningsfulde opgaver. En del
deltagere oplever denne stigende fremmedgjorthed over for deres arbejde, og de distancerer sig i
stigende grad fra arbejdet, fx forteller en deltager: Jeg kan sige, at der [arbejdspladsen] er pd vej
hen, der er jeg ikke pd vej hen (kvinde, medarbejder). Deltagerens forhabning er, at hun ogsa
fremadrettet kan fa lov at beholde de opgaver, hun trives med, fordi hun synes, den digitale
udvikling er helt gal i forhold til kerneopgaven. Oftest er den egede digitalisering dog ikke noget,
som hverken leder eller medarbejder har indflydelse pa grundet udefrakommende ekonomiske og
politiske krav. Der opstér séledes et dilemma mellem den enskede praksis og den nedvendige

udvikling, hvilket en 55+ leder beskriver saledes:

Man skal maske presse mest pa for 55+ og sige, "I er sgu nodt til at komme med pd den her
galej, for ellers er I out-of-business i morgen". Det er der ogsa en forstaelse for, altsd i
hvert fald i hjernen, hjertet siger noget andet, men hjernen siger, “'vi er sgu nok nodt til at

hoppe med pd den der”. (mand, leder)
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En anden 55+ leder observerer ogsa, at nogle har svert ved at engagere sig i udviklingen, fordi de
oplever, at det er sveert og tungt at folge med. Hun peger pa vigtigheden i hele tiden at sikre, at
kompetencer ajourfores (kvinde, leder). En deltager fortaeller i lyset af dette, at hun foler, at hun er
sa langt bagud med ajourfering af digitale kompetencer, at hun har svart ved at overskue, hvor hun
skulle begynde (kvinde, medarbejder). I yderste konsekvens har manglende ajourfering af IT-
kompetencer fort til, at medarbejdere er géet pa pension, fordi udviklingen lob fra dem. Flere peger
dog pé, at leering om fx arbejdets systemer ikke har betydning for, hvor attraktive de fremstar pa
arbejdsmarkedet og derfor ikke har fordele for deres markedsverdi. De er mere interesserede i

kompetencer, de kan fa papir pa.

Imidlertid kan arbejdsrelaterede IT-kompetencer ogsd modvirke digital eksklusion og have
okonomiske sdvel som sociale fordele, som ogséd raekker ind 1 den ogede digitalisering af
hverdagslivet, bl.a. fordi de eger tilgeengeligheden til viden og netveerk (Gates & Wilson-Menzfeld
2022: 1971). I et eksempel forteller en deltager, hvordan IT-ferdigheder opnaet gennem arbejdet

har givet ham fordele pa hjemmefronten:

[...] jeg er da helt sikker pa, at hvis jeg havde veeret pa en type arbejde, hvor der ikke havde
veeret en IT-udvikling, sd ville man nok have haft meget sveerere ved nogle ting. [...] Jeg var
maske 40 ar, da jeg fik min forste mobiltelefon. Det tror jeg da betyder noget. Pd den mdde
teenker jeg, at IT pd godt og ondt, det har nok givet en noget ogsd, sa man ikke er helt pa

bar bund. (mand, medarbejder)

Deltageren bruger overgangen fra NemID til MitID som eksempel, fordi den voldte mange
problemer for dem, der ikke havde digitale ferdigheder. Digitale kompetencer kan sdledes
overfores til hjemmefronten og derfor potentielt styrke den digitale inklusion. Mange deltagere
oplever pé den vis, at egede digitale ferdigheder er en nedvendighed for deres generelle liv, og at
de derfor overgiver sig trods indledende modstand. Men for en lille del af deltagerne er der stadig
lang vej til at opnd en grad af digitale kompetencer, som gor at det digitale ikke er en stor

udfordring i deres daglige arbejde.
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Laeringsrummene har flyttet sig

Ud over digitalisering af selve arbejdsgangene har ogsa leringsrummene flyttet sig over mod det
virtuelle, fordi internettet gor lering mere tilgaengelig og fleksibel, fx gennem e-learning og
videotraening. Arbejdspladserne i undersggelsen har 1 hgj grad formaet at tage de digitale
leringsverktojer 1 brug, da de enten atholder kurser 1 brugen af IT eller har digitale

kursuskataloger.

Der er ogsé her stor forskel pa, hvordan deltagerne har taget imod de digitale leeringsvaerktejer. En
deltager fortaller, at han er meget begejstret og deltager i 1-4 internationale webinarer om maneden,
hvilket muligger nogle fellesskaber, han ellers ikke kunne vaere en del af. Han bruger netvaerket til
faglig sparring, fordi han hurtigt far hjeelp og inspiration til at udfylde sit arbejde pa nye méder
(mand, medarbejder). E-learning giver en anden deltager fleksibilitet til selv at bestemme, hvor og
hvornar hun vil lere, hvilket er en fordel, da der er forskel pa, hvor travlt hun har, og hvor hun
sidder henne 1 lobet af arbejdsugen (kvinde, medarbejder). Alligevel er e-learning ofte fravarende,
nér deltagerne skal forteelle om deres konkrete leringspraksisser, hvis ikke der er tale om
obligatoriske kurser. Dette kan skyldes, at mange deltagere foretraekker fysiske leringsrum og
hands-on, og fordi onlineaktiviteter og e-learning opfattes som kedeligt. Mange opfatter det sociale
og praktiske aspekt som dele af det gode leeringsrum, og ser bruddet med hverdagens rutiner som en

vigtig del af kompetenceudvikling, som e-learning ikke kan udfylde.

For nogle opstar der, hvad man kunne kalde en laerings-babusjka-dukke. For at na ind til den faglige
kerne i et kursus eller en anden type laeringsforleb, skal de forst lere at bruge laeringsteknologien,
som 1 sig selv krever meget af dem. Fx fortaeller en deltager, at der pa hans arbejdsplads skulle
introduceres nyt materiel. Det krevede viden om, hvordan materiellet fungerede og var opbygget,
sadan de kunne tilgé det 1 praksis. For at leere dette skulle medarbejderne opna teoretisk viden om
materiellets funktion og opbygning gennem e-learning pa iPad. Imidlertid havde de pageldende
medarbejdere ikke erfaringer med at bruge iPad. De matte derfor pa et flerdages kursus, sddan de
kunne lere at bruge iPad og derefter e-learning, sa de pa sigt kunne komme ud at lere materiellet at
kende 1 praksis (mand, medarbejder). Andre forteller ogsa, at det er sverere for dem at tilegne sig
viden gennem internettet og online laering, hvorfor resultatet af de flyttede leeringsrum betyder, at

lering kraever lering, eller at leringsudbyttet potentielt forringes markant.
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Konklusion

Igennem rapporten har vi udfoldet de ofte komplekse dynamikker omkring kompetenceudvikling
for 55+ medarbejdere, og hvordan kompetenceudvikling sent i arbejdslivet forstas og praktiseres pa

de deltagende statslige arbejdspladser.

Vi har vist, hvordan der er en udbredt forestilling blandt deltagerne om, at kompetenceudvikling
primert angdr de yngre generationer pa arbejdsmarkedet, hvilket kan virke heemmende for 55+
medarbejdernes deltagelse 1 kompetenceudvikling. En del deltagere giver udtryk for internaliseret
alderisme, hvor de begraenser sig selv pa grund af deres alder, mens andre deltagere aktivt skaber
modfortellinger om, at de stadig vil leere i en hej alder. Vi anbefaler at man fokuserer pé at
bekempe alderisme og internaliseret alderisme ved at tale 55+ medarbejdernes kompetencer og

bidrag op samt ved at italesette deres betydning for arbejdspladsen.

I afsnittet om kompetenceudviklingskapacitet udfoldede vi, hvordan denne kan ses som foranderlig
og et udtryk for samspillet pa arbejdspladserne, frem for en individuel karakteristika der enten
handler om lederens fordomme eller 55+ medarbejderens manglende motivation. Faktorer som tid,
okonomi, leringsrum, energi og formal er centrale at forstd som dynamiske storrelser, der kan

forandres gennem bedre dialog, strategi og blik for laringsbehov og laeringsméader.

I forlengelse af dette viste vi, hvordan kompetenceudvikling for de erfarne medarbejdere ofte udger
en grazone, hvor bade leder og medarbejder forventer, at den anden part tager ansvar. I nogle
tilfelde oplever 55+ medarbejderne, at deres kompetenceudviklingsensker modarbejdes, men 1 de
fleste tilfelde er der snarere en mangel pé dialog og tydelig ansvarsfordeling. Hvor nogle 55+
medarbejdere er meget opsggende og andre er meget passive og tilfredse, er de fleste i en
mellemgruppe, hvor de forholder sig afventende til, hvordan de skal indgé 1 leeringsaktiviteter.
Denne gruppe kan geres mere aktive med hensyn til kompetenceudvikling, hvis de 1 samspil med
lederne formar at gere formalet tydeligt, kan blive aflastet 1 deres arbejdsmangde mens de deltager 1
kurset, og oplever at l&eringsrummet de skal indgé i er relevant. Mange har veret pa dérlige kurser
igennem et langt arbejdsliv og oplever dette som ha&mmende for yderligere deltagelse. Vi anbefaler,
at man som ledelse lader veere med at anse 55+ medarbejderne som enten tilfredse eller opsegende,

men 1 stedet ser deres holdning til kompetenceudvikling som foranderlig og afventende.
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For nogle af deltagerne er de digitale vaerktejer, som normalt bruges i leeringssituationer, en
haemsko for deltagelse. De oplever i forvejen, at den digitale omstilling presser dem i deres hverdag,
og de vil 1 mange tilfeelde forst skulle opleres 1 digitale vaerktejer, for de kan indga i1 formel
kompetenceudvikling. Denne gruppe finder ofte motivation for de digitale verktejer, ndr de
oplever, at det ogsé letter ting i deres hverdag uden for arbejdet. Vi anbefaler et fokus pé denne
gruppe, men bemerker ogsa at de digitale problemer for en mindre gruppes vedkommende bunder 1

skriftlige udfordringer, hvorfor vejen til digitale kompetencer kan vare lang.

Vi har gennem rapporten arbejdet med begreberne formel, ikke-formel og uformel lering. Mange
deltagere synes ikke, at den formelle laering er relevant for dem. De tager de obligatoriske kurser, de
skal, men synes ofte at de er overfladige. Tidligere i livet tog de kurserne, fordi det s godt ud pé
papiret, at der var huller i deres kompetencer, eller fordi det kunne bevirke forfremmelse eller
lenforhgjelse. Den slags incitamenter er ofte fravaerende for 55+ medarbejderne. Mange deltagere
oplever, at de fortsat indgar i meget uformel kompetenceudvikling i deres hverdag, nar de skal satte
sig ind 1 nye opgaver og varktejer, skal oplaere yngre kolleger, eller at der sker organisatoriske
@ndringer. Dette forstds blandt mange af deltagerne som en selvfolgelig og integreret del af deres

arbejde.

Mange eftersperger ikke-formel kompetenceudvikling, hvilket ogsa kan ses i litteraturen, og der
synes at vare et potentiale for at udvikle dette felt. Ikke-formel kompetenceudvikling, sdésom
mentorforleb (ogsa reverse mentoring hvor de yngre oplarer de @ldre i fx IT), studieture, fag- og
supervisionsgrupper, faglige seminarer og webinarer virker meget tillokkende for en stor del af
deltagerne. Der er allerede muligheder for at sage om dette, men der er ringe viden om
mulighederne for dette blandt bade medarbejdere og ledere. Ofte kraever den ikke-formelle
kompetenceudvikling, at ledelsen er villig til at investere tid og penge i et forleb, der ikke afsluttes
med prover eller giver diplomer. Der skal sdledes en god dialog til for at forstd medarbejderens og
arbejdspladsens udbytte af sdidanne leringsforleb, men hvis denne tages, vurderer vi pa baggrund af
vores data, at mange 55+ medarbejdere og deres arbejdspladser ville f& glede af sddanne forleb. Vi
anbefaler derfor, at man arbejder mere malrettet med dialog og individuelt tilpassede ikke-formelle
leringsforlgb, samt overvejer hvordan man kan felge bedre op og implementere den nye viden

under og efter kompetenceudvikling, hvordan man fremme daglige sparringspartnere og forleb,
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hvordan man kan skabe bedre vilkar for mentorskaber, og om ordninger som fx superbrugere kan

bredes ud til andet end IT.

Sadanne tiltag og dialog ville eventuelt kunne fremmes gennem et mere maélrettet fokus pa
kompetenceudvikling i MUS- eller seniorsamtalerne. Deltagerne udtrykker behov for dialog,
systematik og planlaeegning. Det skal her nevnes, at flere af de deltagende ledere allerede tog hdnd
om dette, men ogsa at mange af medarbejderne savnede yderligere dialog. En sddan dialog kunne
for eksempel tage udgangspunkt i de faktorer for kompetenceudviklingskapacitet, som vi har

udviklet i rapporten ved at stille spergsmal til de enkelte faktorer (se boks).

Spoergsmal til kompetenceudviklingskapaciteten

Tid: Hvordan ensker medarbejderen at prioritere sin tid? Og hvorfor? Hvor langt kan et
kursus vere, sd medarbejderen kan undvares i driften? Hvilke bekymringer kan der vare
knyttet til at have tjenestefri? Hvad kan arbejdspladsen gere for driften for at understatte

medarbejderens deltagelse i kompetenceudvikling?

@konomi: Hvordan er de skonomiske muligheder for kompetenceudvikling? Hvor meget ma
et kursus koste? Hvornar er et kursus relevant nok til at f4 penge? Er det tydeligt, hvilke
gkonomiske muligheder, der er? Hvordan oplever medarbejderen, at der prioriteres pa

arbejdspladsen? Har medarbejderen kendskab til mulighederne for at sege fondsmidler?

Leringsrum: Hvordan lerer medarbejderen godt? Hvordan kan leringen tilretteleegges i
overensstemmelse med dette? Hvordan tales der om kompetenceudvikling pa arbejdspladsen?
Hvordan kan arbejdspladsen understotte medarbejderens deltagelse i kompetenceudvikling?

Har medarbejderen brug for understettelse til at finde relevante leringsaktiviteter?

Energi: Hvor gnsker medarbejderen at leegge sin energi? Og hvorfor? Hvad kan der justeres
pa, s& medarbejderen oplever steorre overskud til deltagelse i kompetenceudvikling? Hvilke

leeringssituationer giver energi? Hvilke tager energi?

Formél: Hvornér er en laeringsaktivitet relevant? Hvordan vil medarbejderen kunne merke
forskel fra for lringsaktiviteten til efter? Har medarbejderen nogle blinde punkter ift.
manglende redskaber i hverdagen? Hvor ser medarbejderen sig fremadrettet? Er det tydeligt,

hvor arbejdspladsen er pa vej hen, og hvilke kompetencer det kreever?
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Udover at planleegge kompetenceudvikling kan en bedre dialog ogsa understette en anden holdning
til kompetenceudvikling for 55+ medarbejdere. Mange ledere og medarbejdere har i lobet af
undersogelsen givet udtryk for, at kompetenceudvikling foregar mest i starten af arbejdslivet og
derefter bliver mindre og mindre. Med stigningen i pensionsalderen og de lange arbejdsliv seger
mange en anden og mere individuelt tilrettet made at arbejde pa i de sidste artier af arbejdslivet.
Hvis man har indflydelse pa sine arbejdsvilkar, bliver man generelt l&engere pa arbejdsmarkedet.
Tilretteleeggelsen af kompetenceudvikling ber tage hegjde for dette. Nogle deltagere oplever fx, at
seniorordninger og seniordage bliver en hemsko for kompetenceudvikling, selvom de har mange ar
til pensionen. Vi anbefaler derfor, at man som arbejdsplads arbejder pé at fremme individuelt
tilpassede laeringsforleb med et tydeligt formadl, og ikke anser deres seniorstatus som ha&mmende for
fortsat kompetenceudvikling. Dette vil forhdbentlig ogsd kunne modvirke den internaliserede
alderisme, hvor en del 55+ medarbejdere afstar fra kompetenceudvikling, fordi de tenker, at det er

en darlig investering for arbejdspladsen.

Overordnet har vi igennem rapporten vist, at der er masser af potentiale for at fremme
kompetenceudvikling for 55+ medarbejdere, men at dette kraever en mere systematisk, aktiv og
dialogbaseret tilgang, og at man er villig til at satse pé individuelt tilpassede ikke-formelle
leeringsforleb, hvor medarbejderne far plads til at blive taget ud af driften. Ligeledes kraever det, at
bade ledere og medarbejdere @ndrer syn pa 55+ medarbejdernes kompetenceudvikling, og at der
fokuseres mindre pd den enkeltes motivation og mere pd arbejdspladsens laeringskultur og
muligheder for at fremme kompetenceudviklingskapaciteten. Samtidig er det vigtigt at have for gje,
at mange af de deltagende 55+ medarbejdere ikke nedvendigvis bliver bedre medarbejdere eller
bliver l&ngere pa arbejdsmarkedet ved at tilbyde dem flere kurser og tage dem ud af deres daglige

rutiner.
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