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Forord

Deltagelse i kompetenceudvikling for statsansatte ser ud til at falde, nar man har rundet
de 55 ar. Derfor samarbejder Kompetencesekretariatet og Det Nationale
Forskningscenter for Arbejdsmiljo (NFA) om en undersogelse, der skal indsamle viden
om motiver, barrierer og muligheder for kompetenceudvikling for statsansatte pa 55 ar
og derover. Parallelt med dette gennemforer Kabenhavns Universitet et kvalitativt
feltstudie med samme formal, og de to forskningsrapporter vil senere blive opsummeret
i en kort feelles rapport, der kan findes pa Kompetencesekretariatets hjemmeside.
Undersogelserne er gennemfort pa foranledning af Medarbejder- og
Kompetencestyrelsen og Centralorganisationernes Feellesudvalg som udmentning af en
aftale herom indgaet ved OK21.

Samlet set er vi lykkedes med at indkredse de specifikke muligheder, motiver og
barrierer for kompetenceudvikling, der eksisterer for 55+ ansatte i staten. Dette giver et
steerkt og vidensbaseret grundlag for at fremme de 55+ ansattes muligheder for
kompetenceudvikling i staten.

God leeselyst
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Lars L. Andersen
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Resumé

Projektets formal var at indkredse de faktorer, som kan understotte, at flere ansatte i
staten, der er 55 ar eller derover (herefter benaevnt '55+ ansatte”), deltager i kompetence-
udvikling. For at opfylde formalet har vi gennemfort et survey til alle 53.000 55+ ansatte i
staten samt alle personaleledere i staten. Survey-tilgangen er suppleret med kvalitative
telefoninterviews af 55+ ansatte og ledere for at komme i dybden med, hvad der skal til
for, at flere far lyst til at deltage i kompetenceudvikling.

Samlet set er vi lykkedes med at indkredse de specifikke muligheder, motiver og
barrierer for kompetenceudvikling, der eksisterer for 55+ ansatte i staten. Dette giver et
steerkt og vidensbaseret grundlag for den indsats, som enskes igangsat for at fremme de
55+ ansattes muligheder for kompetenceudvikling i staten.

De 10 veesentligste fund og anbefalinger er:

1. Stigende krav til kompetencer. Mere end hver anden 55+ ansat i staten oplever
stigende krav til deres kompetencer i arbejdet. Dette understreger vigtigheden af,
at de 55+ ansatte deltager i kompetenceudvikling.

2. Digitalisering og automatisering — mismatch mellem behov og ensker. Lederne
ser et stort behov for kompetenceudvikling inden for digitalisering og automati-
sering. De 55+ ansattes ensker til kompetenceudvikling inden for dette omrade
matcher ikke helt disse behov. Det er derfor vigtigt at finde et match, mellem de
ansattes onsker og arbejdspladsens behov, samt at finde et godt format pa
kompetenceudviklingen inden for nye teknologier, hvor de 55+ ansatte bade kan
og vil udvikle sig.

3. Behov for kortere og mere specifik kompetenceudvikling. Lederne vil helst
tilbyde de 55+ ansatte kompetenceudvikling af kortere varighed, noget som kan
integreres direkte i arbejdet eller oge netvaerksdannelsen. Dette er vigtig viden,
da lederen ofte er gatekeeper for de ansattes deltagelse i kompetenceudvikling.
Samtidig er der mange 55+ ansatte der opfatter leengerevarende kompetence-
udvikling som en darlig tidsmeessig investering jo teettere de er pa pensions-
alderen. Samlet set er det derfor vigtigt at overveje kortere og mere specifikke
kompetenceudviklingsforleb til de 55+ ansatte.

4. Afklaring og opfelgning er afgerende for anvendelsen af nye kompetencer i
arbejdet. Mere end hver anden 55+ ansat, der gennemforer kompetenceudvik-
ling, formar kun i mindre eller nogen grad at anvende de nye kompetencer i det
daglige arbejde. Behovsafklaring og motivationsafklaring inden deltagelse i
kompetenceudvikling, og en efterfolgende droftelse med leder og kolleger efter
deltagelse i kompetenceudvikling, er afgerende for at sikre, at de nye kompe-
tencer bliver anvendt i arbejdet. Det anbefales, at arbejdspladserne gor dette
systematisk for at optimere brug af tilgeengelige ressourcer.

5. Kompetenceudvikling — hvem skal tage initiativet? Nogle 55+ ansatte forventer,
at lederen skal tilbyde kompetenceudvikling, og omvendt forventer nogle ledere,
at de 55+ ansatte selv eftersporger det. En mulig lesning kunne veere, at lederen
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sikrer, at kompetenceudvikling er et fast punkt pa dagsordenen ifm. MUS eller
senior-samtalen.

Misforstaelser af begrebet '’kompetenceudvikling’. Baseret pa de kvalitative
interviews saetter nogle 55+ ansatte lighedstegn mellem ’kompetenceudvikling’
og ‘eksamen’. Altsa at kompetenceudvikling er noget meget akademisk. Denne
misforstaelse er vigtig at veere opmaerksom pa fremadrettet og eksempelvis sikre
bedre oplysning om, hvad kompetenceudvikling er og kan veere.

Udvikling er i sig selv det staerkeste motiv. Faglig og personlig udvikling er de
vigtigste motiver for kompetenceudvikling for de 55+ ansatte. Langt storstedelen
af de 55+ ansatte er slet ikke feerdige med at udvikle sig, hverken fagligt eller
personligt. Udvikling, engagement og motivation er langt vigtigere end forebyg-
gelse af nedslidning i forhold til motiver for deltagelse i kompetenceudvikling.
Synliggerelse af de 55+ ansattes motivation. Det er vigtigt at synliggore for
lederne, at mange af de 55+ ansatte er motiverede for kompetenceudvikling. Der
kan dog vere behov for at afdeekke den enkelte 55+ ansattes konkrete behov for
kompetenceudvikling, undersoge hvilke af de eksisterende muligheder for
kompetenceudvikling, der kan matche behovet, samt at planleegge arbejdet sa
arbejdsopgaverne ikke hober sig op imens.

Bred opbakning, men manglende viden. Storstedelen af lederne bakker op om
de 55+ ansattes deltagelse i kompetenceudvikling, men mange ledere og 55+
ansatte er uafklarede omkring behovene og ved ikke hvilke muligheder der
tfindes eller hvor de skal sgge den rette information. Det anbefales, at arbejds-
pladserne — eks. gennem HR afdelingen (hvor en sddan findes) - oplyser bade
ledere og 55+ ansatte bedre om mulighederne for kompetenceudvikling.
Institutionel strategi for kompetenceudvikling. En institutionel strategi for
kompetenceudvikling kan veere med til at seette emnet mere pa dagsordenen og
fremme kompetenceudvikling blandt de 55+ ansatte. Det anbefales derfor at have
en institutionel strategi for kompetenceudvikling.

De fire centralorganisationer

Nar resultaterne fra 55+ sporgeskemaet opdeles pa centralorganisation, ses der nogle
lignende overordnede tendenser, selvom der alt andet lige er visse forskelle. For
overblikkets skyld er der derfor givet de samlede tal for de 55+ ansatte i rapporten og
tallene opdelt pa centralorganisation i Bilag 1. Eksempelvis:

Anden form for kompetenceudvikling eftersperges specielt hos AC (43%) og
formel uddannelse specielt hos LC (21%) sammenlignet med de andre
centralorganisationer (sporgsmal A8 — 55+).

I forhold til typen af kompetenceudvikling, der eftersporges (spergsmal D5 —
55+), er kompetenceudvikling indenfor "Undervisning, vejledning eller paedagogik’
mest efterspurgt af AC (35%) og LC (74%), mens ’'Software, computerprogram, IT-
system” er mest efterspurgt at CO10 (26%) og OAO (30%).

I forhold til om man har udviklet sine kompetencer i arbejdet inden for de
seneste 2 ar, svarer 37% af AC 'i hej grad’, mens dette kun er tilfeeldet for 25% af
OAQO (sporgsmal A7 — 55+).

Der ses ogsa visse forskelle i arsager til manglende deltagelse i
kompetenceudvikling inden for de seneste 2 ar. Eksempelvis er manglende tilbud
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om deltagelse en arsag hos henholdsvis 30% (AC), 40% (CO10), 43% (LC) og 36%
(OAO), mens manglende tid er en arsag hos henholdsvis 33% (AC), 16% (CO10),
25% (LC) og 14% (OAO).



Baggrund

Set i lyset af vores dynamiske samfund, hvor forandringer pa arbejdspladserne sker
hurtigere og hurtigere, er det vigtigt, at de ansatte far mulighed for lobende at udvikle
sine kompetencer. Bade for at opfylde arbejdspladsernes nye behov, men ogsa for at
fastholde eget engagement og motivation i arbejdet. Der findes imidlertid begraenset
forskningsbaseret viden om, hvilke motiver, muligheder og barrierer, der findes for
kompetenceudvikling i den sidste fase af arbejdslivet for ansatte i staten. Kompetence-
udvikling skal i den forbindelse forstas bredt, dvs. fra leering i jobbet, som f.eks.
sidemandsopleering og mentorordninger, til formel uddannelses- og kursusaktivitet,
herunder alt fra kortere kurser til en masteruddannelse pa universitetet. Det handler
grundleeggende om at leere noget nyt og blive bedre til sine opgaver, sd man som
medarbejder kan bevare og udbygge sine kompetencer til nuvaerende og fremtidige
opgaver og jobs.

Organisation for Economic Co-operation and Development (OECD) publicerede i 2021
en rapport, OECD’s Skills Outlook 2021, der fremhaever vigtigheden af livslang leering,
altsd kompetenceudvikling gennem hele livet (OECD 2021). Rapporten fremhaever netop
vigtigheden af at anerkende den forskelligartede karakter af kompetenceudvikling.
OECD rapporten understreger ogsa, at kompetenceudvikling finder sted i formelle savel
som uformelle miljger og involverer bade unge og aeldre ansatte med forskellige
erfaringer, motivationer og holdninger. Disse forskelle pavirker ikke kun, om og
hvordan de ansatte leerer, men ogsa de mal de matte have for kompetenceudvikling. Det
er derfor vigtigt at diversificere indholdet og tilbuddene for kompetenceudvikling.
OECD rapporten anbefaler endvidere, at give de ansatte mulighed for at engagere sig i
livslang leering, at fremme deling af viden, at tage hejde for individuelle
kompetenceudviklingsmal, at omfavne inklusion som et politisk mal (eks. bekeempe
aldersdiskrimination), og at fremme tilgeengelighed og brugen af nye teknologier til at
udvide adgangen til kompetenceudvikling (OECD 2021).

Epinion kortlagde i 2017 virksomheders og individers syn pa og oplevelse af
kompetenceudvikling (Epinion 2017). Rapporten fandt, at sidemandsopleering og kurser
er hyppigt anvendte former for kompetenceudvikling, men ogsd, at naesten hver anden
ansat ikke oplever at have brug for yderligere kompetenceudvikling. Til sammenligning
med de private virksomheder anvender offentlige virksomheder i hojere grad
kompetenceudvikling. Der ses ogsa en spaeendende udvikling, s& virksomheder, der for
havde et mere snaevert fokus pa faglige kvalifikationer, nu har fokus pa personlig
udvikling (Epinion 2017).

Akademikerne (AC) evaluerede i 2022 kompetenceudvikling blandt privatansatte
akademikere (Reinbacher et al. 2022). Undersogelsen viste, at blandt de 22.000 deltagere i
undersogelsen havde 4 ud af 5 deltaget i en eller anden form for efter- og
videreuddannelse. Det var dog kun omkring hver femte., der havde deltaget i egentlig
privat udbudt efter- og videreuddannelse, og kun hver tyvende i offentligt udbudt efter-
og videreuddannelse (fx pa et universitet eller lign.). Hver anden havde benyttet sig af
selvstudier, og hver femte havde ikke deltaget i nogen former for kompetenceudvikling.
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Mere end hver anden af de adspurgte angav, at de gerne ville have haft mere
kompetenceudvikling (Reinbacher et al. 2022).

Taenketanken DEA evaluerede i 2021 udbyttet af deltagelse i videregadende voksen- og
efteruddannelse (Falkencrone et al. 2021). Stort set alle kursister, der indgik i
evalueringen oplevede et rimeligt eller stort leeringsudbytte. Mange af kursisterne
rapporterede ogsa at anvende den nye viden i arbejdet, en oplevelse af fagligt og
personlig udvikling, samt eget lyst til mere efteruddannelse, storre arbejdsglaede og
trivsel samt storre folelse af jobsikkerhed. Mange i undersogelsen, iser i den offentlige
sektor, oplevede gode forudseetninger for at kunne videregive den nye viden til andre
kollegaer (Falkencrone et al. 2021).

Det Nationale Forsknings- og analysecenter for Velfeerd (VIVE) gennemforte i 2017 en
effektevaluering af voksen- og efteruddannelsessystemet (Bolvig et al. 2017).
Evalueringen viste, at deltagelse i almen voksen- og efteruddannelse reducerer antallet
af sygedage blandt ufagleerte. Ved deltagelse i videregdende uddannelser (diplom- og
masteruddannelser) ses en reduktion af sygedage blandt fagleerte. Effekten ses ogsa ved
deltagelse i almen voksenuddannelse (AVU) og hgjere forberedelseseksamen (HF)
enkeltfag. Derudover viser rapporten, at erhvervsrettede arbejdsmarkedsuddannelser
(AMU) medferer positive lon- og beskaeftigelseseffekter. Saledes stiger
beskeeftigelsesgraden med 2 procentpoint ved deltagelse i AMU-kurser. Fraset kurser pa
masterniveau, tyder det p4, at flere former for kompetenceudvikling resulterer i positive
samfundsekonomiske afkast (Bolvig et al. 2017). KORA foretog ligeledes en analyse i
2016, der viste, at der er longevinst ved deltagelse i videregdende efteruddannelse for
deltagere med kort og mellemlang videregdende uddannelsesbaggrund (kort 1.500 kr. og
mellemlang 1.000-1.500 kr. pr. méaned, 3-6 ar efter kursusstart) (Kristensen and Skipper
2016). Udover de positive effekter pa arbejdet og for individet, ser det altsa ogsa ud til i
stor udstreekning at kunne betale sig for samfundsgkonomien.

Arbejderbevagelsens Erhvervsrdd og Cevea undersogte i 2022 deltagelsen i voksen- og
efteruddannelse blandt lenmodtagere pa det private arbejdsmarked (Damm et al. 2022).
Deltagelsen var storst i store virksomheder, samt inden for byggeri, transport og
industrien. Den vaesentligste grund til ikke at efteruddanne mere er, at virksomhederne
ikke ser et behov. Omvendt er der fa virksomheder, som angiver, at det er tid eller
penge, der er barriere for efteruddannelsen (Damm et al. 2022).

Pa trods af de mange positive effekter, har Arbejderbeveaegelsens Erhvervsrad i 2023
fundet, at flere og flere lonmodtagere i bade fag- og ufagleerte stillinger vaelger at droppe
deltagelse i offentlig videre- og efteruddannelse (Pihl et al. 2023). Tal fra 2010 viser, at
24% af lonmodtagerne deltog i offentlig videre- og efteruddannelse, hvilket gradvist er
faldet til 12-14% i 2021. Det er iseer erhvervsrettede kurser, der er blevet mindre
populeere. Faldet kan ses pa tveers af brancher. P4 den anden side, ses en stigning i
deltagelse af fagleerte i videregdende voksen- og efteruddannelse, selvom det stadig er
pa et lavt niveau (Pihl et al. 2023).



Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje (NFA) gennemfeorte i 2018 og 2020 de
forste to runder af forskningsprojektet SeniorArbejdsLiv (Andersen et al. 2019a, b;
Andersen and Sundstrup 2019; Andersen 2021), hvor et spergeskema blev udsendt til
30.000 personer i Danmark over 50 ar. SeniorArbejdsLiv indeholder et mindre element
om kompetenceudvikling, der dog ikke er specifikt nok til indsatsen der skal saettes i
gang pa baggrund af OK21. Som baggrundsviden til neervaerende projekt, har vi lavet et
udtreek fra SeniorArbejdsLiv pa de statsansatte over 50 ar (ca. 1000 personer). Tallene
viser folgende:

/ e 54% forventer at forlade arbejdsmarkedet for folkepensionsalderen.

e 56% har gennem de seneste 2 ar oplevet, at der er blevet stillet storre
krav til deres feerdigheder.

e 51% er blevet tilbudt en eller anden form for efter- eller
videreuddannelse, kurser eller anden opkvalificering inden for de
seneste 2 ar

* 83% af dem der fik tilbuddet, tog imod det.
* Lidt over halvdelen var tilfredse med indhold (59%) og
omfang (54%)

e Blandt de 49% der IKKE fik tilbuddet, ville 44% gerne have haft

muligheden.

\ Ca. 1.000 statsansatte der indgik i SeniorArbejdsLiv, 29

Tallene fra SeniorArbejdsLiv tyder pa, at mange 50+ ansatte i staten oplever stigende
krav til deres feerdigheder og mange forventer at forlade arbejdsmarkedet for tid. I den
sammenheng, er kompetenceudvikling et vigtigt element i at styrke balancen mellem
krav i arbejdet og den ansattes kompetencer. De fleste der far muligheden for
kompetenceudvikling ser ud til at tage imod det, og mange af dem, der ikke har faet
muligheden, vil gerne have kompetenceudvikling. Det tyder altsa pa, at der eksisterer et
potentiale til at udbrede kompetenceudvikling blandt ansatte i staten, samt at kortleegge
hvilke former for kompetenceudvikling, der er mest hensigtsmaessig for forskellige
malgrupper.

I et andet forskningsprojekt (Arbejde efter folkepensionsalderen) har vi fundet, at
udviklingsmuligheder i arbejdet for 55-59 arige, eger sandsynligheden for, at man
arbejder frem til og ofte udover folkepensionsalderen (Andersen et al. 2020). Paradoksalt
er det ikke det forste som de statsansatte teenker pa, nar vi i SeniorArbejdsLiv sperger
om efter-/videreuddannelse er det der skal til for at forleenge arbejdslivet. Her teenker
kun 6% af de ansatte i staten pa den mulighed. Det tyder altsa pa, at der eksisterer et
stort potentiale for bedre at oplyse om de mange fordele ved kompetenceudvikling, s&
flere arbejdspladser far fokus pa at udvikle de 55+ ansatte og anvende deres ressourcer
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og kvaliteter bedst muligt. De tidligere undersogelser er dog for sma eller ikke specifikke
nok til at komme med konkrete anbefalinger malrettet 55+ ansatte i staten.

Formal med forskningsprojektet

Det overordnede formal er, at indkredse de faktorer, der kan understette, at flere 55+
ansatte ansat i staten deltager i kompetenceudvikling. For at opfylde formalet har vi
gennemfort et survey til alle 53.000 55+ ansatte i staten samt alle personaleledere i staten.
Survey-tilgangen er suppleret med kvalitative telefoninterviews af udvalgte grupper for
at komme i dybden med hvad der skal til for at flere far lyst til at deltage i
kompetenceudvikling.
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Metoder
Datagrundlag og population

Datagrundlaget for undersogelsen er to sporgeskemaer — ét til de 55+ ansatte og ét til
lederne - koblet med baggrundsvariable fra BI-ISOLA:

55+
Samtlige 55+ ansatte i staten, hvor felgende filtre/kriterier er anvendt:
1. Der er anvendt "ISOLA STANDARD POPULATION", der filtrerer seerlige
anseettelser fra, der ikke ber indga i de statistiske analyser.
2. Tjenestemandsansatte i DSB indgar i populationen, mens overenskomstansatte i
DSB er frasorteret da disse er omfattet af overenskomster i Dansk Industri.
3. Der er anvendt statistikkvartalet: 2022, 2 kvt.
4. Der er anvendt anseettelsesstatus >8 timer/uge

Dvrig information om datagrundlaget kan findes her:
https://Idv.modst.dk/Dokumentation/Statens%20B1%20-
%20ISOLA/ISOLA Datagrundlag til loen og personale.pdf

Tabel 1-3 viser fordelingen af 55+ populationen ift. alder, kon og centralorganisation. Det
totale antal er 53673.

Tabel 1. Alder - 55+

Kategori Antal Procent
55-59 ar 26.589 50
60-64 ar 19.468 36
65+ ar 7.616 14

Tabel 2. Kgn — 55+

Kategori Antal Procent
Mand 28.713 53
Kvinde 24.960 47

Tabel 3. Centralorganisation - 55+

Kategori Antal  Procent
AC 17.992 34
CO10 9.904 18
LC 6.914 13
OAO 17.600 33
Andre 1.263 2
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Ledere
Alle ledere i staten, hvor felgende filtre/kriterier er anvendt:
1. Der er anvendt "ISOLA STANDARD POPULATION?", der filtrerer seerlige
anseettelser fra, der ikke ber indga i de statistiske analyser.
2. Tjenestemandsansatte i DSB indgar i populationen, mens overenskomstansatte i
DSB er frasorteret da disse er omfattet af overenskomster i Dansk Industri.
3. Der er anvendt statistikkvartalet: 2022, 2 kvt.
Der er anvendt anseettelsesstatus >8 timer/uge
5. Ledere over bevillingslenramme 37 er ikke inkluderet

L

Tabel 4-6 viser fordelingen af ledere ift. alder, ken og centralorganisation. Det totale
antal er 9586. Bemeerk, at kun 44 personer i OAQO opfyldte ovenstaende kriterier, hvilket
indikerer, at denne gruppe er underrepraesenteret i undersogelsen blandt lederne.

Tabel 4. Alder - leder

Kategori Antal  Procent
Under 50 ar 4.413 46
Over 50 ar 5.173 54

Tabel 5. Kgn - leder

Kategori Antal  Procent
Mand 5.349 56
Kvinde 4.237 44

Tabel 6. Centralorganisation - leder

Kategori Antal  Procent

AC 5.995 63

co1o0 1.669 17

LC 1.819 19

OAO 44

Andre 59 1
Spgrgeskema

De to sporgeskemaer (Bilag 2) er udviklet pa baggrund af tidligere underseogelser,
herunder de undersggelser, der er angivet under Baggrund, samt gennem dialog med
parterne om de specifikke behov til denne undersogelse, og endelig gennem dialog med
andre forskere og ledere indenfor feltet. Sporgeskemaerne er efterfolgende testet af pa en
mindre gruppe af 10 personer, for at teste forstaelsen af de enkelte sporgsmal. Herefter
er spargeskemaerne udsendt til 100 personer fra malgruppen for at teste for mindre
hyppigt forekommende fejl. Til sidst er de endelige sporgeskemaer udsendt til hele den
givne population.

Vi har brugt SurveyXact til opseetningen af spergeskemaet og udsendt alle skemaer
gennem e-boks. Der er anvendt filtre i sporgeskemaet, saledes at bestemte svar pa nogle
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sporgsmal ferer til, at man far andre spergsmal. Eks. er det kun dem der har deltaget i
kurser inden for de seneste 2 ar, der far de detaljerede sporgsmal om kurser.

Ved den endelige statusdato d.5. december 2022 var besvarelsesprocenten for 55+
sporgeskemaet 49% (heraf 5% delvise besvarelser) og for lederspoergeskemaet 31% (heraf
3% delvise besvarelser). Inden for de fire centralorganisationer var besvarelsesprocen-
terne henholdsvis 50% (AC), 50% (CO10), 51% (LC) og 46% (OAO).

Statistik

Estimaterne er vaegtet for alder, kon og centralorganisation, sa de er repreesentative for
malgruppen. Nar der eks. angives ”"procent” af malgruppen, er der tale om vaegtede
procenter, saledes at det afspejler hele den givne population. Nar der angives “antal” er
det veegtet antal, sdledes at det svarer til det faktiske antal af personer i den givne mal-
gruppe i staten. Personer der ikke indgar i malgrupperne er filtreret ud af analyserne; for
55+ vil det sige personer der pa besvarelsestidspunktet er gaet pa pension eller er blevet
ledige, og for lederne vil det sige personer der pa besvarelsestidspunktet er gaet pa
pension, er blevet ledige eller ikke er personaleledere (eks. medarbejdere eller ledere for
andre ledere).

Der er endvidere anvendt multivariate regressionsanalyser (cumulativ logistisk
regression), for at bestemme hvilke faktorer der har sterst betydning for, at 55+ ansatte
tar udbytte af deltagelse i kompetenceudvikling.

Opslagsvaerk

Der er udarbejdet et opslagsveerk i Excel, hvor alle resultater fra undersogelsen kan
findes.

Kvalitative interviews

I tilleeg til de to spergeskemaundersogelser er der gennemfort kvalitative interviews med
10 ansatte pa 55 ar eller derover og 10 ledere. Formalet med de kvalitative interviews
var, at fd uddybet nogle af emnerne omkring motiver og barrierer for kompetence-
udvikling. Da projektets formal var at indkredse de faktorer, som kan understotte, at
tlere 55+ ansatte deltager i kompetenceudvikling, udtrak vi respondenter fra 55+
sporgeskemaet, som svarede, at de ikke har lyst til at deltage i kompetenceudvikling
over de naeste 2 ar. Rekrutteringen af 55+ ansatte og ledere foregik gennem de to
sporgeskemaer, hvor respondenterne i slutning af skemaet havde mulighed for at afgive
samtykke i forhold til mulig deltagelse i de kvalitative interviews. Blandt de der afgav
samtykke udtrak vi tilfeeldigt 55+ ansatte (som ikke har lyst til deltagelse i kompetence-
udvikling, og heraf stratificeret pa centralorganisation og ken) og ledere indtil der var
gennemfort 10 interviews med hver gruppe. Dataindsamling blev gennemfort telefonisk
i form af semistrukturerede interviews. Respondenten blev pa forhand informeret om
hensigten med interviewet, og gav mundtligt samtykke til at interviewet matte blive
lydoptaget og senere brugt til udarbejdelse af denne rapport. Respondenterne er blevet
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anonymiseret og alle personidentificerbare oplysninger er censureret ud af
transskriberingen sa de ikke medtages i rapporten.
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Resultater og fortolkning

I det folgende preaesenteres de overordnede resultater fra underseogelsen, samt fortolk-
ningen heraf. I tabellerne nedenfor gives tallene samlet for henholdsvis de 55+ ansatte og
lederne. Tallene for de 55+ ansatte er ogsa opdelt pa de fire centralorganisationer, og
gives i Bilag 1 for at gore de folgende afsnit mere overskuelige. Reekkefolgen af tabel-
lerne i Bilag 1 er den samme som i rapporten.

Kompetenceudvikling i staten

Generelt overblik

Afsnittet her giver et generelt overblik over kompetenceudvikling i staten. Mere end
hver anden 55+ ansat (59%) oplever stigende krav til deres kompetencer i arbejdet (Tabel
7). Tilsvarende fandt en tidligere mindre undersogelse (statsansatte i SeniorArbejdsLiv),
at ca. hver anden oplevede stigende krav i arbejdet.

Mere end hver anden 55+ ansat i staten oplever stigende krav til
deres kompetencer i arbejdet.

Disse fund understreger vigtigheden af, at de 55+ ansatte deltager i
kompetenceudvikling for at imedekomme de stigende krav til kompetencer i arbejdet. I
denne sammenhaeng siger mere end hver anden (60%), at de har gode muligheder for at
udvikle deres kompetencer (Tabel 9). Storstedelen (77%) bekreefter ogsa, at de allerede
har kompetencerne til at imedega kravene i arbejdet (Tabel 8), dog er det naeste hver
fijerde der kun i mindre til nogen grad har de nedvendige kompetencer. Hver tredje
(31%) oplever i hgj grad at have udviklet sine kompetencer i hej grad indenfor de seneste
2 ar, mens hver fjerde (24%) i mindre grad oplever dette (Tabel 10). Selvom
kompetenceudvikling i staten er udbredt og mulighederne generelt for
kompetenceudvikling er gode, er der altsa stadig mulighed for forbedringer. Dette
geelder for alle fire centralorganisationer (Bilag 1).

Tabel 7. A3 - 55+: Er der i Igbet af de seneste 2 ar blevet stillet stgrre eller
mindre krav til dine kompetencer i arbejdet?

Kategori Antal Procent
Starre 30.404 59
Hverken stgrre eller mindre 19.715 38
Mindre 1.303 3

Tabel 8. A4 - 55+: Oplever du i dit daglige arbejde, at du har de ngdvendige
kompetencer til at udfgre dit arbejde effektivt?

Kategori Antal Procent
I hgj grad 39.473 77
I nogen grad 10.775 21
I mindre grad 1.174 2
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Tabel 9. A6 — 55+: Hvordan er dine muligheder generelt set for at
udvikle dine kompetencer?

Kategori Antal Procent
Gode 31.094 60
Hverken eller 13.868 27
Darlige 6.460 13

Tabel 10. A7 - 55+: Har du udviklet dine kompetencer i arbejdet
indenfor de seneste 2 ar?

Kategori Antal Procent
I hgj grad 15.974 31
I nogen grad 23.011 45
I mindre grad 12.437 24

Ovenstdende stemmer godt overens med det som lederne svarer, i forhold til hvor
mange af deres 55+ ansatte, som har udviklet sine kompetencer og har deltaget i
kompetenceudvikling gennem de seneste 2 ar, samt hvor mange der forventes at deltage
i kompetenceudvikling de neeste 2 ar. Eksempelvis svarer 55% af lederne, at mindst
halvdelen af de 55+ ansatte i hgj grad har udviklet sine kompetencer de seneste 2 ar.
Ligeledes svarer 78% af lederne, at mindst halvdelen af de 55+ ansatte forventes at
deltage i kompetenceudvikling indenfor de naeste 2 ar (tal findes i Excel-opslagsveerk).

Det er ogsa vigtigt, at se pa de typer af kompetenceudvikling, der bliver anvendt i
praksis, og hvilke typer af kompetenceudvikling som de 55+ ansatte selv eftersperger
fremadrettet. Kurser og uformel kompetenceudvikling bruges i langt hgjere grad, af ca.
hver anden (46-47%), end formel uddannelse, som kun bruges af 8% (Tabel 11). Nar de
55+ ansatte bliver bedt om at se ind i fremtiden er det ogsa disse kompetenceudviklings-
former, der i hojest grad enskes (Tabel 12). Der er dog visse forskelle i procenterne hos
de enkelte centralorganisationer, eks. eftersperges anden form for kompetenceudvikling
specielt hos AC (43%) og formel uddannelse specielt hos LC (21%) (Bilag 1).

Tabel 11. A5 — 55+: Har du indenfor de seneste 2 &r deltaget i eller
gennemfgrt én eller flere af fglgende former for kompetenceudvikling? gzalder
bade aktiviteter med fysisk fremmgde og online aktiviteter

Kategori Antal Procent
Kurser 23.928 47
Formel uddannelse 4.094 8
Anden form 23.837 46
Slet ikke deltaget 14.918 29
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Tabel 12. A8 - 55+: Hvis du kunne veelge frit: @nsker du at deltage i én af
folgende former for kompetenceudvikling indenfor de nseste 2 dr?

Kategori Antal Procent
Kursus 19.733 38
Formel uddannelse 6.016 12
Anden form 16.962 33
Nej 8.711 17

@nsker og behov for udvikling af kompetencer

I det folgende sammenligner vi de 55+ ansattes ensker til kompetenceudvikling med de
behov som arbejdspladsen har. Sterstedelen af de ansatte (83%) ensker at deltage i
kompetenceudvikling indenfor de naeste 2 ar (Tabel 12). De omrader, hvor flest ansatte
onsker at udvikle sine kompetencer (Tabel 13) er indenfor undervisning, vejledning eller
paedagogik (30%), software, computerprogrammer, IT-systemer (25%), tekniske
kompetencer (20%) og digitalisering og automatisering (17%). Nar man sperger lederne
om, hvilke omrader der er behov for, at de 55+ ansatte udvikler sine kompetencer (Tabel
14), er der flest der svarer digitalisering og automatisering (39%), undervisning,
vejledning eller paedagogik (38%), software, computerprogram, IT-system (34%) og
arbejdsgange (27%).

Lederne ser et stort behov for kompetencer inden for digitalisering
og automatisering. De 55+ ansattes ensker til kompetenceudvikling
inden for dette omrdde matcher ikke helt disse behov.

Der er specielt stor forskel pa de 55+ ansattes ensker og de behov som lederne ser, inden
for digitalisering og automatisering (17% vs 39%). Samlet set deekker "digitalisering og
automatisering" over at bruge teknologi til at effektivisere og forbedre arbejdsprocesser
ved at konvertere analog information til digitale formater og automatisere manuelle
opgaver. Hele formalet med dette er oget produktivitet, bedre beslutningstagning og
oget konkurrenceevne for arbejdspladsen. Der er derfor ikke nogen tvivl om, at de behov
som lederne ser er reelle, da teknologiudviklingen, og behovet herfor, fortseetter med hgj
hastighed og stiller krav til kompetencer i mange typer jobs, bade nu og i fremtiden. Vi
har i SeniorArbejdsLiv fundet, at de ansatte skal involveres i implementeringen af nye
teknologier pa arbejdspladsen og have tilstreekkelig kompetenceudvikling i brugen af
dem for at sikre fastholdelse pa arbejdspladsen(Sundstrup et al. 2022). Det er derfor
vigtigt, at finde et match mellem de ansattes ensker og arbejdspladsens behov, samt at
finde et godt format pa kompetenceudviklingen inden for nye teknologier, hvor de 55+
ansatte bade kan og vil udvikle sig. Dette geelder for alle fire centralorganisationer (Bilag
1).
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Tabel 13. D5 - 55+: Indenfor hvilke af faglgende omrader gnsker du at udvikle
dine kompetencer over de naeste 2 &r?

Kategori Antal Procent
Undervisning, vejledning eller paadagogik 12.911 30
Software, computerprogram, IT-system 10.532 25
Tekniske kompetencer 8.548 20
Digitalisering og automatisering 7.465 17
Administration, forvaltning eller jura 7.366 17
Strategier, organisation eller processer 6.716 16
Arbejdsgange (maden arbejdet udfgres pa trin for trin) 6.475 15
Skriftlig eller mundtlig kommunikation (eks. udarbejdelse af

dokumenter eller preesentationer) 6.233 15
Ledelse (udover projektledelse) 5.880 14
Socialfaglighed eller psykologi 4.711 11
Projektledelse 4.114 10
@konomi eller regnskab 2.998 7
Betjening af redskaber eller maskiner 2.681 6
Laboratoriearbejde, sundhed eller naturvidenskab 1.915 4
Andet 6.149 14

Tabel 14. D4 - leder: Indenfor hvilke af folgende omrader ser du et behov for, at
de 55+ ansatte som du er personaleleder for udvikler sine kompetencer over de
naste 2 ar?

Kategori Antal Procent
Digitalisering og automatisering 2.209 39
Undervisning, vejledning eller psedagogik 2.148 38
Software, computerprogram, IT-system 1.903 34
Arbejdsgange (maden arbejdet udfgres pa trin for trin) 1.539 27
Tekniske kompetencer 1.316 23
Administration, forvaltning eller jura 1.173 21
Skriftlig eller mundtlig kommunikation (eks. udarbejdelse af

dokumenter eller praesentationer) 1.083 19
Strategier, organisation eller processer 890 16
Projektledelse 884 16
Socialfaglighed eller psykologi 613 11
@konomi eller regnskab 462 8
Betjening af redskaber eller maskiner 285 5
Sproglige faerdigheder (fx engelsk, tysk, spansk) 270 5
Ledelse (udover projektledelse) 208 4
Laboratoriearbejde, sundhed eller naturvidenskab 181 3
Ingen af ovenstdende 392 7

Det er ogsa relevant at sperge lederne om, hvilken form for kompetenceudvikling de
helst vil tilbyde de 55+ ansatte (Tabel 15). Storstedelen af ledernes vil helst tilbyde kurser
af kortere varighed (89%), konferencer/seminarer (69%), leeringsforleb tilrettelagt i
forbindelse med opgavelosningen (fx feedback, sidemandsopleering) (55%) og at de 55+
ansatte indgar i netveerk (51%). Disse resultater tyder pa, at lederne helst vil tilbyde de
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55+ ansatte kompetenceudvikling af kortere varighed eller noget som kan integreres
direkte i arbejdet eller oge netveaerksdannelsen saledes at det kommer arbejdspladsen til
gavn.

Lederne vil helst tilbyde de 55+ ansatte kompetenceudvikling af
kortere varighed eller noget som kan integreres direkte i arbejdet
eller oge netvaerksdannelsen. Dette er vigtig viden, da lederen ofte er
gatekeeper for de ansattes deltagelse i kompetenceudvikling.

Feerre af lederne gnsker at tilbyde formel uddannelse som et enkelt modul (27%),
leengere kurser (21%) eller en hel formel uddannelse (7%). Dette er vigtig viden, da
lederen ofte er gatekeeper for de ansattes deltagelse i kompetenceudvikling. Det er
derfor vigtigt at finde et format og en varighed af kompetenceudvikling som ikke i
vaesentlig grad gar ud over kerneopgaven eller som kan komme arbejdspladsen direkte
til gavn.

Tabel 15. D5 - leder: Hvilke aktiviteter vil du helst tilbyde de +55-&rige som du
er personaleleder for?

Kategori Antal Procent
Kurser af kortere varighed 5.006 89
Konferencer /seminarer 3.898 69
Leeringsforlgb tilrettelagt i forbindelse med opgavelgsningen (fx

feedback, sidemandsoplaering) 3.090 55
Netvaerk 2.883 51

Et enkelt modul af en formel uddannelse (eks. bachelor, diplom,
master, akademi, kandidat, ph.d., erhvervsuddannelse, faglaert,

AMU, almen voksenuddannelse (AVU, FVU, OBU)) 1.531 27
Kurser af leengere varighed 1.167 21
Selvstudier 1.145 20

En hel formel uddannelse (eks. bachelor, diplom, master, akademi,
kandidat, ph.d., erhvervsuddannelse, faglaert, AMU, almen

voksenuddannelse (AVU, FVU, OBU)) 382 7
Andet (skriv kort) 238 4
Ingen 25 0

Uddybende svar om foretrukne aktiviteter
I de kvalitative interviews uddyber lederne, hvilke aktiviteter de helst vil tilbyde de 55+
ansatte og arsagerne hertil.

Nogle af lederne snakker ogsa om vigtigheden af de kortere forleb, frem for meget lange

forleb, hvor de 55+ ansatte er veek fra kerneopgaven i leengere tid. Det er ikke kun
udgiften til selve kurset, men mere det, at den ansatte skal veere veek i mange dage.
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”Sd kan jeg lige sd godt sende dem pd en konference i kortere tid, i stedet for at
skulle betale 150 timer for at de kan gennemfore”

"Det betyder ogsi at vi er meget ude af produktion, det er mange dage og det

er mange timer, sd det er klart, at hvis vi skal have folk pd deciderede kurser,

har vi 0gsi alle sammen veeret pd, jamen sd skal de virkeligt vaere noget hvor
vi har behov”

"Det kan veere det tidsmeessige perspektiv, hvis det straekker sig over flere dage
— der er nogle af dem de vil ikke med hvis der er overnatning.”

Lederne snakker ogsa om vigtigheden af, at kompetenceudviklingen er specifik og
malrettet kerneopgaven, samt at det kan passes ind, nar man har tid til det.

"Det jeg sender dem afsted pd, det er meget fagspecifikt, det er windows kurser
o0g i de forskellige ting. Det er ikke sd meget kurser, det er mere seminarer”

"Ellers er det meget seminarer, vi har nogle online sessioner vil jeg kalde det,
som vi bruger meget — ndr man har brug for det 0g har tid til det si saetter
man sig 0g kigger dem igennem.”

“Huis du sperger om det formelle uddannelsessystem s falder jeg mdske ikke i
svime, men der er et bjerg af private konsulenter 0g rdadgivere der tilbyder
noget, der er masser af netveerk, sammenhange og foreninger”

”De vil meget gerne pi formelle konferencer eller vil de gerne have nye faglige
udfordringer”

P& samme made frardder en leder, baseret pa sine erfaringer, at kompetenceudvikling i
sig selv bliver en del af resultatmalene.

"Vi har faktisk haft som en form for resultatmdl her pd stedet, at det handlede
om at sende medarbejdere afsted pdi pointgivende kurser. De er som regel
rigtigt lange — dem er vi ikke si begejstrede for.”

Faktorer der optimerer udbyttet af
kompetenceudvikling

Optimering af udbytte

I sporgeskemaets Blok B har vi meget detaljeret kortlagt erfaringer, omfang, indhold, og
type af den kompetenceudvikling som de 55+ ansatte har veeret igennem inden for de
seneste 2 ar. Dette kan veaere deltagelse eller gennemferelse af kurser, formel uddannelse
eller anden form for kompetenceudvikling. Vi har anvendt disse data i multivariate
regressionsanalyser for at bestemme, hvilke faktorer der har sterst betydning for, at de
55+ ansatte far udbytte af deltagelse i kompetenceudvikling.
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"Udbytte” defineres i analysen som, at de 55+ ansatte i hojere grad har haft mulighed for
at anvende de nye kompetencer i arbejdet. Der er mange 55+ ansatte, der kun i mindre
eller nogen grad formar at anvende de nye kompetencer, som folge af kompetence-
udviklingen, i arbejdet; 56% for kurser, 48% for formel uddannelse og 58% for anden
form for kompetenceudvikling. Billedet er det samme pa tveers af de fire centralorga-
nisationer (tal i Excel opslagsveerk).

Mere end hver anden 55+ ansat, der gennemforer
kompetenceudvikling, formar kun i mindre eller nogen grad at
anvende de nye kompetencer i det daglige arbejde.

Regressionsanalyserne viser, at der er 4 faktorer der har stor betydning ift. i at de 55+
ansatte i hgjere grad har haft mulighed for at anvende de nye kompetencer i arbejdet.
Det er specielt, nar de 55+ ansatte svarer i hoj grad’ til felgende:

1. Folte du, at du havde behov for at deltage i [kurset, uddannelse, anden form]
inden det gik i gang?

2. Folte du dig motiveret til at deltage i [kurset, uddannelse, anden form] inden
det gik i gang?

3. Har du talt med din leder om, hvad du kan eller skal bruge dine nye
kompetencer til?

4. Har du talt med dine kolleger om, hvad du kan eller skal bruge dine nye
kompetencer til?

Herudover forer storre omfang af kompetenceudvikling til sterre udbytte, hvilket ikke er
overraskende. Mere end 37 timer for kurser og anden form for kompetenceudvikling er
bedre end op til 7 timer, og en hel uddannelse er bedre end et enkelt modul ift. formel
kompetenceudvikling. Det skal dog naevnes at omfang slet ikke er lige sa steerk en faktor
som de fire ovenstaende faktorer. Omfanget ma derfor i de enkelte tilfaelde tilpasses i
forhold til behovet. Desuden giver kompetenceudvikling med en kombination af fysisk
fremmede og online aktivitet storre udbytte end hver enkelt for sig. Betydningen er dog
af mindre karakter end for de 4 ovenstdende faktorer. Ift. "anden form for kompetence-
udvikling’ forte kompetenceudvikling pa arbejdspladsen til sterre udbytte end
kompetenceudvikling uden for arbejdspladsen. Dette skyldes sandsynligvis, at leering i
arbejdet integreres bedre eller mere direkte i arbejdet, hvis det foregar direkte pa
arbejdspladsen. Betydningen her var ogsa af mindre karakter end for de 4 ovenstaende
faktorer. De resterende faktorer i blok B har ingen eller kun lille betydning for udbyttet
af kompetenceudvikling.

Stort potentiale for forbedring

Der er stort potentiale til at forbedre ovenstaende fire faktorer, som alle er vigtige for at
optimere udbyttet af kompetenceudviklingen. Procentdelen, der svarer i mindre grad’
til i nogen grad’ pa spergsmalet om, hvorvidt de felte behov for at deltage i kompeten-
ceudviklingen inden den gik i gang, er 54% for kurser, 56% for formel uddannelse og
58% for anden form for kompetenceudvikling (tal i Excel opslagsveerk). Mere end hver
anden 55+ ansat, der har deltaget i kompetenceudvikling, har derfor ikke folt det store
behov for deltagelse. En afklaring af behov, fer deltagelse, er derfor vigtig.
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Hver anden 55+ ansatte, der har deltaget i kompetenceudvikling, har
ikke folt det store behov for deltagelse.

Omtrent hver fjerde til femte har kun i mindre til nogen grad felt sig motiveret til at
deltage i kompetenceudviklingen inden den gik i gang; 23% for kurser, 20% for formel
uddannelse og 26% for anden form for kompetenceudvikling. En afklaring af motivation
er derfor ogsa vigtigt.

Det allerstorste forbedringspotentiale ses ift. opfelgning efter kurset. Storstedelen af dem
der har deltaget i kompetenceudvikling har kun i mindre eller nogen grad snakket med
deres leder om, hvad de skal bruge de nye kompetencer til; 74% for kurser, 66% for
formel uddannelse og 78% for anden form for kompetenceudvikling. P4 samme made
har sterstedelen kun i mindre eller nogen grad snakket med kolleger om, hvad de skal
bruge de nye kompetencer til; 74% for kurser, 71% for formel uddannelse og 75% for
anden form for kompetenceudvikling.

Storstedelen drefter ikke med lederen og kollegerne, hvad de nye
kompetencer skal bruges til.

Det er derfor vigtigt med en opfelgning efter deltagelse i kompetenceudvikling, hvor
den 55+ ansatte drofter med lederen og kollegerne, hvilke nye kompetencer der er laert
og hvordan dette kan integreres i det daglige arbejde.

Samlet set er der et stort forbedringspotentiale med hensyn til at sikre behovsafklaring
og motivationsafklaring inden deltagelse i kompetenceudvikling og en efterfglgende
droftelse med leder og kolleger efter deltagelse i kompetenceudvikling for at sikre, at de
nye kompetencer bliver anvendt i arbejdet.

Behovsafklaring og motivationsafklaring inden deltagelse i
kompetenceudvikling og en efterfelgende droftelse med leder og
kolleger efter deltagelse i kompetenceudvikling er afgerende for at
sikre, at de nye kompetencer bliver anvendt i arbejdet.

Det kan derfor anbefales at gennemga behov og motivation inden deltagelse i
kompetenceudvikling og folge op efter deltagelsen (Tabel 16).

23



Tabel 16. Anbefalinger for optimeret udbytte af kompetenceudvikling, baseret pd
regressionsanalyser kombineret med praktiske rad.

Anbefalinger for optimeret udbytte af
kompetenceudyvikling

1. Behovsafklaring. Lederen og medarbejderen bor sammen afklare
konkrete behov inden medarbejderen tilmeldes
kompetenceudvikling.

a. Hvilke behov har medarbejderen i forhold til de krav der
stilles i arbejdet?

b. Hvilke behov har medarbejderen i forhold til at bibeholde en
hgj motivation i arbejdet?
Hvilke behov for kompetencer ser lederen, at der kommer
fremadrettet pa arbejdspladsen?

. Hvilke behov for kompetencer ser lederen og medarbejderen
sammen, at der kommer fremadrettet for den konkrete
medarbejder?

2. Motivationsafklaring. Lederen og medarbejderen bor sammen
afdaeekke medarbejderens motivation inden deltagelse i
kompetenceudvikling.

a. Foler medarbejderen sig tilstraekkeligt motiveret til at
deltage i kompetenceudviklingen?
b. Hvis medarbejderen ikke foler sig motiveret:

i. Lederen og medarbejderen ber drefte relevansen af
den tilteenkte kompetenceudvikling i forhold til det
daglige arbejde

ii. Lederen og medarbejderen ber drefte, hvorvidt der i
virkeligheden er behov for anden form for
kompetenceudvikling

Opfelgning. Medarbejderen, der har veeret pa
kompetenceudvikling, lederen og de gvrige medarbejdere drefter
sammen, udbyttet af kompetenceudviklingen og hvordan dette kan
anvendes i det daglige arbejde.
a. Hvilke nye kompetencer har medarbejderen opnaet?
b. Hvad skal de nye kompetencer bruges til i det daglige
arbejde?
Hvordan skal de nye kompetencer integreres i det daglige
arbejde?

. Gentag opfelgningen efter en passende tid — eks. 3 méaneder
—hvordan gik det med at integrere de nye kompetencer i
arbejdet?
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Manglende deltagelse i kompetenceudvikling

Arsager til manglende deltagelse

Forrige afsnit omhandlede de 55+ ansatte, der har deltaget i kompetenceudvikling. For at
fremme kompetenceudvikling bredt blandt 55+ ansatte i staten er det ogsa vigtigt at
afdeekke arsager til manglende deltagelse i kompetenceudvikling. Dette afsnit kortleeg-
ger arsager til manglende deltagelse blandt dem, der slet ikke har deltaget i kompeten-
ceudvikling inden for de sidste 2 ar, samt dem der ikke onsker at deltage fremadrettet.

Tabel 17. C1 - 55+: Du svarede tidligere, at du ikke har deltaget i nogle former for
kompetenceudvikling inden for de seneste 2 dr. Hvilke drsager er der til dette?

Kategori Antal Procent
Jeg har ikke fet det tilbudt 5.394 36
Jeg har ikke haft behov 3.818 26
Jeg synes, at jeg er for teet pa pensionsalderen 3.042 20
Jeg har ikke haft tid til det 3.004 20
Manglende opbakning fra min leder 2.570 17
Eksisterende muligheder for kompetenceudvikling har ikke haft relevant

indhold 2.295 15
Jeg mangler kendskab til relevant kompetenceudvikling 1.611 11
Jeg var bekymret for, at mine arbejdsopgaver ville hobe sig op 1.456 10
Jeg har ikke veeret helt afklaret i forhold til mine behov 1.373 9
Jeg har ikke haft lyst 1.296 9
Jeg ville ikke sidde pa skolebaenken igen 672 5
Jeg har ikke haft mulighed gkonomisk set 596 4
Jeg har slet ikke taenkt pd muligheden 561 4
Jeg har tvivlet pd mine egne evner 279 2
Ingen af ovenstdende 968 6

Blandt alle de 55+ ansatte er der 29% der slet ikke har deltaget i kompetenceudvikling
indenfor de seneste 2 ar (Tabel 11). De hyppigste arsager som de 55+ ansatte selv angiver
(Tabel 17) er, ikke at have faet det tilbudt (36%), ikke at have folt behov (26%), at fele sig
for teet pa pensionsalderen (20%), manglende tid (20%), manglende opbakning fra leder
(17%), og at eksisterende muligheder for kompetenceudvikling har ikke haft relevant
indhold (15%). Disse faktorer gar igen pa tveers af de fire centralorganisationer, med lidt
forskellig rangering, dog med manglende tilbud som en dominerende faktor (Bilag 1).

Det tyder altsa pa, at omtrent hver tredje af dem, der ikke tidligere har deltaget i kompe-
tenceudvikling, potentielt ville deltage hvis de fik det tilbudt. Det kan dog veere et
dilemma, at den 55+ ansatte forventer, at det er lederen der skal tilbyde kompetenceud-
vikling, hvis lederen omvendt forventer, at den 55+ ansatte selv eftersporger det.
Sidstneevnte kommer vi mere ind pd i spergeskemaets blok D, hvor lederne neevner
manglende initiativ og motivation hos de 55+ ansatte som de vaesentligste barrierer for
deltagelse i kompetenceudvikling.
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Det er et dilemma, hvis de 55+ ansatte forventer, at lederen skal
tilbyde kompetenceudvikling, hvis lederen omvendt forventer, at de
55+ ansatte selv eftersporger det. En mulig losning kunne vere, at
have kompetenceudvikling som et fast punkt pa dagsordenen ifm.
MUS eller senior-samtalen.

En mulig lesning kunne veere, at have kompetenceudvikling som et fast punkt pa
dagsordenen ifm. MUS eller senior-samtalen for at undga sddanne misforstdelser. Det
kan meget vel veere, at den 55+ ansatte er motiveret for kompetenceudvikling, men ikke
tar udtrykt sin motivation over for lederen.

Fremtiden

Nar de 55+ ansatte bliver bedt om at kigge ind i fremtiden, er der 17% (Tabel 12), der
ikke ensker at deltage i kompetenceudvikling indenfor de naeste 2 ar. De hyppigste
arsager til dette (Tabel 18) er, at fole sig for teet pa pensionsalderen (52%) og ikke at fole
behov for det (37%), hvilket ogsa gor sig geeldende pa tveers af centralorganisationerne
(Bilag 1). Det er muligt, at nogle 55+ ansatte reelt set ikke har behov for kompetenceud-
vikling, men det er ogsa muligt, at nogle af disse kunne have gavn af kompetenceud-
vikling. En snak ifm. med MUS eller senior-samtale kan veere med til at atklare om det
faktisk forholder sig sadan. Blandt dem der ikke onsker at deltage fremadrettet, er der
ogsa nogle, der angiver manglende lyst (18%) og ikke at ville sidde pa skolebaenken igen
(11%) som arsager. Jvrige arsager ligger under 10%.

Tabel 18. C2 - 55+: Du svarede tidligere, at du ikke gnsker at deltage i nogle
former for kompetenceudvikling inden for de naeste 2 ar. Hvilke drsager er der
til dette?

Kategori Antal Procent
Jeg synes, at jeg er for teet pa pensionsalderen 4.492 52
Jeg har ikke behov 3.202 37
Jeg har ikke lyst 1.553 18
Jeg vil ikke sidde pa skolebaenken igen 969 11
Jeg har ikke tid til det 814 9
Eksisterende muligheder for kompetenceudvikling har ikke relevant

indhold 610 7
Jeg er ikke helt afklaret i forhold til mine behov 443 5
Jeg er bekymret for, at mine arbejdsopgaver vil hobe sig op 394 5
Jeg far det nok ikke tilbudt 390 4
Jeg kommer nok slet ikke til at teenke p& muligheden 244 3
Jeg mangler kendskab til relevant kompetenceudvikling 216 2
Manglende opbakning fra min leder 174 2
Jeg tvivler pa mine egne evner 108 1
Jeg har ikke mulighed gkonomisk set 59 1
Ingen af ovenstdende 673 8
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Uddybende 3rsager til manglende deltagelse
I de kvalitative interviews uddyber de 55+ ansatte nogle af arsagerne til manglende

deltagelse i kompetenceudvikling.

Nogle af de 55+ ansatte snakker om, at de ikke har behov fordi de allerede har opbygget
en bred erfaring og egentlig bare vil passe sit arbejde:

"Jeg har veeret i gamet i 40 dr, sd jeg har ikke det samme brede behov som de
unge, vi fir jo mange nye ind det er klart.”

"Egentligt sd er jeg glad for mit arbejde, jeg kan godt lide det jeg laver nu.
Huis jeg bare kan fi lov til at veere i fred, 0g det kan jeg egentligt godt — jeg
passer sidanne set mig og mit arbejde selv, si det korer egentligt meget godt.”

Flere af de 55+ ansatte snakker om gkonomiske/ressourcemaessige barrierer, hvilket
eventuelt ogsa kan veere en del af den underliggende forklaring pa, at mange i
sporgeskemaet angiver ‘Jeg har ikke fdet det tilbudt’ som arsag til manglende deltagelse:

"Vi har jo ikke uanede ressourcer til at hive eksterne ind og undervise os, sd
det bliver meget internt og de sidste 3 dr har det varet pd teams sd det har
veeret lidt specielt.”

”Det var 0gsd skont, dengang der var rid til det, at komme ud af huset til
sddanne en seance et stort sted hvor man kunne modes ogsi med gamle
kollegaer, det var ligesom en god dag, hvor man kunne modes der. Men det er
100 dr siden, alt er sparet veek jo”

"Ndr man sd ndr til MUS-samtaler sd siger de: 'ja vores videreuddannelses
budget er jo begraenset’ 0g sidanne noget — si der er en diskrepans mellem det
man gerne vil 0§ hvad man rent faktisk er i stand til.

Der naevnes ogsa eksempler som relaterer til manglende lyst eller at ikke at ville sidde pa
skolebaenken igen:

"Det kan jeg godt forteelle dig, jeg skal ikke pdi ét eneste kursus mere, ALDRIG
mere. Jeg skal overhovedet ikke til én mere eksamen, det skal jeg bare ikke.”

"Jeg magter ikke at fi fjernet mere af mit humor center, sagt lidt drilsk, men
jeg synes, at jeg har gdet i skole ... Det jeg kigger ind i er mere de her
akademiske sider af sagen, 0g ved du hvad... det der med at gd ud og laese
noget selv og sidde 0g skrive opgave 0g gd til eksamen, ved du hvad, jeg har
veeret til eksamen hele mit liv. Der har ikke vaeret noget af det, der har givet
mig noget.”

"Jeg behaver ikke sidde i 4 timer og skrive en frihindsstil for at vise, at det
kunne han godt. Det er den side af det jeg synes, jeg er blevet for gammel til at
sidde og skulle praestere noget i en eksamens situation, det giver mig ikke
noget.”
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Nogle af de 55+ ansatte i de kvalitative interviews forbinder altsd kompetenceudvikling
med ‘eksamen’, at man bliver tester for akademiske evner. Denne misforstaelse er vigtig

at eendre pa fremadrettet gennem bedre oplysning om hvad kompetenceudvikling er og
kan veere.

Nogle 55+ ansatte setter lighedstegn mellem "’kompetenceudvikling’
og ‘eksamen’. Altsa at kompetenceudvikling er noget meget
akademisk. Denne misforstaelse er vigtig at @ndre pa fremadrettet
gennem bedre oplysning om, hvad kompetenceudvikling er og kan
veere.

Det at mangle kendskab til relevant kompetenceudvikling naevnes ogsa med et

eksempel, hvor den manglende kendskab skyldes, at den 55+ ansatte forventende, at
andre fortalte om mulighederne og sa leb tiden:

"Jeg havde jo egentligt ambitioner om, da jeg blev teknisk tegner, sd ville jeg
gerne have vaeret arkitekt, men der var ligesom ikke rigtigt nogen, der fortalte
mig, hvordan jeg sddanne kom videre der. Sd var man alt for hurtigt videre, sd

havde man fast arbejde 0g sd havde man sat sig ind i andre ting kunne man
ikke sddanne lige leese videre fordi, jeg vidste ikke rigtigt hvor jeg skulle opsoge
de muligheder. Si var det for sent oppe i livet sid var det si [censureret] der tog

over i stedet for.”

Det at veere for teet pa pensionsalderen og derfor ikke have behov neevnes ogsa af flere af
de 55+ ansatte:

"Jeg har jo en alder, hvor jeg overvejer hvor meget jeg skal arbejde.”

"Nu gir jeg jo 0gsi pi pension om 5 dr — sd det synes jeg er nok, fordi min
dagligdag er fyldt med det kan man sige.”

"Det job jeg har nu det er det sidste job jeg skal have, inden jeg tager pi
pension, 0g jeg har ikke nogen ambitioner om den store udvikling”

En af de 55+ ansatte naevner ogsa, at de nedvendige kompetencer ville tage flere ar at
opna, og at det derfor ma betragtes som en darlig investering, der kunne bruges bedre
pa en yngre, der har flere ar foran sig pa arbejdsmarkedet:

"Det var ligesom kravet der hvor jeg arbejder. Det synes jeg jo var lidt surt
fordi det er rigtigt meget tid at bruge. Det ville tage mig 6 dr at gennemfore
begge dele, si ville jeg jo veere taet pd pension. Sd er jeg sidan, om ikke man
kunne bruge de ressourcer pd en yngre person.... Du sperger jo om, hvad jeg
havde gjort af tanker i forhold til kompetenceudvikling og lige de der tunge
poster, ja man kunne jo vaere fraek at sige, det er jeg simpelthen for gammel
til.”
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Nogle lignende overvejelser om tidsmeessig investering i forhold til udbytte og egne
ambitioner har to andre 55+ ansatte:

"Det job jeg har nu, det er et der er baseret pd alt den erfaring jeg har
opbygget igennem min karriere. Sd jeg har ikke umiddelbart behov for at
styrke mine kompetencer for at bestride det her job — 0g sd nir jeg er feerdig i
det her, sd er det tid til at jeg treekker mig tilbage.”

"Konkret at tage et leeringsforlob henover det naste halve eller hele dr, det har
jeg ikke et storre behov for. Nu gdr jeg jo 0gsd pd pension om 5 dr — sd det
synes jeg er nok, fordi min dagligdag er fyldt med det, kan man sige.”

Det tyder altsa pa, at krav om leengerevarende kompetenceudvikling kan veere en
barriere jo teettere pa pensionsalderen man kommer.

Mange 55+ ansatte opfatter leengerevarende kompetenceudvikling
som en darlig tidsmassig investering jo tettere de er pa
pensionsalderen. Kortere og mere specifikke
kompetenceudviklingsforleb kan vaere et gyldigt alternativ.

Til disse malgrupper ma det ovevejes om det er mere relevant med
kompetenceudvikling af kortere varighed og som er mere specifikt méalrettet mod
eksisterende arbejdsopgaver, frem for leengerevarende forleb med helt nye typer
opgaver.

Motiver, barrierer og muligheder for
kompetenceudyvikling

Dette afsnit tager udgangspunkt i de motiver, barrierer og muligheder som henholdsvis
de 55+ ansatte og lederne ser i forbindelse med kompetenceudvikling.

Motiver

Nar de 55+ ansatte bliver bedt om at kigge ind i fremtiden, ensker 83% (Tabel 12) at
deltage i en eller flere former for kompetenceudvikling indenfor de neeste 2 ar; 38% i
kurser, 12% i formel uddannelse, 33% i anden form for kompetenceudvikling.

I forhold til motiver for deltagelse i kompetenceudvikling set fra de 55+ ansattes syns-
vinkel (Tabel 19) er faglig (78%) og personlig udvikling (62%) de allermest dominerende
motiver. Det samme billede ses pa tveers af de fire centralorganisationer (Bilag 1). Dette
stemmer godt overens med de grunde som lederne angiver i forhold til de 55+ ansattes
deltagelse i kompetenceudvikling (Tabel 20). Lederne svarer, at det er vigtigt, at de 55+
ansatte deltager i kompetenceudvikling for, at de kan f& mulighed for at lose nuvaerende
opgaver bedre (64%), at fa mere fagligt og specialiserede kompetencer (55%) og fa bedre
mulighed for personlig udvikling (53%), at lose fremtidens udfordringer bedre (51%) og
at udvikle/innovere opgavelosningen (48%).
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Samlet set, bade fra de 55+ ansattes og ledernes synspunkter, er langt sterstedelen af de
55+ ansatte altsa slet ikke feerdige med at udvikle sig, hverken fagligt eller personligt.
Sterstedelen af lederne (77%) svarer ogsa, at kompetenceudvikling er vigtig for fortsat
motivation og engagement i arbejdet.

Langt storstedelen af de 55+ ansatte er slet ikke feerdige med at
udvikle sig, hverken fagligt eller personligt.

At kunne fa mere speendende arbejdsopgaver har ogsa betydning for omtrent hver fjerde
55+ ansatte (27%), hvilket ogsa bekraeftes af hver fjerde leder (24%). Disse motiver er
vaesentlig mindre forekommende end faglig udvikling som motiv (78%). Dette kan
muligvis tolkes som, at arbejdsopgaverne i mange tilfeelde allerede er speendende, men
at de 55+ ansatte kan have brug for nogle kompetencer til at lose opgaverne bedre eller
mere effektivt, eller for at bibeholde motivationen pa leengere sigt. Samlet set fremhaeever
bade de 55+ ansatte og lederne altsa en raekke positive faktorer (stay-faktorer (Andersen
2021)) ift. vigtigheden af deltagelse i kompetenceudvikling.

Nedslidning (faglig term: nedsat arbejdsevne) er et vigtigt tema i samfundsdebatten om
hgjere pensionsalder. Fra litteraturen ved vi, at personer med nedsat arbejdsevne er i hgj
risiko for at blive skubbet ud af arbejdsmarkedet for tid (push-faktor)(Kinnunen and
Natti 2018; Bethge et al. 2021). Den nedsatte arbejdsevne kan bade veere i forhold til
tysiske og mentale krav i arbejdet. Omtrent hver fjerde 55+ ansatte (22%) og leder (26%)
siger, at deltagelse i kompetenceudvikling er vigtig for at kunne arbejde helt frem til
folkepensionsalderen, hvilket ogsa gor sig geeldende pa tvaers af de fire centralorganisa-
tioner (Bilag 1). Nar man sperger mere specifikt om vigtigheden af kompetenceudvikling
ift. at undga nedslidning, er forebyggelse af psykisk/mental nedslidning vigtigere blandt
de 55+ ansatte (17%) end forebyggelse af fysisk nedslidning (6%), dog med en vis forskel
mellem centralorganisationerne. Lederne svarer tilsvarende, at vigtige grunde til at
deltage i kompetenceudvikling er at undga psykisk/mental nedslidning (27%) og fysisk
nedslidning (8%). At tallene for psykisk/mental nedslidning er hejere end for fysisk
nedslidning kan skyldes, at storstedelen af de statsansatte 55+ ansatte har stillesiddende
arbejde (62%) eller gdende/staende arbejde som ikke kraever fysisk anstrengelse (28%)
(tal i Excel opslagsveerk).

Udvikling, engagement og motivation er vigtigere end forebyggelse
af nedslidning i forhold til motiver for deltagelse i
kompetenceudvikling.

Samlet set er stay-faktorerne (eks. udvikling, engagement motivation) vigtigere end
push-faktorerne (eks. nedslidning) for de motiver som bade de 55+ ansatte og lederne ser
ift. de 55+ ansattes deltagelse i kompetenceudvikling.
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Tabel 19. D1 - 55+: Hvorfor gnsker du at deltage i kompetenceudvikling? For at fa

bedre mulighed for...

Kategori Antal Procent
faglig udvikling 33.417 78
personlig udvikling 26.391 62
at blive i mit nuvaerende job 11.932 28
mere spandende arbejdsopgaver 11.561 27
at arbejde helt frem til folkepensionsalderen 9.198 22
at undgd psykisk/mental nedslidning 7.444 17
hgjere lgn 6.343 15
at skifte arbejdsplads 2.498 6
at undga fysisk nedslidning 2.408 6
at skifte til et andet job p& min nuveerende arbejdsplads 2.192 5
at blive leder 969 2
Ingen af ovenst8ende 812 2

Tabel 20. D1 - leder: Hvilke af fglgende grunde er vigtige for dig som
personaleleder, i forhold til at de +55-3rige deltager i kompetenceudvikling?

For at de +55-3rige som jeg er personaleleder for kan fa bedre

mulighed for ...

Kategori

Antal Procent

motivation og engagement i arbejdet

at Igse nuveerende opgaver bedre

at understgtte trivslen

faglig og specialiserede kompetencer

personlig udvikling

at lgse fremtidens udfordringer bedre

samarbejde med andre (fx kollegaer, faggrupper og interessenter)
at udvikle/innovere opgavelgsningen

at netvaerke med andre personer, der er relevante for arbejdspladsen
at blive i nuveerende job

at undgd psykisk/mental nedslidning

at arbejde helt frem til folkepensionsalderen

at omstille sig hurtigt (fx nye roller, opgaver)
udvikling af generiske kompetencer (fx samarbejde, projekt- og
procesledelse)

mere spandende arbejdsopgaver

at undga fysisk nedslidning

karriereudvikling (fx at blive leder eller skifte spor)
hgjere lgn

at skifte til et andet job pa nuvaerende arbejdsplads
at skifte arbejdsplads

Ingen af ovenst8ende

4.322
3.599
3.158
3.113
2.967
2.884
2.844
2.695
2.229
2.085
1.506
1.466
1.396

1.337
1.335
429
327
180
171
98
24

77
64
56
55
53
51
50
48
39
37
27
26
25

Uddybende eksempler pa motiver

De 55+ ansatte og lederne har i de kvalitative interviews snakket om motiver for
kompetenceudvikling, hvilket uddyber nogle af sporgeskemabesvarelserne.

31




Flere 55+ ansatte giver eksempler der handler om at det er motiverende at udvikle sig og
leere nyt, nogle taenker ogsa positivt tilbage pa kompetenceudvikling de fik for mange ar
siden. De naevner ogsa faglige udvikling som noget virkelig motiverende, der giver dem
lyst til at arbejde leengere.

"Jeg har jo veeret i, hvad man skal sige, det rigtige fag i mange dr. Nu er jeg sd
underviser og det er vildt fedt at kunne viderebringe en masse erfaringer 0g
nuancer til teori. Men jeg trives ogsd enormt godt ved at undervise, det er
simpelthen sd inspirerende og ligesom kunne taende et lys i ojnene pi de
studerende og fi foldet teorien ud i en praksis hvor de meerker at der er en
sammenheng.” (Interviewer: ”Ville du sige, at dit skifte til
undervisning, har genfodt din lyst til at arbejde?”) “Helt 100, i
[censureret] burde der veere en regel om at man enten skulle holde pause eller
skulle stoppe efter en hvis alder.”

"Seerligt som underviser, har jeg gdet til en masse webinarer 0g konferencer
0g sddanne ting. Jeg holder mig selvfolgelig orienteret i forhold til didaktik og
leeringsstile og hvad det ellers kan vaere.”

Mange af lederne naevner ogsa motivation og faglighed, og samspillet mellem disse, som
vigtige faktorer for kompetenceudvikling.

“Der er nogle der fir energi af at komme pi kompetenceudvikling — det synes
jeg ogsd er vigtigt.”

"Jeg har en klar tro pd, at folk har det bedst og performer bedst, ndr de er
motiveret og nir de laver noget de godt kan lide og synes er meningsfuldt.”

"Det er mit ansvar at holde alle medarbejde levende, fagligt,
engagementsmaessigt, motivationsmaessigt 0g 0gsi at have de kompetencer,
som deres opgaver kalder pd”

"Det er jo at holde dem motiveret 0g glade pi deres arbejdsplads. Fordi, hvis
jeg skal vaere arlig si laver bureaukratiet si mange benspaend for
arbejdsglaeden, at man bliver nodt til at lave noget arbejdsgleede pi nogle
andre mdder.”

Nogle af lederne naevner ogsa personlige udvikling i forbindelse med eksempelvis
fastholdelse eller relationer til andre kolleger.

"Engang i mellem, sd kan der ogsd veere medarbejdere, der kommer pi
kompetenceudvikling, mdske ikke fordi det passer strategisk ind i
organisationen, men mdske mere af personlige drsager. Det kan vaere de
mangler noget nyt input eller motivation. Det gor vi i fastholdelsesojemed.”

"Nogle gange kan der ogsi veere det helt naere. En medarbejder, der blev sendt
pa et kommunikations kursus, fordi kommunikationen pd et helt personligt
plan gik rigtigt skidt. Medarbejderen “slog sig’ rigtigt tit i kommunikationen
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med andre mennesker bide internt og eksternt. Det var et sporgsmil om at
vaere opmeerksom pd, hvordan man kommunikerer og hvordan modtageren
forstdr de budskaber. Jeg vidste jo godt, at intentionerne var der, men de kom
bare slet ikke ud 0g s blev medarbejderen misforstiet.”

Andre 55+ ansatte peger pa vigtigheden af det praksisneere uddannelser, der direkte kan
bruges i arbejdet.

"Der hvor jeg synes, at jeg har haft mest ud af de uddannelser jeg har gdet pd,
det er de funktionsuddannelser, [censureret] dengang jeg tog den i 90’erne,
praktiske kurser som peger ind i det hindvaerk som det er at veere [censureret]
pd [censureret].”

Mange af lederne peget ogsa pa vigtigheden af kompetenceudvikling i forhold til det
praksisnere og de konkrete opgaver som de 55+ ansatte udferer.

"Jeg synes det er vigtigt, at man sikre, at man har nogle medarbejdere, der er
klzedt pa til de opgaver de skal lave.”

"Det der motiverer mig det er, at jeg kan sikre mig, at jeg har nogle
medarbejdere, der kan lofte de opgaver vi har i huset.”

Nogle af 55+ ansatte snakker ogsa om den faglige udvikling som en nedvendighed.

"For mig der har det mest veeret ndr der kom ny teknologi frem. Si har man
veeret nodt til at have et kursus, med nye programmer der skal
implementeres.”

”... jeg tager jo de her nodvendige smd moduler, kurser, systemtekniske ting,
nir det er nodvendigt.”

"Det er typisk sddanne nogle interne kurser. Nu fir vi et nyt EDB system, sid
kommer vi pd kursus i to dage, en uge, 14 dage, alt efter hvad der er
nodvendigt i det. Sd kommer der nogle nye arbejdsopgaver, og sd fir du noget
undervisning i det.”

Ligeledes papeger nogle af lederne, at kompetenceudviklingen ogsa kan veere en
nedvendighed for at opfylde de behov som arbejdspladsen har.

"Det er et sporgsmil om at opdatere kompetencer. Der er nogle, som selv har
et onske om at udvide deres kompetencer, men si bunder det 0gsi i de behov
som vi har inden for det virke vi har. Det er fag-faglige kompetencer. Jeg
sidder jo med undervisere — si det kan vare opdatering af kompetencer i
forhold til nyeste udvikling, inden for de forskellige fagomrider.”
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Nogle af 55+ ansatte neevner ogsa, at de er blevet palagt kompetenceudviklingen, som de
ogsa har accepteret, selvom de ikke nedvendigvis har veeret drevet af en positiv indre
motivation.

"Der er si en pilagt uddannelse, der var ogsd AMU kurser, men de var
palagt. Ikke at de ikke interesserede mig, fordi nu havde jeg jo ogsd fiet det der
job, si det var ogsi fint nok.”

"Da vi startede der kommer vi jo pd sikkerhed, hver 3. dr — og for i tiden var
det et AMU-kursus eller, det var lagt op til, at det korte som et AMU-kursus
ikke. For i tiden der kunne vi dumpe, og tenk dig at sende folk pd kursus med

en holdning til, at hvis du dumpede her si kunne jeg fandme miste mit
arbejde. Hvad fanden er det for noget? Hoverken arbejdsgiveren eller
medarbejderen er interesseret i, at nogen blev fyret.”

Barrierer

I dette afsnit analyserer vi barrierer bredt blandt hele 55+ populationen (Tabel 21) og
lederne (Tabel 22) for at give et samlet overblik over, hvilke barrierer der eksisterer set
fra de 55+ ansattes og ledernes synsvinkler.

Nér man sporger lederne (Tabel 22), er manglende motivation (39%) og initiativ (37%) de
mest udbredte barrierer for at de 55+ ansatte deltager i kompetenceudvikling. Omvendt
er det kun 8% af de 55+ ansatte (Tabel 21), der angiver manglende motivation som
barriere. Dette er ogsa er tilfeeldet pa tvaers af de fire centralorganisationer (6-10%) (Bilag
1). Der eksisterer altsd en diskrepans mellem de 55+ ansattes og ledernes opfattelse af
disse barrierer. Manglende tid er en typisk barriere for deltagelse i kompetenceudvik-
ling, som neevnes af 35% af de 55+ ansatte og 23% af lederne. P4 tveers af de fire central-
organisationer angives manglende tid ogsa som hyppigste barriere (29-46%). Det er
derfor vigtigt at synliggere for lederne, at mange af de 55+ ansatte egentlig er motiverede
for kompetenceudvikling, men at faktorer som manglende tid (35%), tvivl om hvilken
kompetenceudvikling der er relevant (18%), og bekymring for ophobning af arbejds-
opgaver (17%) kan vere veaesentlige barrierer.

Det er vigtigt at synliggere for lederne, at mange af de 55+ ansatte er
motiverede for kompetenceudvikling. Der kan dog vare behov for at
afdaekke den enkelte 55+ ansattes konkrete behov for
kompetenceudvikling, undersege hvilke af de eksisterende
muligheder for kompetenceudvikling, der kan matche behovet, samt
at planlaegge arbejdet sa arbejdsopgaverne ikke hober sig op imens.

Der kan derfor veere behov for at afdeekke den enkelte 55+ ansattes konkrete behov for
kompetenceudvikling, undersoge hvilke af de eksisterende muligheder for kompe-
tenceudvikling der kan matche behovet, samt at planleegge arbejdet sa arbejdsopgaverne
ikke hober sig op mens den 55+ ansatte deltager i kompetenceudvikling.
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Tabel 21. D2 - 55+: Hvilke barrierer ser du i forhold til at deltage i

kompetenceudvikling?

Kategori Antal Procent
Manglende tid 18.053 35
Jeg eri tvivl om, hvilken kompetenceudvikling der er relevant 9.462 18
Jeg er bekymret for, at mine arbejdsopgaver hober sig op, mens

jeg er vaek 8.977 17
Manglende opbakning fra min leder 6.101 12
Manglende motivation 4.115 8
Jeg er i tvivl om, hvor jeg skal sgge information 2.889 6
Jeg eri tvivl om, hvem der skal betale for det 2.631 5
Jeg skal selv betale for det 2.460 5
Jeg er bekymret for, at skulle sidde pa skolebaenken igen 2.101 4
Jeg er i tvivl om, hvorvidt det er mig selv eller min leder der skal

tage initiativ 2.075 4
Jeg tvivler pa mine egne evner 1.703 3
Jeg er bekymret for at snakke med min leder om det 959 2
Manglende opbakning fra mine kolleger 874 2
Ingen af ovenst8ende 18.045 35

Tabel 22. D2 - leder: Hvilke barrierer ser du generelt i forhold til, at de +55-
drige som du er personaleleder for deltager i kompetenceudvikling?

Kategori Antal Procent
Manglende motivation hos den/de +55-arige 2.181 39
Manglende initiativ hos den/de +55-arige 2.084 37
Den/de +55-3rige har ikke det store behov, da de tidligere Igbende

har deltaget i kompetenceudviklingsaktiviteter 1.556 28
Den/de +55-8rige kan allerede det de skal, for at Igse kerneopgaven  1.496 26
Manglende tid 1.319 23
Der mangler relevant udbud af aktiviteter 780 14
Jeg eri tvivl om, hvilken kompetenceudvikling der er relevant for

den/de +55-3rige 620 11
Den/de +55-8riges gnsker og arbejdspladsens behov stemmer ikke

overens 472 8
Jeg mangler viden om, hvordan jeg kan understgtte udvikling af

den/de +55-8riges kompetencer i hverdagen 435 8
Jeg er i tvivl om organisationens strategi for kompetenceudvikling 322 6
Jeg eri tvivl om, hvor jeg skal sgge information om

kompetenceudvikling for den/de +55-38rige 301 5
Jeg er bekymret for, at den/de +55-ariges arbejdsopgaver hober sig

op 274 5
Jeg oplever ikke, at den/de +55-3rige far noget videre ud af

deltagelse i kompetenceudvikling 237 4
Jeg prioriterer mine midler anderledes 217 4
Jeg oplever ikke, at kompetenceudvikling skaber nok veerdi for

pengene 207 4
Jeg er bekymret for, at den/de +55-arige bliver attraktiv for andre

arbejdspladser 12 0
Ingen af ovenstdende 1.171 21
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Uddybende eksempler pa barrierer
De 55+ ansatte og lederne har i de kvalitative interviews snakket om barrierer for

kompetenceudvikling, hvilket uddyber nogle af sporgeskemabesvarelserne.

En af de 55+ ansatte uddyber, at det ikke kun er manglende tid i sig selv, men ogsa, at
det kan veere sveert af finde en erstatning, der kan lgse arbejdsopgaverne, mens man er
veek.

"Fordi jeg har veeret en kritisk ressource, 0g det har veeret sveert at losrive
sddan en ressource til at komme afsted.”

Mange af lederne uddyber ogsa de tidsmeessige barrierer, som for det meste er i forhold
til de konkrete arbejdsopgaver, men én neevner ogsa at det kan ga udover det private.

"Det er det tidsmassige 0g ressourcemaessige. Jeg havde faktisk fiet en plads
pd et eftertragtet kursus, og der havde jeg lavet en prioriteret liste over, hvem
jeg skulle tilbyde det til. Der sagde de 4 forste jeg spurgte nej til det. Det var

pga. tidsmaessige drsager, de kunne ikke overskue det. Det var bide i forhold til
arbejdet, men faktisk 0gsd, i forhold til de ikke ville vaere vaek hjemmefra”

"Vi har faktisk haft som en form for resultatmdl her pd stedet, at det handlede
om at sende medarbejdere afsted pi pointgivende kurser. De er som regel
rigtigt lange — dem er vi ikke si begejstrede for.”

"Noget der fylder meget her 0g det gor det 0gsi andre steder, det er balancen
mellem hvor meget tid bruger vi pd intern lering ... 0g hvor meget bruger vi
pd vores kerneopgave.”

"Det er simpelthen, at vi har mange opgaver, vi har meget at se til, sid vi har
nemt ved at sande til i konkrete opgaver. Si det at fa tid til det, tage sig tid til
0g fole, at man har tid til det. Der er nogle der er meget hurtige til at komme
ud af doren, men sd er der ogsd nogle der siger: ‘arrgh kan jeg ikke lige springe
det over’, som synes de har meget at se til.”

Lederne svarer i spergeskemaet, at manglende initiativ og motivation hos de 55+ ansatte
er den primeere barriere for deltagelse i kompetenceudvikling. Dette snakker flere af
lederne ogsa om i de kvalitative interviews.

"Der er nogle der treekker sig af vores 55+ fordi de siger: "Det behover jeg ikke,

Y

jeg stopper alligevel om X antal dr’.

"Nogle af dem vil jo gerne have lov at veere i deres comfort-zone, 0g dem
skubber jeg nok lidt mindre end jeg ville gore med mine yngre medarbejder.”

"Det jeg har modt, har ikke vaeret seniorerne, der har banket hirdest pd min
dor til kompetence udvikling.”
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Der er ogsa nogle af lederne, der neevner, at de 55+ ansatte bliver overrasket over, at
arbejdspladsen faktisk vil bruge ressourcer pa deres kompetenceudvikling eller at de 55+
ansatte foler, at det mere er de yngres tur til at blive prioriteret.

”Sd har jeg nogen som ndr jeg har talt med dem om formel
kompetenceudvikling, hvor de siger: "Vil du bruge penge pd mig?””

"Der er langt feerre seniormedarbejdere, der har teenkt, at det er dem der stod

forst for — jeg har mere oplevet, at der er andre grupper, der har vaeret mere

insisterende pd, at de skulle. Det har ikke vearet fordi de ikke har ville, de har
mere teenkt, at nu er det nogle andres tur, og at de allerede har fdet.”

Manglende initiativ kombineret med muligheden for snart at forlade arbejdsmarkedet
naevnes ogsa af en 55+ ansat:

" Jeg er ikke ham der ringer pd ved chefen og siger: "jeg vil gerne det, 0g det,
0g det” det er jeg altsd bare ikke, nu skal jeg bare have den sidste tid her til at

V4

gd.

Manglende initiativ kommer ogsa til udtryk fra en 55+ ansat ved, at man ikke er "s&
meget fremme i sKene’ som de unge:

"Man har neesten aldrig fiet nej til at komme pd noget, det har man ikke. Det
har naermest kun veret en selv, der ikke har veaeret nok fremme i sKone o0g sige:
"Jeg vil 0gsi gerne afsted 0g have noget’. De unge mennesker, de holder sig
ikke tilbage, de har jo ikke noget imod at hoppe videre. De bliver ikke haengende
i 30-40 dr. Det er jo ikke sd mange, der gor det.”

Manglende motivation kommer til udtryk pa felgende made hos en af de 55+ ansatte:

"Det er ogsi det der er lidt anderledes for mig, jeg er jo sd gammel 0g er sd
gammel pd arbejdsmarkedet at mine ensker for videre udvikling. Det var lidt
sjovt den anden dag, de sogte de ville et eller andet, si taenkte jeg, NEJ, jeg
skal vaere pd arbejdsmarkedet de naeste 4 dr, 0g det skal veere de nemmeste 4 dr.
Jeg skal bare vere tilstede. Jeg skal ikke byde ind med noget ekstra mere, det er
slut.”

Manglende motivation kan ogsa komme til udtryk ved, at den 55+ ansatte pa forhand
vurderer, at det vil veere for besveerligt og at arbejdspladsen egentlig vil f mest ud af, at
personen fortseetter med samme opgaver:

"Man bliver lidt magelig med drene, man er ikke leengere den der springer
rundt fra projekt til projekt og seger nye udfordringer. Man kan ligesi godt
fortseette inden for det projekt man er i. Det gdr jo sd godt og man kender
ligesom arbejdsgangene. Man foler 0gsi sin leder far mere ud af mig sddan i
stedet at man skal til at sadle om, fordi det bliver squ sveerere 0g sveerere at
folge med, med alderen.”
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Nogle af lederne naevner ogsa, at det er sveert at finde den rette kompetenceudvikling
generelt set, sa der prioriteres meget specifikke kurser malrettet direkte til
opgavelasningen.

"Kurser for vores medarbejdere, de er meget sveere at finde, det er mere ndr vi
fir nye programmer, eller nir vi skal have en ny installation som man skal
bruge en grundviden i, sd kommer man pd kursus.”

Muligheder

De 55+ ansatte og lederne er blevet spurgt ind til en raekke konkrete muligheder eller
situationer, som samlet set siger noget om, hvor gode muligheder de 55+ ansatte i
praksis har for kompetenceudvikling.

Sterstedelen af lederne (Tabel 24) siger, at de bakker op om deltagelse i kompetenceud-
vikling (85%) og at de nemt kan snakke med de 55+ ansatte om deres behov og mulig-
heder for dette (74%). Dette bekreeftes af mange af de 55+ ansatte (Tabel 23), der siger, at
deres leder bakker op om deltagelse i kompetenceudvikling (46%) og at det er nemt at
snakke med lederen om dette (44%). I mange tilfeelde (55+ ansatte 38%, leder 46%) er det
ogsa allerede klart, at der kan findes finansiering til deltagelse i kompetenceudvikling.
Det samme billede ses pa tveers af de fire centralorganisationer (Bilag 1).

Det er dog kun hver tredje 55+ ansat (34%), der er afklaret omkring behov for kompe-
tenceudvikling, og kun hver syvende leder (14%), der ved hvilke behov de 55+ ansatte
har. Ligeledes er det kun hver fjerde 55+ ansat, der har godt kendskab til mulighederne
for kompetenceudvikling (26%) og ved hvor de skal sgge den rette information og
vejledning (25%). Tilsvarende er det kun hver femte leder der har godt kendskab til
mulighederne for kompetenceudvikling for de 55+ ansatte (22%) og ved hvor de skal
soge den rette information og vejledning (18%). Det kan derfor anbefales at oplyse bade
ledere og 55+ ansatte bedre om mulighederne for kompetenceudvikling.

Storstedelen af lederne bakker op om de 55+ ansattes deltagelse i
kompetenceudvikling, men mange ledere og 55+ ansatte er
uafklarede omkring behovene og ved ikke hvilke muligheder der
findes eller hvor de skal soge den rette information. Det kan
anbefales at oplyse bade ledere og 55+ ansatte bedre om
mulighederne for kompetenceudvikling.
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Tabel 23. D4 - 55+: Hvilke af fglgende passer pa dig eller din
situation?

Kategori Antal  Procent
Min leder bakker generelt op om deltagelse i kompetenceudvikling 23.624 46
Jeg er motiveret til at udvikle mine kompetencer 22.468 44
Jeg kan nemt snakke med min leder om mine behov og muligheder

for kompetenceudvikling 21.932 43
Jeg ved, at min deltagelse i kompetenceudvikling bliver betalt 19.284 38
Jeg er afklaret om mine behov for kompetenceudvikling 17.398 34
Der er en kultur pa arbejdspladsen for at understgtte

kompetenceudvikling 15.981 31
Jeg har allerede godt kendskab til mulighederne for

kompetenceudvikling 13.222 26
Jeg ved, hvor jeg skal sgge efter den rette information og

vejledning i forhold til kompetenceudvikling 12.759 25
Jeg kan nemt spgrge kolleger, der har erfaring med

kompetenceudvikling 9.951 19
Jeg kan nemt spgrge tillidsrepraesentanten om mine muligheder for
kompetenceudvikling 6.779 13
Jeg har gode karrieremuligheder 3.652 7
Jeg har lyst til at aendre karrierevej (fx fra generalist til specialist,

fra specialist til leder eller skifte fagomrade) 2.894 6
Ingen af ovenst8ende 5.919 12

Tabel 24. D3 - leder: Hvilke af felgende passer pa dig eller din situation som

personaleleder for +55-arige?

Kategori Antal Procent
Jeg bakker generelt op om at de +55-3rige deltager i

kompetenceudvikling 4.822 85
Jeg kan nemt snakke med de +55-arige om deres behov og

muligheder for kompetenceudvikling 4.182 74
Jeg er motiveret til at hjeelpe de +55-3rige med at udvikle sine

kompetencer 3.795 67
Der er en kultur pd arbejdspladsen for at understgtte

kompetenceudvikling 3.575 63
Jeg ved, at vi kan finde finansiering til de +55-3riges deltagelse i
kompetenceudvikling 2.572 46
Jeg kan nemt spgrge andre ledere, der har erfaring med +55-ariges
kompetenceudvikling 1.548 27
Jeg har allerede godt kendskab til mulighederne for de +55-3riges
kompetenceudvikling 1.234 22
Jeg ved, hvor jeg skal sgge efter den rette information og

vejledning i forhold til de +55-ariges kompetenceudvikling 992 18
Jeg ved hvilke behov de +55-3rige har for kompetenceudvikling 809 14
Jeg ved hvilke kompetencer som arbejdspladsen har brug for om 10

ar 568 10
Ingen af ovenstdende 91 2
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Uddybende eksempler pa muligheder
De 55+ ansatte og lederne har i de kvalitative interviews talt om muligheder og

situationer der kan fremme kompetenceudvikling, hvilket uddyber nogle af
sporgeskemabesvarelserne.

Nogle 55+ ansatte neevner, at der er gode muligheder for kompetenceudvikling, men det
kan kreeve, at man argumenterer for det. En naevner specifikt kompetencefonden.

"Hvis man argumenterer godt nok for sin sag, sd lader det sig som regel gore.
Mine erfaringer er, at det er gode tilbud osv. Man kan ret ofte fi det som man
gerne vil have det 0g jeg synes udbuddet er godt i markedet.”

"Der er rig mulighed. Huvis jeg ville, kunne jeg nok godt komme pd kursus.
Man kan komme pd seminarer og siddanne noget, det er ogsd en del af jobbet,
sd det er jo ogsd noget jeg deltager i, men det er ikke noget jeg ser som et
tilvalg — det er bare en del af jobbet.”

"Jeg synes faktisk at de kurser man fik via kompetencefonden, det er sidanne

nogle man selv kan melde sig til og sige: ‘jeg synes jeg mangler noget IT, jeg

synes jeg mangler noget konflikthindtering’, det er faktisk de kurser der stir
allerfedest for mig, fordi der ikke var nogle forventninger til dem.”

Nogle 55+ ansatte naeevner ogsa, at relevansen af kompetenceudvikling er kommet frem
gennem samtaler med lederen.

"Det har veeret bide arbejdsgiver 0og mig selv, men nok mest mig selv. Det er
kommet i de samtaler man har haft med sin chef og det er si igennem de
samtaler man blev sendt afsted.”

Pa samme made naevner nogle af lederne, at det ofte er i samspillet med den 55+ ansatte,
at emnet kommer op, og at initiativet nogle gange kommer fra den 55+ ansatte og andre

gange fra lederen.

"Det er lidt en kombination, fordi det kan bdde veaere medarbejderne selv, der
kommer med et onske om kompetenceudvikling de har set, men det kan ogsd
vaere mig, som stover opgaver op, der kraever noget. Altsd, hvis vi ikke har
kompetencerne i huset, sid kan der vaere nogle som mdske kan noget inden for
det felt som vi sd skal have dyrket lidt mere pd for at kunne lofte den opgave.”

“Nogle gange kan det vaere mig, der sporger om noget ikke kunne veere
interessant for nogle, andre gange kommer de selv.”

"Ndr jeg foreslir det med fundraising og kommunikation, sd lige i starten kan

de godt sige: ‘jamen hvad har det lige med mig at gore’ — sd kan jeg jo pege pd

vores kommunikationsplan. Det er de som regel med pd, det synes jeg, det er

ikke siddanne jeg oplever protester over det, det kan da godt vaere der er nogle
der hellere ville noget andet, men jeg synes det fungerer fornuftigt.”
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Enkelte 55+ ansatte naevner dog, at det primeert er lederen der tager beslutningen.

"Det er hele tiden den overordnede, der tager ansvar for, at der sker en
udvikling.”

P& samme made er der enkelte ledere, der selv siger, at det primeert er deres ansvar.

"Jeg ser det som en ledelses opgave og som min opgave at veere med til at
understotte den stemning og kultur, hvor det bliver en naturlig ting at vi
gerne vil”

Strategi for kompetenceudvikling

De forrige kapitler viser vigtigheden af, at der eksisterer nogle rammer eller systematik,
som kan understotte de 55+ ansattes deltagelse i kompetenceudvikling. Dette geelder
bade i forhold til, hvem der skal tage initiativet, hvilke muligheder der findes, afdaek-
ning af behov og motivation for den enkelte, samt opfelgning efter deltagelse i kompe-
tenceudvikling. Et godt sted at seette rammerne for dette kunne veere i en strategi for
kompetenceudvikling. En strategi for kompetenceudvikling kan eksempelvis besta af en
reekke nedskrevne retningslinjer, der beskriver og styrer maden, hvorpéa arbejdspladsen
tilbyder og stetter kompetenceudvikling for sine ansatte. Det kan for eksempel inkludere
mal for kompetenceudvikling, ansvar for kompetenceudvikling, tilgeengelige kompeten-
ceudviklingsmuligheder, finansiering, behovs- og motivationsafdeekning, evaluering,
kommunikation og information til ledere og ansatte, samt muligheder for fleksible og
individuelt tilpassede losninger.

To tredjedele af lederne svarer, at deres institution har en strategi for kompetence-
udvikling (Tabel 25). Hver tredje har enten ikke eller ved det ikke. Der er derfor stadig
potentiale i, at alle institutioner i staten udvikler en strategi for kompetenceudvikling.
Mere end halvdelen af lederne svarer ogsa, at de én gang i kvartalet eller ofte taler med
de 55+ ansatte, om deres leering og udvikling (Tabel 26).

Tabel 25. A7 - leder: Har din institution en strategi for
kompetenceudvikling?

Kategori Antal  Procent
Ja 3.720 66
Nej 1.380 24
Ved ikke 561 10

Tabel 26. E1 - leder: Hvor ofte taler du med de +55-4&rige som du er
personaleleder for, om deres lzering og udvikling?

Kategori Antal Procent
1. En gang pr méned 820 15
2. En gang pr kvartal 2.461 44
3. En gang pr ar 2.256 40
4. Aldrig 90 2
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Ved at sammenholde spergsmal A7 og E1 i ledersporgeskemaet kan man se, at 60% af
lederne, der er pa en institution, der har en strategi for kompetenceudvikling, taler
mindst én gang i kvartalet med de 55+ ansatte, om deres leering og udvikling. Tilsvar-
ende er det kun 50% af lederne de steder, hvor der ikke er en strategi for kompetence-
udvikling.

En institutionel strategi for kompetenceudvikling kan vaere med til
at saette emnet mere pa dagsordenen og fremme
kompetenceudvikling blandt de 55+ ansatte.

Tilsvarende nar man sperger lederne om, hvorvidt de 55+ ansatte har udviklet deres
kompetencer gennem de seneste 2 ar, svarer 57% af lederne de steder hvor der er en
strategi, at det har mindst halvdelen af de 55+ ansatte, mens det tilsvarende er 48% af
lederne de steder, hvor der ikke er en strategi (krydstabulering mellem A7 og AS,
ledersporgeskema). Det tyder altsa pa, at en strategi for kompetenceudvikling kan veere
med til at seette emnet mere pa dagsordenen og fremme kompetenceudvikling blandt de
55+ ansatte.

Tabel 27. E2 - leder: I hvilke situationer taler du med de +55-3rige som du er
personaleleder for, om deres lsering og udvikling?

Kategori Antal Procent
Medarbejderudviklingssamtalen (MUS) 5.307 95
Uformelle situationer (eks. ved kaffeautomaten eller i kantinen) 3.169 57
Andre formelle drgftelser mellem din leder og dig (fx mgder) 2.507 45
Senior-samtalen 1.324 24
Gruppemgder 963 17
Andet 429 8

Det er ogsa vigtigt, at afdeekke de situationer, hvori samtalerne om leering og udvikling
foregar (Tabel 27). Medarbejderudviklingssamtalen (MUS) er den situation, hvor neesten
alle ledere (95%) taler med de 55+ ansatte, om deres leering og udvikling. Det sker dog
ogsa ved uformelle situationer (57%) og andre formelle situationer (45%). Det er kun
hver fjerde leder (24%), der drefter leering og udvikling ved senior-samtaler med de 55+
ansatte. Sidstneevnte kan der veere flere arsager til, bl.a. at man mange steder ikke har
separate senior-samtaler, men integrerer dette i MUS. Alt i alt er det positivt, at snakken
om leering og udvikling sker i sa mange forskellige situationer, da det samlet set seetter
det mere pa dagsordenen.

For at sikre, at institutionens strategi for kompetenceudvikling
bliver omsat til praksis, kunne kompetenceudvikling indga pa
systematisk vis som et fast punkt i medarbejderudviklingssamtalen
(MUS).
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For at sikre, at institutionens strategi for kompetenceudvikling bliver omsat til praksis,
kunne kompetenceudvikling eksempelvis indga i MUS pa mere systematisk vis end det
gor mange steder i dag. Det systematiske kunne veere, at der under MUS vendes behov
og motivation, samt udarbejdes en plan for opfelgning og integrering af nye de nye
kompetencer i arbejdet.
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Konklusion

Samlet set er vi lykkedes med at indkredse de specifikke muligheder, motiver og
barrierer for kompetenceudvikling, som eksisterer for 55+ ansatte i staten. Dette giver et
steerkt og vidensbaseret grundlag for den indsats, som enskes igangsat for at fremme de
55+ ansattes muligheder for kompetenceudvikling i staten.

Mere end hver anden 55+ ansat i staten oplever stigende krav til deres kompetencer i
arbejdet, hvilket understreger vigtigheden af, at de 55+ ansatte deltager i kompetenceud-
vikling. Lederne ser et stort behov for kompetencer inden for digitalisering og automati-
sering, men de 55+ ansattes onsker til kompetenceudvikling deekker ikke helt disse
behov. Bade ledere og de 55+ ansatte, specielt jo tettere de er pa pensionsalderen,
foretraekker kortere kurser eller noget som kan integreres direkte i arbejdet.

Mere end hver anden 55+ ansat, der gennemforer kompetenceudvikling, formar kun i
mindre eller nogen grad at anvende de nye kompetencer i det daglige arbejde. Behovs-
afklaring og motivationsafklaring inden deltagelse i kompetenceudvikling og en
efterfolgende droftelse med leder og kolleger efter deltagelse i kompetenceudvikling er
afgorende for at sikre, at de nye kompetencer bliver anvendt i arbejdet.

Der eksisterer ogsa nogle misforstaelser. Nogle 55+ ansatte forventer, at lederen skal
tilbyde kompetenceudvikling, og omvendt forventer nogle ledere, at de 55+ ansatte selv
eftersporger det. En mulig losning kunne vaere, at have kompetenceudvikling som et fast
punkt pa dagsordenen ifm. MUS eller senior-samtalen. I de kvalitative interviews er der
nogle 55+ ansatte, som seetter lighedstegn mellem "’kompetenceudvikling’ og ‘eksamen’.
Altsa at kompetenceudvikling er noget meget akademisk. Denne misforstaelse er vigtig
at veere opmeaerksom pa fremadrettet og eksempelvis sikre bedre oplysning om, hvad
kompetenceudvikling er og kan veere.

Faglig og personlig udvikling er de vigtigste motiver for kompetenceudvikling for de
55+ ansatte. Langt storstedelen af de 55+ ansatte er slet ikke feerdige med at udvikle sig,
hverken fagligt eller personligt. Udvikling, engagement og motivation er langt vigtigere
end forebyggelse af nedslidning i forhold til motiver for deltagelse i kompetenceud-
vikling. Det er vigtigt at synliggere for lederne, at mange af de 55+ ansatte er motiverede
for kompetenceudvikling. I den sammenhaeng er det vigtigt at afdeekke den enkelte 55+
ansattes behov for kompetenceudvikling, undersoge hvilke af de eksisterende mulig-
heder for kompetenceudvikling, der kan matche behovet, samt at planlaegge arbejdet sa
arbejdsopgaverne ikke hober sig op imens. Sterstedelen af lederne bakker op om de 55+
ansattes deltagelse i kompetenceudvikling, men mange ledere og 55+ ansatte er stadig
uafklarede omkring behovene og ved ikke hvilke muligheder der findes eller hvor de
skal soge den rette information. Endnu bedre oplysning til ledere og 55+ ansatte i staten
om mulighederne for kompetenceudvikling kan muligvis veere en del af losningen.
Arbejdspladserne kan muligvis gore bedre brug af HR-afdelingen til at oplyse bedre om
mulighederne.
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En institutionel strategi for kompetenceudvikling kan veere med til at seette emnet mere
pa dagsordenen og fremme kompetenceudvikling blandt de 55+ ansatte.

Nar resultaterne fra 55+ sporgeskemaet opdeles pa centralorganisation ses der nogle

lignende overordnede tendenser, selvom der alt andet lige er visse forskelle pa
centralorganisationerne.

45



Litteraturliste

Andersen LL (2021) SeniorArbejdsliv - Muligheder og barrierer for et langt og sundt
arbejdsliv i Danmark. Tidsudvikling fra 2018 til 2020.
https://nfa.dk/da/Forskning/Udgivelse?journalld=4764a913-ecef-4433-9{f9-
8fda0f95aa03. Accessed 15 Jan 2023

Andersen LL, Jensen PH, Meng A, Sundstrup E (2019a) Strong Labour Market Inequality
of Opportunities at the Workplace for Supporting a Long and Healthy Work-Life:
The SeniorWorkingLife Study. Int ] Environ Res Public Health 16:.
https://doi.org/10.3390/ijerph16183264

Andersen LL, Jensen PH, Sundstrup E (2019b) Barriers and opportunities for prolonging
working life across different occupational groups: the SeniorWorkingLife study.
Eur ] Public Health. https://doi.org/10.1093/eurpub/ckz146

Andersen LL, Sundstrup E (2019) Study protocol for SeniorWorkingLife - push and stay
mechanisms for labour market participation among older workers. BMC Public
Health 19:133. https://doi.org/10.1186/s12889-019-6461-6

Andersen LL, Thorsen SV, Larsen M, et al (2020) Work factors facilitating working
beyond state pension age: Prospective cohort study with register follow-up.
Scand ] Work Environ Health. https://doi.org/10.5271/sjweh.3904

Bethge M, Spanier K, Kéhn S, Schlumbohm A (2021) Self-reported work ability predicts
health-related exit and absence from work, work participation, and death:
longitudinal findings from a sample of German employees. Int Arch Occup
Environ Health 94:591-599. https://doi.org/10.1007/s00420-020-01608-4

Bolvig I, Kristensen N, Skipper L (2017) Effektevaluering af voksen- og
efteruddannelsesindsatsen. In: VIVE.
https://www.vive.dk/da/udgivelser/effektevaluering-af-voksen-og-
efteruddannelsesindsatsen-8735/. Accessed 16 Jan 2023

Damm EA, Jensen MT, Andersen ML, Frandsen JL (2022) Kun hver tiende medarbejder
har vaeret pa efteruddannelse det seneste ar — men det er ikke virksomhedernes
okonomi, der bremser det | Arbejderbevaegelsens Erhvervsrad.
https://www.ae.dk/analyse/2022-05-kun-hver-tiende-medarbejder-har-vaeret-
paa-efteruddannelse-det-seneste-aar-men-det. Accessed 16 Jan 2023

Epinion (2017) Analyse af individer og virksomheders brug af voksen- og
efteruddannelse. https://www.uvm.dk/publikationer/uddannelser-for-
voksne/2017-analyse-af-individer-og-virksomheders-brug-af-voksen-og-
efteruddannelse. Accessed 16 Jan 2023

Falkencrone S, Jorgensen MF, Kristensen KBB (2021) Udbytte af videregdende voksen-
og efteruddannelse — DEA. https://dea.nu/i-farver/publikationer/udbytte-af-
videregaende-voksen-og-efteruddannelse. Accessed 16 Jan 2023

46



Kinnunen U, Natti ] (2018) Work ability score and future work ability as predictors of
register-based disability pension and long-term sickness absence: A three-year
follow-up study. Scand J Public Health 46:321-330.
https://doi.org/10.1177/1403494817745190

Kristensen N, Skipper L (2016) Effekterne af videregaende efteruddannelse for personer
med videregdende uddannelse — Uddannelses- og Forskningsministeriet.
https://ufm.dk/publikationer/2016/effekterne-af-videregaende-efteruddannelse-
for-personer-med-videregaende-uddannelse. Accessed 16 Jan 2023

OECD (2021) OECD Skills Outlook 2021: Learning for Life. OECD

Pihl MD, Seborg F, Weber M (2023) Det gar den forkerte vej med efteruddannelsen i
Danmark | Arbejderbeveegelsens Erhvervsrad. https://www.ae.dk/analyse/2023-
01-det-gaar-den-forkerte-vej-med-efteruddannelsen-i-danmark. Accessed 24 Jan
2023

Reinbacher MS, Toke SS, Petersen SF (2022) Privatansatte akademikere ensker sig mere
kompetenceudvikling. Akademikerne (AC)

Sundstrup E, Meng A, Ajslev JZN, et al (2022) New Technology and Loss of Paid
Employment among Older Workers: Prospective Cohort Study. Int ] Environ Res
Public Health 19:7168. https://doi.org/10.3390/ijerph19127168

47



Bilag 1. Tabeller opdelt pa
centralorganisation

Folgende tabeller er baseret pa 55+ spergeskemaet, opdelt pa centralorganisation. For
overskuelighedens skyld kommer tabellerne i samme raekkefolge som i rapporten. Alle
tallene angiver procentdelen af de 55+ ansatte, der herer til den respektive kategori.

Alder

Kategori AC CO10 LC OAO
55-59 ar 50 53 53 52
60-64 ar 34 37 36 38

65+ ar 17 10 11 10
Kon

Kategori AC CO10 LC OAO
Mand 57 62 47 46
Kvinde 43 38 53 54

A3: Er der i lgbet af de seneste 2 ar blevet stillet stgrre eller
mindre krav til dine kompetencer i arbejdet?

Kategori AC CO10 LC OAO
Starre 54 63 67 59
Hverken stgrre eller mindre 43 34 31 38
Mindre 2 3 2 3

A4: Oplever du i dit daglige arbejde, at du har de ngdvendige
kompetencer til at udfgre dit arbejde effektivt?

Kategori AC CO10 LC OAO
I hgj grad 83 76 72 72
I nogen grad 15 22 25 25
I mindre grad 1 2 3 3

A6: Hvordan er dine muligheder generelt set for at udvikle

dine kompetencer?

Kategori AC CO10 LC OAO
Gode 67 60 59 54
Hverken eller 23 27 27 30
Darlige 9 13 14 15

A7: Har du udviklet dine kompetencer i arbejdet indenfor de

seneste 2 ar?

Kategori AC CO10 LC OAO
I hgj grad 37 31 30 25
I nogen grad 46 44 47 43
I mindre grad 17 24 23 31
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A5: Har du indenfor de seneste 2 ar deltaget i eller gennemfgrt én
eller flere af falgende former for kompetenceudvikling? gzelder
bade aktiviteter med fysisk fremmgde og online aktiviteter

Kategori AC co1o0 LC OAO
Kurser 50 48 48 42
Formel uddannelse 7 10 15 6
Anden form 60 45 45 34
Slet ikke deltaget 21 29 25 39

A8: Hvis du kunne valge frit: Onsker du at deltage i én af fglgende
former for kompetenceudvikling indenfor de naeste 2 ar?

Kategori AC Co10 LC OAO
Kursus 35 39 41 41
Formel uddannelse 10 13 21 9
Anden form 43 31 27 26
Nej 11 18 12 24

D5 - 55+: Indenfor hvilke af fglgende omrader gnsker du at udvikle dine kompetencer

over de naeste 2 ar?

Kategori AC CO10 LC OAO
Undervisning, vejledning eller peedagogik 35 21 74 10
Software, computerprogram, IT-system 22 26 19 30
Tekniske kompetencer 17 22 15 25
Digitalisering og automatisering 18 15 13 20
Administration, forvaltning eller jura 17 21 4 22
Strategier, organisation eller processer 22 15 11 10
Arbejdsgange (maden arbejdet udfgres pa trin for trin) 8 18 7 25
Skriftlig eller mundtlig kommunikation (eks. udarbejdelse af

dokumenter eller praesentationer) 14 15 9 17
Ledelse (udover projektledelse) 19 15 11 8
Socialfaglighed eller psykologi 9 10 20 9
Projektledelse 12 10 7 7
@konomi eller regnskab 6 7 3 11
Betjening af redskaber eller maskiner 2 6 6 12
Laboratoriearbejde, sundhed eller naturvidenskab 7 2 3 4
Andet 15 17 7 15
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C1 - 55+: Du svarede tidligere, at du ikke har deltaget i nogle former for
kompetenceudvikling indenfor de seneste 2 r. Hvilke drsager er der til dette?

Kategori AC CO10 LC OAO
Jeg har ikke fet det tilbudt 30 40 43 36
Jeg har ikke haft behov 31 23 18 25
Jeg synes, at jeg er for teet pa pensionsalderen 16 24 14 23
Jeg har ikke haft tid til det 33 16 25 14
Manglende opbakning fra min leder 17 17 26 16
Eksisterende muligheder for kompetenceudvikling har ikke haft

relevant indhold 19 19 10 13
Jeg mangler kendskab til relevant kompetenceudvikling 9 11 11 12
Jeg var bekymret for, at mine arbejdsopgaver ville hobe sig op 14 8 12 8
Jeg har ikke vaeret helt afklaret i forhold til mine behov 11 10 10 8
Jeg har ikke haft lyst 7 9 6 10
Jeg ville ikke sidde pa skolebaenken igen 2 5 2 6
Jeg har ikke haft mulighed gkonomisk set 5 3 6 3
Jeg har slet ikke taenkt pd muligheden 3 3 2 5
Jeg har tvivlet pd mine egne evner 1 2 1 3
Ingen af ovenstdende 6 6 7 7
C2 - 55+: Du svarede tidligere, at du ikke gnsker at deltage i nogle former for
kompetenceudvikling indenfor de naeste 2 dr. Hvilke drsager er der til dette?

Kategori AC CO010 LC OAO
Jeg synes, at jeg er for teet p& pensionsalderen 45 61 51 51
Jeg har ikke behov 43 33 37 34
Jeg har ikke lyst 13 19 17 20
Jeg vil ikke sidde pd skolebaenken igen 4 15 8 13
Jeg har ikke tid til det 15 7 13 7
Eksisterende muligheder for kompetenceudvikling har ikke relevant

indhold 10 7 8 6
Jeg er ikke helt afklaret i forhold til mine behov 5 4 6 6
Jeg er bekymret for, at mine arbejdsopgaver vil hobe sig op 6 3 7 4
Jeg far det nok ikke tilbudt 3 4 5 5
Jeg kommer nok slet ikke til at taenke pd muligheden 3 2 4 3
Jeg mangler kendskab til relevant kompetenceudvikling 3 2 2 3
Manglende opbakning fra min leder 2 1 3 2
Jeg tvivler pé mine eghe evner 0 1 1 2
Jeg har ikke mulighed gkonomisk set 1 1 1 1
Ingen af ovenstdende 7 7 8 7
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D1 - 55+: Hvorfor gnsker du at deltage i kompetenceudvikling? For at f& bedre mulighed
for...

Kategori AC CO10 LC OAO
faglig udvikling 82 77 81 73
personlig udvikling 58 64 63 64
at blive i mit nuvaerende job 23 29 28 33
mere spandende arbejdsopgaver 26 24 24 32
at arbejde helt frem til folkepensionsalderen 20 19 23 24
at undgd psykisk/mental nedslidning 16 15 23 19
hgjere lgn 9 17 9 23
at skifte arbejdsplads 6 5 6 6
at undga fysisk nedslidning 1 4 4 12
at skifte til et andet job pa min nuvaerende arbejdsplads 5 6 5 6
at blive leder 2 2 2

Ingen af ovenst8ende 2 2 2 1
D2 - 55+: Hvilke barrierer ser du i forhold til at deltage i

kompetenceudvikling?

Kategori AC cCo10 LC OAO
Manglende tid 46 29 38 27

Jeg eri tvivl om, hvilken kompetenceudvikling der er relevant 15 18 14 24

Jeg er bekymret for, at mine arbejdsopgaver hober sig op,

mens jeg er vaek 22 15 16 15
Manglende opbakning fra min leder 12 11 15 11
Manglende motivation 6 9 6 10

Jeg er i tvivl om, hvor jeg skal sgge information 4 6 5 8

Jeg er i tvivl om, hvem der skal betale for det 6 4 6 4

Jeg skal selv betale for det 6 4 8 3

Jeg er bekymret for, at skulle sidde pa skolebaenken igen 1 5 2 7

Jeg er i tvivl om, hvorvidt det er mig selv eller min leder der

skal tage initiativ 3 4 5 5

Jeg tvivler pé mine eghe evner 2 3 2 5

Jeg er bekymret for at snakke med min leder om det 2 1 2 2
Manglende opbakning fra mine kolleger 1 1 2 2
Ingen af ovenst8ende 32 40 34 36
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D4 - 55+: Hvilke af fglgende passer pa dig eller din
situation?

Kategori AC CO10 LC OAO
Min leder bakker generelt op om deltagelse i

kompetenceudvikling 51 46 43 42
Jeg er motiveret til at udvikle mine kompetencer 53 42 50 33
Jeg kan nemt snakke med min leder om mine behov og

muligheder for kompetenceudvikling 46 44 41 40
Jeg ved, at min deltagelse i kompetenceudvikling bliver

betalt 39 41 36 35
Jeg er afklaret om mine behov for kompetenceudvikling 38 36 34 28
Der er en kultur pa arbejdspladsen for at understgtte

kompetenceudvikling 40 30 31 23
Jeg har allerede godt kendskab til mulighederne for

kompetenceudvikling 33 27 26 18
Jeg ved, hvor jeg skal sgge efter den rette information

og vejledning i forhold til kompetenceudvikling 31 24 26 19
Jeg kan nemt spgrge kolleger, der har erfaring med

kompetenceudvikling 23 18 20 16
Jeg kan nemt spgrge tillidsrepraesentanten om mine

muligheder for kompetenceudvikling 13 13 16 13
Jeg har gode karrieremuligheder 11 7 6 4
Jeg har lyst til at aendre karrierevej (fx fra generalist til

specialist, fra specialist til leder eller skifte fagomrade) 6 5 7 5
Ingen af ovenstdende 7 11 10 17
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Bilag 2. Spgrgeskemaer
Spgrgeskema - 55+

Keere [navn],
I sporgeskemaet bruges ordet "kompetenceudvikling":

Kompetenceudvikling skal forstas bredt, dvs. fra leering i jobbet, som f.eks. sidemandsopleering og
mentorordninger, til formel uddannelses- og kursusaktivitet, herunder alt fra kortere kurser til en
masteruddannelse pa universitetet. Det handler grundleeggende om at leere noget nyt og blive bedre til sine
opgaver, sa man som medarbejder kan bevare og udbygge sine kompetencer til nuveerende og fremtidige
opgaver og jobs.

Tak for at tage dig tid til at besvare spergeskemaet.

Hvad er din tilknytning til arbejdsmarkedet?

(1) QTarbejde (geelder ogsa hvis du er sygemeldt fra arbejde)
(2) O Ledig

(3) QO Pensioneret eller gaet pa efterlon

Hvor lang tid har du veeret i dit nuveerende job? (veelg den der kommer teettest pa)
(1) Oar

@) O1lar
(B) O3ar
@) O5ar

(5) O 10 ar eller mere

Arbejder du teet sammen med andre om at lose opgaverne i dit arbejde?
1) O Altid

(2) O Ofte

(3) O Sommetider

4) O Sjeeldent

(5) O Aldrig

Er der i lobet af de seneste 2 &r blevet stillet storre eller mindre krav til dine kompetencer i arbejdet?
(1) O Meget storre

(2) O Sterre

(3) O Hverken starre eller mindre

(4) O Mindre

(5) O Meget mindre

Oplever du i dit daglige arbejde, at du har de nedvendige kompetencer til at udfere dit arbejde effektivt?
(1) OImegethejgrad
(2) O TIhgjgrad

(8) O 1Inogen grad
(4) O Imindre grad
(5) O Sletikke

Har du indenfor de seneste 2 ar deltaget i eller gennemfort én eller flere af folgende former for
kompetenceudvikling? Det geelder bade aktiviteter med fysisk fremmede og online aktiviteter

(1) O *Kursus af kortere eller leengere varighed

(2) O Formel uddannelse (eks. bachelor, diplom, master, akademi, kandidat, ph.d., ethvervsuddannelse,
fagleert, AMU, almen voksenuddannelse (AVU, FVU, OBU)). Geelder bade hel uddannelse og enkelt modul.
(3) O Anden form for kompetenceudvikling (eks. netveerk, konferencer/seminarer, leeringsforleb,
selvstudier, anden uformel leering)
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(4) O Nej, jeg har ikke deltaget i nogen form for kompetenceudvikling indenfor de seneste 2 ar

*Kursus: Et kursus er et undervisningsforleb af kortere eller leengere varighed inden for et afgreenset emne,
det kan forega fysisk eller online eller veere en kombination (pa eller uden for arbejdspladsen).

Hvordan er dine muligheder generelt set for at udvikle dine kompetencer?
(I) O Meget gode

(2) O Gode

(3) QO Hverken gode eller darlige

(4) QO Darlige

(5) O Meget darlige

Har du udviklet dine kompetencer i arbejdet indenfor de seneste 2 ar?
(1) OImegethgjgrad

(2) OThejgrad

(3) O 1Inogen grad

(4) O Imindre grad

(5) QO Sletikke

Hvis du kunne veelge frit:

Onsker du at deltage i én af felgende former for kompetenceudvikling indenfor de naeste 2 ar?

(1) O Kursus af kortere eller leengere varighed

(2) O Formel uddannelse (eks. bachelor, diplom, master, akademi, kandidat, ph.d., erhvervsuddannelse,
fagleert, AMU, almen voksenuddannelse (AVU, FVU, OBU)). Gaelder bade hel uddannelse og enkelt modul.
(3) O Anden form for kompetenceudvikling (eks. netveerk, konferencer/seminarer, leeringsforlab,
selvstudier, anden uformel leering)

(4) QO Nej, jeg onsker ikke (yderligere) kompetenceudvikling

Folgende spergsmal omhandler kurser

Hvor mange kurser alt i alt har du veeret igennem indenfor seneste 2 ar?

Folgende spergsmal omhandler kun det seneste kursus du har veaeret igennem indenfor de seneste 2 ar

Var kurset malrettet et eller flere af folgende elementer? (markér gerne flere)
(1) Q Projektledelse

(2) O Ledelse (udover projektledelse)

(8) O Strategier, organisation eller processer

(4) O Software, computerprogram, IT-system

(5) U Betjening af redskaber eller maskiner

(6) O Skriftlig eller mundtlig kommunikation (eks. udarbejdelse af dokumenter eller preesentationer)
(7) U Undervisning, vejledning eller paedagogik

(8) U Arbejdsgange (maden arbejdet udferes pa trin for trin)

(9) O Administration, forvaltning eller jura

(10) O Laboratoriearbejde, sundhed eller naturvidenskab

(11) O Gkonomi eller regnskab

(12) Q Socialfaglighed eller psykologi

(13) Q Tekniske kompetencer

(14) Q Digitalisering og automatisering

(15) 0 Andet

Hvem tog ferst og fremmest initiativ til kurset?
(1) O Mig selv
(2) O Min chef/leder
(3) O Enkollega
(4) OHR
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(5) Q Tillidsrepraesentant
(6) QO Arbejdsmiljerepreesentant
(7) O Anden

Var det et krav fra din arbejdsplads, at du deltog i kurset?
1 OJa
(2) O Nej

Folte du dig motiveret til at deltage i kurset inden det gik i gang?
(1) OImegethgjgrad

(2) OThejgrad

(3) O 1Inogen grad

(4) O Imindre grad

(5) QO Sletikke

Folte du, at du havde behov for at deltage i kurset inden det gik i gang?
(1) O Imegethgjgrad

(2) OThejgrad

(B) O Inogen grad

(4) O Imindre grad

(5) O Sletikke

Hvor mange timer alt i alt var den samlede kursusaktivitet? (inkl. forberedelse, kursus og evt eksamen). Det
er ikke vigtigt at tallet er preecist, angiv blot et omtrent antal timer.

Hvor fandt kurset sted?

(1) O Pamin arbejdsplads

(2) O Udenfor min arbejdsplads

(38) QO Bade pa og udenfor min arbejdsplads

Hvornar fandt kurset sted?

(1) O Indenfor normal arbejdstid

(2) O Udenfor normal arbejdstid

(38) O Bade indenfor og udenfor normal arbejdstid

Blev du kompenseret for den del af kurset der 1a udenfor normal arbejdstid? (eks. gennem afspadsering eller
betaling for ekstra arbejdstimer)

(1) OJa, fuldsteendigt

(2) QJa, delvist

(3) O Negj

Var kurset online eller med fysisk fremmeode?
(1) O Online

(2) O Fysisk fremmeade

(3) O Bade online og med fysisk fremmeode

Var kurset gennem en privat eller offentlig udbyder?
(1) O Privat

(2) QO Offentlig

(3) O Ved ikke

Hvem deltog ellers i kurset? (markér gerne flere)
(1) Q Kolleger fra samme afdeling eller team
(2) Q Kolleger fra anden afdeling eller team

(3) W Min chef/leder

(4) Q Personer fra andre arbejdspladser
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(5) QJeg var den eneste deltager

Fik du len under kurset?

(1) QTJa, fuld len

(2) O Ja, men ikke fuld len
(B) O Nej

Hvem betalte for deltagelsen i kurset? (kursusgebyr og evt overnatning, forplejning) (markér gerne flere)
(1) O Mig selv

(2) QO Min arbejdsplads

(3) Q Anden (eks. fond)

(4) O Det var gratis

Var der en anden der varetog dine arbejdsopgaver, mens du var pa kursus?
(1) QJa

(2) O Ja, men kun delvist

(3) O Negj

Folte du, at dine arbejdsopgaver hobede sig op, mens du var pa kursus?
(1) OImegethejgrad

(2) O 1Ihgjgrad

(3) O Inogen grad

(4) O Imindre grad

(5) O Sletikke

Var du tilfreds med indholdet i kurset?
(1) OImegethejgrad

(2) Olhgjgrad

(3) O 1Inogen grad

(4) O Imindre grad

(5) QO Sletikke

Var du tilfreds med omfanget af kurset? (antal timer)
(1) QO Alt for kort

(2) O Lidt for kort

(3) O Passende

(4) O Lidt for langt

(5) QO Alt for langt

Har du talt med din leder om, hvad du kan eller skal bruge dine nye kompetencer til?
(1) OImegethejgrad

(2) Olhgjgrad

(3) O 1Inogen grad

(4) O Imindre grad

(5) O Sletikke

Har du talt med dine kolleger om, hvad du kan eller skal bruge dine nye kompetencer til?
(1) OImegethejgrad

(2) OThgjgrad

(3) OlInogen grad

(4) O Imindre grad

(5) O Sletikke

Har du haft mulighed for at anvende de nye kompetencer (som felge af kurset) i dit daglige arbejde?
(1) OImegethgjgrad

(2) OThgjgrad

(3) OlInogen grad
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(4) O Imindre grad
(5) QO Sletikke

Hvilke af folgende passer pa dig? (markér gerne flere)

Kurset har bidraget til, at jeg ...

(1) Q... bedre kan varetage de arbejdsopgaver jeg i forvejen havde
(2) Q... har bedre muligheder for at varetage helt nye arbejdsopgaver
(8) Q... varetager helt nye arbejdsopgaver i samme job

(4) Q... har bedre muligheder for skifte til et andet slags job

(5) Q... har skiftet til et andet slags job pa samme arbejdsplads

(6) Q... har skiftet arbejdsplads

(7) Q... feler mig mere motiveret i mit arbejde

(8) Q... har et bedre forhold til mine kolleger

(9) Q... har et bedre forhold til min leder

(10) Q... kan treekke mig senere tilbage fra arbejdsmarkedet.
(11) O Ingen af ovenstaende

Alti alt, hvor tilfreds var du med kurset?
(1) O Meget tilfreds

(2) QO Tilfreds

(3) O Hverken tilfreds eller utilfreds
(4) O Utilfreds

(5) O Meget utilfreds

Folgende spergsmal omhandler den formelle uddannelse du har veret igennem indenfor de seneste 2 ar

Hvilken uddannelse har du veeret igennem indenfor de seneste 2 ar? (hvis flere, veelg den seneste)
(1) O Akademi

(2) O Almen voksenuddannelse (AVU, FVU, OBU)
3 OAMU

(4) O Bachelor

(5) QO Diplom

(6) QO Erhvervsuddannelse / Fagleert

(7) O Kandidat

(8) O Master

(9) O Phd.

(10) O Anden formel uddannelse

Var uddannelsen malrettet et eller flere af folgende elementer? (markér gerne flere)
(1) Q Projektledelse

(2) U Ledelse (udover projektledelse)

(38) O Strategier, organisation eller processer

(4) O Software, computerprogram, IT-system

(5) Q Betjening af redskaber eller maskiner

(6) O Skriftlig eller mundtlig kommunikation (eks. udarbejdelse af dokumenter eller preesentationer)
(7) Q Undervisning, vejledning eller peedagogik

(8) Q Arbejdsgange (maden arbejdet udferes pa trin for trin)

(9) O Administration, forvaltning eller jura

(10) Q Laboratoriearbejde, sundhed eller naturvidenskab

(11) O Gkonomi eller regnskab

(12) Q Socialfaglighed eller psykologi

(13) Q Tekniske kompetencer

(14) Q Digitalisering og automatisering

(15) Q Andet
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Hvem tog ferst og fremmest initiativ til uddannelsen?
(1) O Mig selv

(2) O Min chef/leder

(3) O Enkollega

4) OHR

(5) Q Tillidsrepraesentant

(6) QO Arbejdsmiljorepreesentant

(7) O Anden

Var det et krav fra din arbejdsplads, at du deltog i uddannelsen?
1 OlJa
(2) O Nej

Folte du dig motiveret til at deltage i uddannelsen inden den gik i gang?
(1) OImegethejgrad

(2) OThejgrad

(3) O Inogen grad

(4) O Imindre grad

(5) O Sletikke

Folte du, at du havde behov for at deltage i uddannelsen inden den gik i gang?
(1) O Imegethgjgrad

(2) OThgjgrad

(3) O Inogen grad

(4) O Imindre grad

(5) O Sletikke

Deltog du som led i en hel uddannelse eller et enkelt modul?
(1) O Hel uddannelse
(2) O Enkelt modul

Var uddannelsen online eller med fysisk fremmeode?
(1) O Online

(2) O Fysisk fremmode

(3) QO Bade online og med fysisk fremmeade

Fik du len under uddannelsen?
(1) Q]Ja, fuld len

(2) QJa, men ikke fuld len
(3) O Negj

Hvem betalte for uddannelsen? (markér gerne flere)
(1) Q Migselv

(2) Q Min arbejdsplads

(3) U Anden (eks. fond)

(4) Q Det var gratis

Var du tilfreds med indholdet i uddannelsen?
(1) OImegethejgrad

(2) Olhgjgrad

(3) O 1Inogen grad

(4) O Imindre grad

(5) QO Sletikke

Var du tilfreds med omfanget af uddannelsen? (antal timer per uge og total antal maneder)
(1) QO Alt for kort
(2) O Lidt for kort
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(3) O Passende
(4) O Lidt for langt
(5) QO Alt for langt

Har du talt med din leder om, hvad du kan eller skal bruge dine nye kompetencer til?
(1) OImegethgjgrad

(2) OThgjgrad

(3) OlInogen grad

(4) O Imindre grad

(5) QO Sletikke

Har du talt med dine kolleger om, hvad du kan eller skal bruge dine nye kompetencer til?
(1) OImegethgjgrad

(2) OThgjgrad

(3) OlInogen grad

(4) O Imindre grad

(5) QO Sletikke

Har du haft mulighed for at anvende de nye kompetencer (som felge af uddannelsen) i dit daglige arbejde?
(1) OImegethejgrad

(2) OThgjgrad

(3) O1Inogen grad

(4) O Imindre grad

(5) QO Sletikke

Hvilke af folgende passer pa dig? (markér gerne flere)

Uddannelsen har bidraget til, at jeg ...

(1) Q... bedre kan varetage de arbejdsopgaver jeg i forvejen havde
(2) Q... har bedre muligheder for at varetage helt nye arbejdsopgaver
(3) Q... varetager helt nye arbejdsopgaver i samme job

(4) Q... har bedre muligheder for skifte til et andet slags job

(5) Q... har skiftet til et andet slags job pa samme arbejdsplads

(6) Q... har skiftet arbejdsplads

(7) Q... feler mig mere motiveret i mit arbejde

(8) Q... har et bedre forhold til mine kolleger

(9) Q... har et bedre forhold til min leder

(10) Q... kan treekke mig senere tilbage fra arbejdsmarkedet.
(11) Q Ingen af ovenstaende

Alt1i alt, hvor tilfreds var du med uddannelsen?
(1) O Meget tilfreds

(2) O Tilfreds

(3) O Hverken tilfreds eller utilfreds

(4) O Utilfreds

(5) O Meget utilfreds

Folgende spergsmal omhandler den "anden form for kompetenceudvikling” du har veeret igennem indenfor
de seneste 2 ar.

Hvilke(n) af felgende passer bedst pa den anden form kompetenceudvikling du har veret igennem indenfor
de seneste 2 ar? (markér gerne flere)

(1) Q Netveerk

(2) 0 Konferencer /seminarer

(3) O Leeringsforleb tilrettelagt i forbindelse med opgavelesningen (fx feedback, sidemandsopleering)
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(4) Q Selvstudier
(5) O Andet

Veelg den seneste form for kompetenceudvikling du har veeret igennem indenfor de seneste 2 ar. (markér
kun én)

(1) O Netveerk

(2) O Konferencer /seminarer

(3) O Leringsforleb tilrettelagt i forbindelse med opgavelesningen (fx feedback, sidemandsopleering)
(4) O Selvstudier

(5) O Andet

Da du har svaret "andet” bedes du give en kort beskrivelse af hvilken form for kompetenceudvikling det
drejer sig om:

Ved folgende sporgsmal om "anden form for kompetenceudvikling" du har veeret igennem indenfor de
seneste 2 ar, skal du udelukkende svare i forhold til:

{%expression:choicetext(selectedchoiceref({*1/2/1577902788%})) %}
{%expression:{*1/2/1667754373*} %}

Var den anden form for kompetenceudvikling malrettet et eller flere af folgende elementer? (markér gerne
flere)

(1) Q Projektledelse

(2) O Ledelse (udover projektledelse)

(8) O Strategier, organisation eller processer

(4) O Software, computerprogram, IT-system

(5) O Betjening af redskaber eller maskiner

(6) O Skriftlig eller mundtlig kommunikation (eks. udarbejdelse af dokumenter eller preesentationer)
(7) Q@ Undervisning, vejledning eller peedagogik

(8) U Arbejdsgange (maden arbejdet udferes pa trin for trin)

(9) O Administration, forvaltning eller jura

(10) QO Laboratoriearbejde, sundhed eller naturvidenskab

(11) O Gkonomi eller regnskab

(12) Q Socialfaglighed eller psykologi

(13) Q Tekniske kompetencer

(14) Q Digitalisering og automatisering

(15) Q Andet

Hvem tog forst og fremmest initiativ til den anden form for kompetenceudvikling?
(1) O Mig selv

(2) O Min chef/leder

(3) O Enkollega

(4) OHR

(5) O Tillidsrepraesentant

(6) O Arbejdsmiljerepraesentant

(7) O Anden

Var det et krav fra din arbejdsplads, at du deltog i den anden form for kompetenceudvikling?
(1) OJa
(2) O Negj

Folte du dig motiveret til at deltage i den anden form for kompetenceudvikling inden den gik i gang?
(1) O Imegethgjgrad

(2) O TIhgjgrad

(3) O 1Inogen grad

(4) O Imindre grad
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(5) O Sletikke

Folte du, at du havde behov for at deltage i den anden form for kompetenceudvikling inden den gik i gang?
(1) O Imegethgjgrad

(2) OThgjgrad

(3) OlInogen grad

(4) O Imindre grad

(5) O Sletikke

Hvor mange timer alt i alt varede den anden form for kompetenceudvikling? Det er ikke vigtigt at tallet er
preecist, angiv blot et omtrent antal timer.

Hvor fandt den anden form for kompetenceudvikling sted?
(1) O Pamin arbejdsplads

(2) O Udenfor min arbejdsplads

(3) QO Bade pa og udenfor min arbejdsplads

Hvornér fandt den anden form for kompetenceudvikling sted?
(1) O Indenfor normal arbejdstid

(2) O Udenfor normal arbejdstid

(3) O Bade indenfor og udenfor normal arbejdstid

Blev du kompenseret for den del af den anden form for kompetenceudvikling der 14 udenfor normal
arbejdstid? (eks. gennem afspadsering eller betaling for ekstra arbejdstimer)

(1) QJa, fuld len

(2) O Ja, men ikke fuld len

(3) QO Negj

Var den anden form for kompetenceudvikling online eller med fysisk fremmede?
(1) QO Online

(2) O Fysisk fremmeade

(38) QO Bade online og med fysisk fremmeade

Hvem deltog ellers i den anden form for kompetenceudvikling? (markér gerne flere)
(1) QKolleger fra samme afdeling eller team

(2) QKolleger fra anden afdeling eller team

(3) U Min chef/leder

(4) Q Personer fra andre arbejdspladser

(5) QJeg var den eneste deltager

Fik du len under den anden form for kompetenceudvikling?
(1) QJa, fuld len

(2) OJa, men ikke fuld len

(3) O Negj

Hvem betalte for deltagelsen i den anden form for kompetenceudvikling?
(1) O Mig selv

(2) Q Min arbejdsplads

(3) U Anden (eks. fond)

(4) QO Det var gratis

Var der en anden der varetog dine arbejdsopgaver, mens du var i gang med den anden form for

kompetenceudvikling?

(1) OJa

(2) O Ja, men kun delvist
(3) O Nej
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Folte du, at dine arbejdsopgaver hobede sig op, mens du var i gang med den anden form for
kompetenceudvikling?

(1) O Imegethgjgrad

(2) OThejgrad

(3) OlInogen grad

(4) O Imindre grad

(5) O Sletikke

Var du tilfreds med indholdet i den anden form for kompetenceudvikling?
(1) OImegethgjgrad

(2) OThgjgrad

(3) OlInogen grad

(4) O Imindre grad

(5) QO Sletikke

Var du tilfreds med omfanget af den anden form for kompetenceudvikling? (antal timer)
(1) O Alt for kort

(2) O Lidt for kort

(3) O Passende

(4) O Lidt for langt

(5) Q Alt for langt

Har du talt med din leder om, hvad du kan eller skal bruge dine nye kompetencer til?
(1) OImegethgjgrad

(2) OThgjgrad

(3) O1Inogen grad

(4) O Imindre grad

(5) QO Sletikke

Har du talt med dine kolleger om, hvad du kan eller skal bruge dine nye kompetencer til?
(1) OImegethgjgrad

(2) OThgjgrad

(3) O 1Inogen grad

(4) O Imindre grad

(5) QO Sletikke

Har du haft mulighed for at anvende de nye kompetencer (som folge af den anden form for
kompetenceudvikling) i dit daglige arbejde?

(1) OImegethejgrad

(2) OThgjgrad

(3) OlInogen grad

(4) O Imindre grad

(5) QO Sletikke

Hvilke af folgende passer pa dig? (markér gerne flere)

Den anden form for kompetenceudvikling har bidraget til, at jeg ...

1) .. bedre kan varetage de arbejdsopgaver jeg i forvejen havde
) .. har bedre muligheder for at varetage helt nye arbejdsopgaver
3) .. varetager helt nye arbejdsopgaver i samme job

4) .. har bedre muligheder for skifte til et andet slags job

5) .. har skiftet til et andet slags job pa samme arbejdsplads

(6) .. har skiftet arbejdsplads

(7) .. foler mig mere motiveret i mit arbejde

8) .. har et bedre forhold til mine kolleger

9) .. har et bedre forhold til min leder

Iy o
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(10) Q... kan treekke mig senere tilbage fra arbejdsmarkedet.
(11) O Ingen af ovenstaende

Alti alt, hvor tilfreds var du med den anden form for kompetenceudvikling?
(1) O Meget tilfreds

(2) O Tilfreds

(3) O Hverken tilfreds eller utilfreds

(4) O Utilfreds

(5) O Meget utilfreds

Du svarede tidligere, at du ikke har deltaget i nogle former for kompetenceudvikling indenfor de seneste 2
ar. Hvilke arsager er der til dette? (markér gerne flere)

(1) QJeg har ikke haft behov

(2) O Jeg har ikke veeret helt afklaret i forhold til mine behov

(3) O Jeg har ikke haft lyst

(4) Q Jeg ville ikke sidde pa skolebaenken igen

(5) O Jeg synes, at jeg er for taet pa pensionsalderen

(6) O Jeg har ikke faet det tilbudt

(7) O Jeg har ikke haft tid til det

(8) QO Jeg var bekymret for, at mine arbejdsopgaver ville hobe sig op

(9) O Jeg har ikke haft mulighed gkonomisk set

(10) Q Jeg mangler kendskab til relevant kompetenceudvikling

(11) Q Jeg har slet ikke teenkt pa muligheden

(12) Q Eksisterende muligheder for kompetenceudvikling har ikke haft relevant indhold
(13) QO Manglende opbakning fra min leder

(14) QO Jeg har tvivlet pa mine egne evner

(15) QO Ingen af ovenstaende

Du svarede tidligere, at du ikke ensker at deltage i nogle former for kompetenceudvikling indenfor de naeste
2 ar. Hvilke arsager er der til dette? (markér gerne flere)

(1) O Jeg har ikke behov

(2) QO Jeg er ikke helt afklaret i forhold til mine behov

(3) O Jeg har ikke lyst

(4) QO Jeg vil ikke sidde pa skolebaenken igen

(5) O Jeg synes, at jeg er for teet pa pensionsalderen

(6) O Jeg far det nok ikke tilbudt

(7) QJeg har ikke tid til det

(8) QO Jeg er bekymret for, at mine arbejdsopgaver vil hobe sig op

(9) O Jeg har ikke mulighed gkonomisk set

(10) Q Jeg mangler kendskab til relevant kompetenceudvikling

(11) Q Jeg kommer nok slet ikke til at teenke pa muligheden

(12) Q Eksisterende muligheder for kompetenceudvikling har ikke relevant indhold
(13) 0 Manglende opbakning fra min leder

(14) Q Jeg tvivler pa mine egne evner

(15) Q Ingen af ovenstaende

Du har pa forrige side bl.a. angivet felgende arsag(er) til at du ikke ensker at deltage i nogle former for
kompetenceudvikling indenfor de nzeste 2 ar:

{%name:ikkelyst expression:iif({*1/2/1531992888:1531992892%}, "" + "Jeg har ikke lyst" + "

%)

{%name:Ikkeskolebaenk expression:iif({*1/2/1531992888:1531992893*},"" + "Jeg vil ikke sidde pa skolebaenken
igen" +"

%)

{%name:Manglerkendskab expression:iif({*1/2/1531992888:1531992899*}, "" + "Jeg mangler kendskab til
relevant kompetenceudvikling" + "

%)
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{%name:Ikkerelevant expression:iif({*1/2/1531992888:1531992901*},"" + "Eksisterende muligheder for
kompetenceudvikling har ikke relevant indhold" +"
" yory

Hvis du ensker at uddybe den/disse arsager kan du tilfeje tekst her eller blot ga videre i skemaet.

Du svarede tidligere, at du indenfor de neeste 2 ar ensker at deltage i felgende form for
kompetenceudvikling:

{%name:A8valg expression:choicetext(selectedchoiceref({*1/2/1530584527%})) %}

De folgende sporgsmal omhandler denne form for kompetenceudvikling.

Hvorfor ensker du at deltage i kompetenceudvikling? (markér gerne flere)

For at fa bedre mulighed for ...

(1) Q... faglig udvikling

(2) Q... mere speendende arbejdsopgaver

(3) Q... personlig udvikling

(4) Q... hgjerelon

(5) Q... atblive leder

(6) Q... atbliveimit nuveerende job

(7) Q... at skifte til et andet job pa min nuveerende arbejdsplads
(8) Q... atskifte arbejdsplads

(9) Q... atundga fysisk nedslidning

(10) Q... at undga psykisk/mental nedslidning
(11) Q... at arbejde helt frem til folkepensionsalderen
(12) O Ingen af ovenstaende

Hvilke barrierer ser du i forhold til at deltage i kompetenceudvikling? (markér gerne flere)
(1) O Manglende tid

(2) Q Manglende motivation

(3) O Jeg tvivler pa mine egne evner

(4) O Manglende opbakning fra mine kolleger

(5) W Manglende opbakning fra min leder

(6) QO Jeg skal selv betale for det

(7) QJeg er i tvivl om, hvilken kompetenceudvikling der er relevant

(8) QJegeritvivl om, hvem der skal betale for det

(9) QJegeritvivl om, hvor jeg skal sege information

(10) QJegeri tvivl om, hvorvidt det er mig selv eller min leder der skal tage initiativ
(11) Q Jeg er bekymret for at snakke med min leder om det

(12) Q Jeg er bekymret for, at skulle sidde pa skolebeenken igen

(13) Q Jeg er bekymret for, at mine arbejdsopgaver hober sig op, mens jeg er veek
(14) Q Ingen af ovenstdende

Du har pa forrige side bl.a. angivet folgende barrierer i forhold til at deltage i kompetenceudvikling:

{%name:motivation expression:iif({*1/2/1535878360:1535931419%}, " + "Manglende motivation" +"
%)

{%name:leder expression:iif({*1/2/1535878360:1535931428*}, "" + "Jeg er bekymret for at snakke med min
leder om det" +"

") %)

{%name:skolebaenken expression:iif({*1/2/1535878360:1535931429*}, "" + "Jeg er bekymret for, at skulle sidde
pa skolebzenken igen" + "

") %)
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Hvis du ensker at uddybe den/disse barrierer kan du tilfgje tekst her eller blot ga videre i skemaet.

Hvilke af folgende passer pa dig eller din situation? (markér gerne flere)

(1) QJeg har allerede godt kendskab til mulighederne for kompetenceudvikling

(2) O Jegved, hvor jeg skal soge efter den rette information og vejledning i forhold til
kompetenceudvikling

(3) O Jeg kan nemt sporge kolleger, der har erfaring med kompetenceudvikling

(4) O Jeg kan nemt sporge tillidsrepreesentanten om mine muligheder for kompetenceudvikling

(5) O Jeg kan nemt snakke med min leder om mine behov og muligheder for kompetenceudvikling
(6) U Min leder bakker generelt op om deltagelse i kompetenceudvikling

(7) QO Der er en kultur pa arbejdspladsen for at understette kompetenceudvikling

(8) O Jeg ved, at min deltagelse i kompetenceudvikling bliver betalt

(9) Q Jeg er motiveret til at udvikle mine kompetencer

(10) Q Jeg er afklaret om mine behov for kompetenceudvikling

(11) Q Jeg har gode karrieremuligheder

(12) Q Jeg har lyst til at eendre karrierevej (fx fra generalist til specialist, fra specialist til leder eller skifte
fagomrade)

(13) O Ingen af ovenstaende

Indenfor hvilke af folgende omrader ensker du at udvikle dine kompetencer over de naeste 2 ar? (markér
gerne flere)

(1) Q Projektledelse

(2) O Ledelse (udover projektledelse)

(3) QO Strategier, organisation eller processer

(4) QO Software, computerprogram, IT-system

(5) U Betjening af redskaber eller maskiner

(6) QO Skriftlig eller mundtlig kommunikation (eks. udarbejdelse af dokumenter eller preesentationer)
(7) QO Undervisning, vejledning eller peedagogik

(8) O Arbejdsgange (maden arbejdet udferes pa trin for trin)

(9) O Administration, forvaltning eller jura

(10) Q Laboratoriearbejde, sundhed eller naturvidenskab

(11) Q Ykonomi eller regnskab

(12) Q Socialfaglighed eller psykologi

(13) Q Tekniske kompetencer

(14) Q Digitalisering og automatisering

(15) Q0 Andet

Spergsmal om dit arbejde og arbejdsmilje.

Hvor ofte taler din leder med dig om din leering og udvikling?
(1) QO Flere gange om méneden

(2) QO Ca. én gang om méneden

(8) QO Ca. én gangi kvartalet

(4) O Ca. én gang om aret

(5) Q Sjeeldnere end én gang om aret

(6) O Aldrig

(7) QO Jeg har ikke en leder eller chef

I hvilke situationer taler din leder med dig om din leering og udvikling? (markér gerne flere)
(1) QO MUS-samtalen
) W Senior-samtalen
) Q Gruppemeder
(4) Q Andre formelle dreftelser mellem din leder og dig (fx meder)
) QO Uformelle situationer (eks. ved kaffeautomaten eller i kantinen)
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Har du mulighed for at leere noget nyt gennem dit arbejde?
(1) O Altid

(2) O Ofte

(3) O Sommetider

(4) O Sjeeldent

(5) O Aldrig

Leerer du noget nyt af dem, du sidder eller arbejder i neerheden af?
(1) O Altid

() O Ofte

(3) O Sommetider

(4) O Sjeeldent

(5) O Aldrig

Har du mulighed for at fa nye udfordringer i dit arbejde?
1) O Altid

(2) Q Ofte

(3) O Sommetider

4) O Sjeeldent

(5) O Aldrig

Far du med jeevne mellemrum nye opgaver eller mulighed for at deltage i opgaver/projekter, som du ikke er
vant til at lese?

(1) O Altid

(2) O Ofte

(3) O Sommetider

4) O Sjeeldent

(5) O Aldrig

Far du den information, vejledning og instruktion, du behever for at udfere dit arbejde?
1) O Altid

(2) O Ofte

(3) O Sommetider

(4) O Sjeeldent

(6) O Aldrig

Ved du helt klart, hvad der er dine arbejdsopgaver?
(1) O Altid

(2) O Ofte

(3) O Sommetider

(4) O Sjeeldent

(6) O Aldrig

Ved du helt klart, hvornar dine arbejdsopgaver er udfert godt nok?
(1) QO Altid

(2) O Ofte

(3) O Sommetider

(4) O Sjeeldent

(5) O Aldrig

Anerkender du og dine kolleger hinanden i arbejdet?
(1) O Altd

(2) QO Ofte

(3) O Sommetider

(4) O Sjeeldent

(6) O Aldrig
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Hjeelper du og dine kolleger hinanden med at opna det bedst mulige resultat?
(1) O Altd

(2) QO Ofte

(3) O Sommetider

(4) O Sjeeldent

(5) O Aldrig

Fungerer du som mentor eller 'leeringsmakker” for medarbejdere, der er nye, eller skal opleeres inden for nye
omrader?

(1) O Altid

(2) O Ofte

(3) O Sommetider

(4) O Sjeeldent

(5) QO Aldrig

Samarbejder du og dine kolleger, nar der opstar problemer, der kreever lgsninger?
(1) O Altid

(2) O Ofte

(3) O Sommetider

(4) O Sjeeldent

(5) O Aldrig

Har du indflydelse pa, hvordan du leser dine arbejdsopgaver?
(1) O Altd

(2) QO Ofte

(3) O Sommetider

(4) O Sjeeldent

(5) O Aldrig

Har du indflydelse pa, hvornar du leser dine arbejdsopgaver?
(1) O Altd

(2) QO Ofte

(3) O Sommetider

(4) O Sjeeldent

(5) O Aldrig

Bliver dit arbejde anerkendt og paskennet af ledelsen?
(1) O Altid

(2) O Ofte

(3) O Sommetider

(4) O Sjeeldent

(5) O Aldrig

Far du den hjeelp og stette, du har brug for fra din neermeste leder?
(1) O Altid

(2) QO Ofte

(3) O Sommetider

4) O Sjeeldent

(5) O Aldrig

Giver dit arbejde dig selvtillid og arbejdsgleede?
(1) OImegethejgrad

(2) O 1Ihgjgrad

(3) O Inogen grad

(4) O Imindre grad

(5) O Sletikke
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Synes du, at dine arbejdsopgaver er interessante og inspirerende?
(1) OImegethejgrad

(2) OThejgrad

(3) O1Inogen grad

(4) O Imindre grad

(5) QO Sletikke

Er dit arbejde vigtigt for dig (ud over indkomsten)?
(1) OImegethejgrad

(2) OThejgrad

(3) OlInogen grad

(4) O Imindre grad

(5) O Sletikke

Foler du dig veloplagt, nar du er pa arbejde?
(1) OImegethejgrad

(2) O 1Ihgjgrad

(3) O 1Inogen grad

(4) O Imindre grad

(5) QO Sletikke

Bliver du opslugt af dine arbejdsopgaver?
(1) OImegethejgrad

(2) O 1Ihgjgrad

(3) O Inogen grad

(4) O Imindre grad

(5) O Sletikke

Hvordan vil du generelt beskrive din fysiske aktivitet i dit arbejde?

(1) O Mest stillesiddende arbejde, som ikke kreever fysisk anstrengelse

(2) O Mest staende eller gdende arbejde, som ellers ikke kreever fysisk anstrengelse
(8) Q Staende eller gaende arbejde med en del lofte- eller beerearbejde

(4) O Tungt eller hurtigt arbejde, som er fysisk anstrengende

Hvor god synes du din nuvarende arbejdsevne er?
(1) O 0 (ude af stand til at arbejde)

2) O1

(12) Q2

(13) O3

(14) O4

(15) Q5

(16) O6

17) o7

(18) 08

(19) Q9

(20) O 10 (bedste arbejdsevne nogensinde)

Ved hvilken alder forventer du at forlade arbejdsmarkedet helt?

Afsluttende spergsmal

Hvilken institutionstype er du ansat ved?

(1) O Grundskole

(2) O Ungdomsuddannelse

(38) O Videregéende uddannelsesinstitution
(4) O Kriminalforsorgen

68



(5) O Folkekirken

(6) O Forsvaret

(7) Q Departement

(8) Q Styrelse

(9) Q Center, institut, rad eller lignende institutionstype
(10) QO Politi og anklagemyndighed

(11) QO Ingen af ovenstaende

(12) O Ved ikke

I'hvilken region af Danmark ligger din arbejdsplads?
(1) O Hovedstaden

(2) O Midtjylland

(3) O Nordjylland

(4) O Sjelland

(5) O Syddanmark

Hvad er din hegjde? (antal hele cm)

Hvad er din vaegt? (antal hele kg)

Ryger du?
1) OJa
2) O Nej

Inden for det seneste ar - hvilket beskriver sa bedst din fysiske aktivitet i fritiden?

(1) QO Laeser, ser fjernsyn eller har anden stillesiddende beskeeftigelse

(2) O Spadserer, cykler eller har anden lettere motion mindst 4 timer om ugen (medregn ogsa sendagsture,
lettere havearbejde og cykling/gang til arbejde)

(3) QO Dyrker motionsidraet eller udferer tungt havearbejde eller lignende mindst 4 timer om ugen

(4) O Treener hardt og dyrker konkurrenceidraet regelmaessigt og flere gange om ugen

Hvordan synes du, at dit helbred er alt i alt?
(1) O Fremragende

(2) O Veldig godt

3) O Godt

(4) O Mindre godt

(5) QO Darligt

Hvis du har afsluttende bemeerkninger er du velkommen til at skrive dem her:

Som en del af undersggelsen gennemforer vi telefoninterviews med et mindre antal personer (frivilligt).
Safremt det bliver relevant, ma vi s kontakte dig igen i e-boks med neermere oplysninger om, hvordan du
har mulighed for at deltage i interviewet?

(1) QJa

(2) O Negj

Tak for din besvarelse! Spergeskemaundersggelsen er nu afsluttet, og dine svar er gemt
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Spgrgeskema - Leder

Keere [navn],
I spergeskemaet bruges ordet "kompetenceudvikling":

Kompetenceudvikling skal forstas bredt, dvs. fra leering i jobbet, som f.eks. sidemandsopleering og
mentorordninger, til formel uddannelses- og kursusaktivitet, herunder alt fra kortere kurser til en
masteruddannelse pa universitetet. Det handler grundleeggende om at leere noget nyt og blive bedre til sine
opgaver, sa man som medarbejder kan bevare og udbygge sine kompetencer til nuveerende og fremtidige
opgaver og jobs.

Tak for at tage dig tid til at besvare spergeskemaet.

Hvad er din tilknytning til arbejdsmarkedet?

(1) QTarbejde (geelder ogsa hvis du er sygemeldt fra arbejde)
(2) O Ledig

(3) QO Pensioneret eller gaet pa efterlon

Hvilken af folgende kommer teettest pa din nuveerende stilling?
(1) O Medarbejder

(2) O Primeert leder for medarbejdere (personaleleder)

(3) O Primeert leder for andre ledere

Hvor mange ansatte er du personaleleder for? Angiv et omtrent antal.

Hvor mange af de [x] ansatte som du er personaleleder for er 55 ar eller seldre.

Angiv et omtrent antal mellem 0 og [x]

Hvor mange ars erfaring har du som leder i staten?

Angiv et omtrent antal ar

Hvor mange ar har du veeret ansat i din nuveerende stilling?

Angiv et omtrent antal ar

Er din institution en del af en koncern?
1) QJa

(2) O Nej

(3) O Ved ikke

Har din institution en strategi for kompetenceudvikling?
(1) QJa

(2) O Negj

(3) QO Ved ikke

Du har angivet, at én af dine ansatte er +55-arig. Selvom de folgende spergsmal stilles i flertal, skal du blot
svare i forhold til den ene person.

Hvor mange af de [x] +55-arige som du er personaleleder for, har i hej grad udviklet sine kompetencer i
arbejdet indenfor de seneste 2 ar?
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Angiv et omtrent antal mellem 0 og [x]

Hvor mange af de [x] +55-arige som du er personaleleder for, har indenfor de seneste 2 ar deltaget i eller
gennemfort:

Kursus af kortere eller leengere varighed

Angiv et omtrent antal mellem 0 og [x].

Hvor mange af de [x] +55-arige som du er personaleleder for, har indenfor de seneste 2 ar deltaget i eller
gennemfort:

Formel uddannelse (eks. bachelor, diplom, master, akademi, kandidat, ph.d., ethvervsuddannelse, fagleert,
AMU, almen voksenuddannelse (AVU, FVU, OBU)). Geelder bade hel uddannelse og enkelt modul.

Angiv et omtrent antal mellem 0 og [x]

Hvor mange af de [x] +55-arige som du er personaleleder for, har indenfor de seneste 2 ar deltaget i eller
gennemfort:

Anden form for kompetenceudvikling (eks. netveerk, konferencer/seminarer, leeringsforleb, selvstudier,
anden uformel leering)

Angiv et omtrent antal mellem 0 og [x]

Hvor mange af de [x] +55-arige som du er personaleleder for, har indenfor de seneste 2 ar slet ikke deltaget i
nogen form for kompetenceudvikling?

Angiv et omtrent antal mellem 0 og [x]

Hvor mange af de [x] +55-arige som du er personaleleder for forventer du indenfor de neeste 2 ar kommer til
at deltage i kompetenceudvikling?

Angiv et omtrent antal mellem 0 og [x]

Hvilke af folgende grunde er vigtige for dig som personaleleder, i forhold til at de +55-arige deltager i
kompetenceudvikling? (markér gerne flere)

For at de +55-arige som jeg er personaleleder for kan fa bedre mulighed for ...

(1) Q... faglig og specialiserede kompetencer

(2) Q... mere speendende arbejdsopgaver

(3) Q... personlig udvikling

(4) Q... hojerelon

(5) Q... karriereudvikling (fx at blive leder eller skifte "spor")
(6) Q... atblive i nuveerende job

(7) Q... at skifte til et andet job pa nuvearende arbejdsplads
(8) Q... at skifte arbejdsplads

(9) Q... atundga fysisk nedslidning

(10) Q... at undga psykisk/mental nedslidning
(11) Q... at arbejde helt frem til folkepensionsalderen
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(12) Q ... udvikling af generiske kompetencer (fx samarbejde, projekt- og procesledelse)
(13) Q... atlese nuveaerende opgaver bedre
(14) Q... atudvikle/innovere opgavelosningen
(15) Q... samarbejde med andre (fx kollegaer, faggrupper og interessenter)
(16) Q... at understotte trivslen
(17) Q... at omstille sig hurtigt (fx nye roller, opgaver)
(18) Q... atlese fremtidens udfordringer bedre
(19) Q... at netveerke med andre personer, der er relevante for arbejdspladsen
(20) Q... motivation og engagement i arbejdet
Q

(21) Ingen af ovenstaende

Her har du mulighed for at uddybe, hvad der er vigtigt for dig som personaleleder, i forhold til at de +55-
arige deltager i kompetenceudvikling

Hvilke barrierer ser du generelt i forhold til, at de +55-arige som du er personaleleder for deltager i
kompetenceudvikling? (markér gerne flere)

(1) O Manglende tid

(2) U Manglende initiativ hos den/de +55-arige

(3) Q Jeg prioriterer mine midler anderledes

(4) U Manglende motivation hos den/de +55-arige

(5) Q Der mangler relevant udbud af aktiviteter

(6) O Den/de +55-ariges ensker og arbejdspladsens behov stemmer ikke overens

(7) QJegeritvivl om, hvilken kompetenceudvikling der er relevant for den/de +55-arige

(8) O Jeg oplever ikke, at kompetenceudvikling skaber nok veerdi for pengene

(9) QJegeritvivl om, hvor jeg skal soge information om kompetenceudvikling for den/de +55-arige
(10) Q Jeg mangler viden om, hvordan jeg kan understotte udvikling af den/de +55-ariges kompetencer i
hverdagen

(11) O Den/de +55-arige kan allerede det de skal, for at lose kerneopgaven

(12) Q Den/de +55-arige har ikke det store behov, da de tidligere lobende har deltaget i
kompetenceudviklingsaktiviteter

(13) Q Jeg er bekymret for, at den/de +55-ariges arbejdsopgaver hober sig op

(14) Q Jeg er bekymret for, at den/de +55-arige bliver attraktiv for andre arbejdspladser

(15) Q Jeg oplever ikke, at den/de +55-arige far noget videre ud af deltagelse i kompetenceudvikling
(16) QJeg eri tvivl om organisationens strategi for kompetenceudvikling

(17) QA Ingen af ovenstaende

Her har du mulighed for at uddybe hvilke barrierer du generelt ser i forhold til, at de +55-arige som du er
personaleleder for deltager i kompetenceudvikling

Hvilke af folgende passer pa dig eller din situation som personaleleder for +55-arige? (markér gerne flere)
(1) QJeg har allerede godt kendskab til mulighederne for de +55-ariges kompetenceudvikling

(2) QJegved, hvor jeg skal soge efter den rette information og vejledning i forhold til de +55-ariges
kompetenceudvikling

(3) QJeg kan nemt spoerge andre ledere, der har erfaring med +55-ariges kompetenceudvikling

(4) QJeg ved hvilke kompetencer som arbejdspladsen har brug for om 10 ar

(5) QJeg kan nemt snakke med de +55-arige om deres behov og muligheder for kompetenceudvikling
(6) Q Jeg bakker generelt op om at de +55-arige deltager i kompetenceudvikling

(7) Q Der er en kultur pa arbejdspladsen for at understette kompetenceudvikling

(8) QJegved, at vi kan finde finansiering til de +55-ariges deltagelse i kompetenceudvikling

(9) Q Jeg er motiveret til at hjeelpe de +55-arige med at udvikle sine kompetencer

(10) Q Jeg ved hvilke behov de +55-arige har for kompetenceudvikling
(11) QO Ingen af ovenstaende

Indenfor hvilke af folgende omrader ser du et behov for, at de +55-arige som du er personaleleder for,
udvikler sine kompetencer over de nzeste 2 ar? (markér gerne flere)

72



(1) Q Projektledelse

(2) O Ledelse (udover projektledelse)

(3) O Strategier, organisation eller processer

(4) O Software, computerprogram, IT-system

(5) O Betjening af redskaber eller maskiner

(6) O Skriftlig eller mundtlig kommunikation (eks. udarbejdelse af dokumenter eller preesentationer)
(7) U Undervisning, vejledning eller paedagogik

(8) O Arbejdsgange (maden arbejdet udferes pa trin for trin)
(9) O Administration, forvaltning eller jura

(10) O Laboratoriearbejde, sundhed eller naturvidenskab
(11) O Gkonomi eller regnskab

(12) Q Socialfaglighed eller psykologi

(13) Q Tekniske kompetencer

(14) Q Digitalisering og automatisering

(15) Q Sproglige feerdigheder (fx engelsk, tysk, spansk)

(16) Q Ingen af ovenstaende

Her har du mulighed for at uddybe, hvilke omrader du ser et behov for, at de +55-arige som du er
personaleleder for udvikler sine kompetencer over de neeste 2 ar

Hvilke aktiviteter vil du helst tilbyde de +55-arige som du er personaleleder for? (markér gerne flere)
(1) Q Kurser af kortere varighed

(2) Q Kurser af leengere varighed

(3) O Etenkelt modul af en formel uddannelse (eks. bachelor, diplom, master, akademi, kandidat, ph.d.,
erhvervsuddannelse, fagleert, AMU, almen voksenuddannelse (AVU, FVU, OBU))

(4) Q En hel formel uddannelse (eks. bachelor, diplom, master, akademi, kandidat, ph.d.,
erhvervsuddannelse, fagleert, AMU, almen voksenuddannelse (AVU, FVU, OBU))

(5) O Netveerk

(6) U Konferencer /seminarer

(7) O Leeringsforleb tilrettelagt i forbindelse med opgavelesningen (fx feedback, sidemandsopleering)
(8) U Selvstudier

(9) O Andet (skriv kort) _

(10) QIngen

Hvor ofte taler du med de +55-drige som du er personaleleder for, om deres leering og udvikling?
(1) QO Flere gange om maneden

(2) QO Ca. én gang om maneden

(3) O Ca.én gangikvartalet

(4) O Ca. én gang om aret

(5) O Sjeeldnere end én gang om aret

(6) QO Aldrig

I hvilke situationer taler du med de +55-arige som du er personaleleder for, om deres leering og udvikling?
(markeér gerne flere)

(1) Q MUS-samtalen

(2) U Senior-samtalen

(3) O Gruppemeder

(4) Q Andre formelle dreftelser mellem din leder og dig (fx meder)

(5) O Uformelle situationer (eks. ved kaffeautomaten eller i kantinen)

(6) Q Andet

Du har i forrige spergsmal ikke markeret, at taler du med de +55-arige om deres leering og udvikling under
"Senior-samtalen”.

Her har du mulighed for at uddybe hvorfor dette ikke er tilfeeldet:
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Tager de individuelle samtaler (MUS og/eller seniorsamtale) med de +55-arige afseet i strategien for

kompetenceudvikling?
1 OJa
(2) O Negj

(3) O Ved ikke

Har arbejdspladsen specifikke politikker for seniorers kompetenceudvikling?
(1) QJa

(2) O Nej

(3) O Ved ikke

Her har du mulighed for at neevne, hvilke specifikke politikker for seniorers kompetenceudvikling som
arbejdspladsen har:

I de folgende spergsmal skal du svare generelt ift. alle de ansatte du er personaleder for (dvs ikke kun de
+55-arige)

Jeg oplever, at vi har en arbejdspladskultur, hvor man kan indremme fejl
(I) O Meget enig

(2) O Enig
(38) QO Hverken enig eller uenig
(4) O Uenig

(5) O Meget uenig

Jeg oplever, at medarbejderne bruger hinanden til feedback og i forbindelse med opgavelasningen
(I) O Meget enig

(2) O Enig
(3) QO Hverken enig eller uenig
(4) O Uenig

(5) O Meget uenig

Jeg giver lobende medarbejderne feedback/sparring
(1) O Meget enig

(2) O Enig
(3) QO Hverken enig eller uenig
4) O Uenig

(5) O Meget uenig

Nar en medarbejder har veeret pa kursus/uddannelse, deles viden med ovrige medarbejdere
(1) O Meget enig

(2) O Enig
(3) O Hverken enig eller uenig
4) O Uenig

(5) O Meget uenig

Nar en medarbejder har vaeret pa kursus/uddannelse drefter vi implementering af leering i organisationen
(I) O Meget enig

(2) O Enig
(38) O Hverken enig eller uenig
4) O Uenig

(5) O Meget uenig

Jeg har fokus pa, at give nye arbejdsopgaver til medarbejderne mhp. udvikling af kompetencer
(I) O Meget enig
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(2) O Enig

(38) QO Hverken enig eller uenig
(4) O Uenig

(5) O Meget uenig

Har arbejdspladsen selv (eller i samarbejde med andre) udviklet kurser?
1) QJa

(3) O Ngj

(2) O Ved ikke

Har arbejdspladsen selv (eller i samarbejde med andre) udviklet netveerk/fora til vidensdeling?
1) QJa

) O Nej

(3) O Ved ikke

Afsluttende sporgsmal

Hvilken institutionstype er du ansat ved?

(1) O Grundskole

(2) O Ungdomsuddannelse

(3) O Videregdende uddannelsesinstitution
(4) O Kriminalforsorgen

(5) O Folkekirken

(6) O Forsvaret

(7) QO Departement

(8) O Styrelse

(9) O Center, institut, rdd eller lignende institutionstype
(10) QO Politi og anklagemyndighed

(11) O Ingen af ovenstaende

I hvilken region af Danmark ligger din arbejdsplads?
(1) O Hovedstaden

(2) O Midtjylland

(3) O Nordjylland

(4) O Sjelland

(5) O Syddanmark

Hvis du har afsluttende bemeerkninger, er du velkommen til at skrive dem her:

Som en del af undersogelsen gennemforer vi telefon-interviews med et mindre antal personer. Safremt det
bliver relevant, ma vi s kontakte dig igen i e-boks, med neaermere oplysninger om, hvordan du kan deltage i
dette interview?

(1) QJa

(2) O Negj

Tak for din besvarelse! Spergeskemaundersegelsen er nu afsluttet, og dine svar er gemt.
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Bilag 3. Invitationsbreve
55+

ﬁw Det Motionale Ferskningscenter
far Arbejdsmiljz
]

Kaere

Kompetencesekretariatet og Det Wationale Forskningscenter for Arbejdsmiljs (NFA)
gennemfarer en undersagelse af mulighederne for udvikling og leering i arbejdet.
Undersegelsen er relevant for dig, hvis du er 55 ar eller derover.

Oplysningeme fra undersegelsen skal bidrage til, at fiere far mulighed for et godt arbejdsliv med
mulighed for udvikling og laering i arbejdet. Du kan lz2se mere om undersegelsen pa naste
side. Det tager ca. 15 min at gennemfare spargeskemaet, som danner grundlag for

undersagelsen.

Klik p4 linket for at komme direkte til dit spargeskema:

hitps:/fwww survey-xact dk/answer ?key=XTJDSVSJYMYG

Abner spergeskemaet ikke, nar du frykker pa linket, kan du ga ind pa www.datafabrikken.dk
0g indtaste din personlige kode: XTJDSVSJYMYG

Dine svar behandles fortroligt

MFA er et selvsteendigt forskningscenter under Beskseftigelsesministeriet. Vores hovedopgaver
er forskning i arbejdsmiljgs og formidling af arbejdsmiljeviden. Vi arbejder uafhaengigt og veemer
om den videnskabelige efik.

Du kan leese vores vedtsegter pa nfa.dk og loven om sektorforskningsinstitutioner pa
retsinformation.dk. Vi behandler dine oplysninger fuldt fortroligt, dette kan du laese mere om i
vores privatlivspolitik pa nfa.di/da/Om-NFA/Privatlivspolitik. Nar vi rapporierer resultater, vil man
aldrig kunne identificere den enkelte person ud fra svarene.

Partnere i andre forskningsinstitutioner heder nogle gange om at kunne bruge vores data. |
sadanne tilfalde vil vi slette oplysninger, der kan identificere dig og i stedet bruge et
pseudonym. Vi sikrer os, at samarbejdsparinere falger samme regler il beskyttelse af data, som
vi selv felger. Du kan lz2se mere om beskyttelsen af dine data i Databeskyttelsesforordningen.

Undersegelsen er finansieret af overenskomstmidler, og parteme bag er Akademikerme, CO10,
LC, OAD og Medarbejder- og Kompetencestyrelsen.
Med venlig hilsen

Lars Andersen, Professor, NFA
Karina Seeberg, Ph.d. studerende, NFA
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Vil du deltage i en undersggelse om din

kompetenceudvikling?

Overenskomstparterne ved OK21 vil geme indkredse faktorer, der kan understatte
at flere medarbejdere pa 55 ar og derover deltager i kompetenceudvikling_

Derfor samarbejder Kompetencesekretariatet og Det Nationale Forskningscenter for
Arbejdsmilje (NFA) om en undersagelse, der skal indsamle viden om muligheder, motiver og
barrierer for kompetenceudvikling for statsansatie pa 55 ar og derover.

Undersagelsen skal give et staerkt og vidensbaseret grundlag for det videre arbejde med at
fremme muligheder for kompetenceudvikling i staten.

Sadan kan du bidrage til undersegelsen

Det Mationale Forskningscenter for Arbejdsmilje har udsendt et spargeskema til dig og alle
51.000 statsansatte pa 55 ar og derover samt jeres ledere.

Undersegelsen skal medvirke til, at de statslige arbejdspladser har fokus pa at udvikle og
anvende dine ressourcer og kvaliteter bedst muligt samt sikre din veerdi pa arbejdsmarkedet ved
at fremme dine muligheder for Kompetenceudvikling.

Undersagelsens resultater vil bade komme med anbefalinger pa et strategisk og praktisk plan
for fremtidens kompetenceudvikling af denne aldersgruppe i staten.

Som en del af undersegelsen bliver der til sidst stillet fem spargsmal om helbred og livsstil. Det
er frivilligt, om du ensker at besvare spergsmalene. Svarene anvendes udelukkende i
forskningsajemed og i lighed med de andre data fra undersegelsen kun 1 anonymiseret form.

Se video om undersegelsen: hitps-fkompetenceudvikling. dk/S5-plusif#survey

Vi haber meget, at du har lyst til at deltage i undersegelsen og vaere med til at gere os klogere
pa muligheder for kompetenceudvikling i denne del af dit arbejdsliv.

De bedste hilsner

Anne-Kathrine Mandrup,
Sekretariatschef i Kompetencesekretariatet

@ MEDARBEJDER
O KOMPETENCE

0 ™ SEFERTRIGT
m-mdemiharne. - . J‘/:‘;“;,..'é:;:ﬁé wir v

77



Leder

4 Der Moiionale Fars kningscenter
W far Arbajdsmiljs
I

Keere

Kompetencesekretariatet og Det Mationale Forskningscenter for Arbejdsmilja (NFA)
gennemfarer en unders@gelse af dine ansattes muligheder for udvikling og laering i
arbejdet. Unders@gelsen er relevant for dig, hvis du er lederfchef eller tidligere har vasret
det.

Oplysningeme fra undersegelsen skal bidrage til, at flere far mulighed for et godt
arbejdsliv med mulighed for udvikling og lzering i arbejdet. Du kan lazse mere om
undersegelsen pa naeste side. Det tager ca. 10 min at gennemfsre spergeskemaet, som
danner grundliag for undersagelsen.

Klik pa linket for at komme direkte til dit spergeskema:

hitps:/fiwww.survey-xact. di/answer?key=MGD4XQHEZM4Y

Abner spargeskemaet ikke, nar du trykker pa linket, kan du g3 ind pa
www.datafabrikken.dk og indtaste din personlige kode: MGD4XQHEZM4Y

Dine svar behandles fortroligt

MFA er et selvstandigt forskningscenter under Beskaeftigelsesministeriet. Yores
hovedopgaver er forskning i arbejdsmiljg og formidling af arbejdsmilj@viden. Vi arbejder
uafheengigt og veemer om den videnskabelige etik.

Du kan leese vores vedteegter pa nfa.dk og loven om sektorforskningsinstitutioner pa
retsinformation.dk. Vi behandler dine oplysninger fuldt fortroligt, dette kan du le2se mere
om i vores privatlivspolitik pa nfa.dk/da/Om-NFA/Privatlivspolitik. Nar vi rapporterer
resultater, vil man aldrig kunne identificere den enkelte person ud fra svarene.
Partnere i andre forskningsinstitutioner beder nogle gange om at kunne bruge vores data.
| sadanne tilfeelde vil vi slette oplysninger, der kan identificere dig og i stedet bruge et
pseudonym. Vi sikrer os, at samarbejdsparinere felger samme regler til beskyttelse af
data, som vi selv felger. Du kan lase mere om beskyitelsen af dine data i
Databeskyttelsesforordningen. Ved spergsmal kontakt komp@nfa.dk
Undersagelsen er finansieret af overenskomstmidler, og partieme bag er Akademikeme,
CO10, LC, OAOQ og Medarbejder- og Kompetencestyrelsen.

Med venlig hilsen

Lars Andersen, Professor, NFA
Karina Seeberg, Ph.d. studerende, NFA
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Vil du deltage i en undersggelse om din

kompetenceudvikling?

| forbindelse med OK21 blev det aftalt at igangsaette en indsats, som skal fremme
at flere medarbejdere pa 55 ar og derover far mulighed for kompetenceudvikling.
Overenskomstparteme vil skabe mere viden om hvilke faktorer, der fremmer eller
haemmer, at medarbejdere pa 55 ar og derover udvikler sine kompetencer. Hvis
du er personaleleder for medarbejdere i denne aldersgruppe, er spargeskemaet
relevant for dig.

Kompetencesekretariatet og Det Nationale Forskningscenter for

Arbejdsmilje (NFA) samarbejder

om en undersagelse, der skal indsamle viden om muligheder, motiver og barrierer for
kompetenceudvikling for statsansatte pd 55 ar og derover.

Undersagelsen skal give et staerkt og videnshaseret grundlag for det videre arbejde med at
fremme muligheder for kompetenceudvikling i staten.

Sadan kan du som leder bidrage til undersegelsen

Det Mationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg udsender dette spargeskema fil 9.586 ledere i
staten. | uge 37 blev der sendt et spergeskema fil samtlige 53.673 statsansatte pa 55 ar og
derover.

Som personaleleder for medarbejdere pa 55 ar og derover vil vi geme here din oplevelse af,
hvordan mulighedeme er for kompetenceudvikling for netop denne aldersgruppe. Saledes bliver
bade medarbejder- og ledelsesperspektivet repreesenteret | undersegelsen.

Undersegelsen skal medvirke til, at de statslige arbejdspladser har fokus pa at udvikle og
anvende 55+-ariges ressourcer bedst muligt samt sikre deres vaerdi pa arbejdsmarkedet ved at
fremme aldersgruppens muligheder for kompetenceudvikling.

Pa baggrund af undersegelsens resultater vil parteme diskutere hvad disse kalder pa i forhold til
fremtidens kompetenceudvikling af statsansatte pa 55 ar eller derover.

Se mere om undersagelsen her: htfpsifkompetenceudvikling.dk/A5-plus/

Vi haber meget, at du har lyst til at deftage i undersegelsen og vaere med til at gere os klogere
pa 55+-ariges muligheder for kompetenceudvikling i staten.

De bedste hilsner

Anne-Kathrine Mandrup,
Sekretariatschef | Kompetencesekretariatet
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