Seniorkonference, Kolt Ældrehøjskole 7. februar 2006
Referent: Kristina Bæk Nielsen
Velkommen v/Hans Hulgaard

Velkommen v/Gorm Hansen

Konferencen er afslutningen på et seniorudviklingsprojekt med de fire ældrehøjskoler. 

Grundvilkårene for højskolevirksomhed har forandret sig, vi skal legitimere højskolen igen, dette er et indsatsområde også på foreningsniveau. Højskolen skal agere i feltet mellem uddannelsessystem og arbejdsmarked, udfordringen er, hvordan vi kan lave højskole i dette spændingsfelt. 
De fire ældrehøjskoler har i fællesskab diskuteret udviklingsmuligheder for seniorer på højskole, og de enkelte skoler har valgt temaer, de vil arbejde videre med – bl.a. ”seniorer og arbejdsliv” og ”ældre med anden etnisk baggrund”.
Seniorvejledning i dansk og internationalt perspektiv v/Peter Plant 
Hvem er de gamle i dag? Danmarks Statistik siger +55 år, men grænserne er meget flydende, og det er forskelligt fra gruppe til gruppe. Det er livsvilkår, der bestemmer, hvor lang tid man bliver på arbejdsmarkedet – kortuddannede går fra tidligere fra end folk med en længerevarende uddannelse. 

Der er meget få i den tredje alder, med anden etnisk baggrund end dansk/vesteuropæisk, på arbejdsmarkedet. 
Det gælder både for folk med anden etnisk baggrund og etnisk danske, at det er mændene, der bliver længst tid på arbejdsmarkedet. Der er endvidere forskel på hvor længe gifte og ugifte bliver på arbejdsmarkedet. Ugifte mænd magter ikke at holde fast i arbejdsmarkedet – her ses også kønsforskelle, idet ugifte kvinder holder længere på arbejdsmarkedet end ugifte mænd. 

· Gift, godt helbred, fra middelklassen, god uddannelse og et godt meningsfyldt arbejde – er den gruppe, der bliver længst tid på arbejdsmarkedet. 

Pointen er, at de forskelle der ses op gennem livet bliver større, des ældre vi bliver.

Vejledning i den 3. alder har ofte et af to mål, enten:

· at holde på arbejdskraften, specielt ældre medarbejdere i nøglepositioner eller

· at skabe glidende overgang fra arbejdsliv til seniortilværelse. 

Den politiske drivkraft bag disse overvejelser er ideen om ”livslang læring” (EU memorandum 2000) som nu kaldes livslang uddannelse. Ideen om efteruddannelse og uddannelse livet igennem: man behøver ikke at tage hele sin uddannelse i ungdommen, men kan sprede den over hele livet. Livslang vejledning knyttes til livslang læring. 
EU projekt om ”Third Age Guidance”  læs mere på hjemmesiden: www.gla.ac.uk/tag

Hvad er vejledning?

Eks. på vejledningsaktiviteter:

· Informere

· Rådgive

· Vejlede, at give plads og rum til selvrefleksion

· Bedømme

· Undervise

· Sætte i stand til 

· Tale på vegne af

· Pege på muligheder

· Være mentor for

· Følge op

· Arbejde i netværk

· Lede

· Innovere/forandre systemer
· Give tilbagemeldinger (til f.eks. uddannelsessystem og arbejdsmarkedet) – via projekter, rapporter, engagement i den offentlige debat, diskussion af højskolens legitimering, oplysning om højskolens tradition og historie.
Ofte anvendes cost/benefit analyser til at regne ud, om det kan betale sig at ansætte nye medarbejdere eller fastholde de ældre. Fokus har meget omhandlet ældrebyrden, men mange regneark og casestories viser, at det er billigere at ansætte en ældre end en yngre medarbejder. 

Hvor er det seniorvejledningen sætter ind?

Meget vejledning handler om at få folk i gang - få dem ind på arbejdsmarkedet eller i uddannelse, seniorvejledning handler om at skabe mening. En brugbar metode til dette er f.eks. narrativvejledning og livshistoriefortælling. 

Måden vi tænker om livet får betydning for, hvordan vi skaber mening. Typiske måder at tænke og tale om livet på er trappestigen eller livsbuen, - det går op ad til f.eks. 35 år, og derefter går det ned ad bakke fysisk og mentalt. Men andre kulturer ser det på andre måder. 
Indisk livssyn

-Brahmacharya Ashrama: Første del af livet er en tilegnelsesperiode. Forberedelse og læring.
-Grahastha Ashrama: Etablering. Familie og karriere. Voksenlivet.
-Vanaprastha Ashrama: Samfundstjeneste ikke for personlig vinding. Hvad kan du give tilbage til livet og samfundet?
-Sanyasa Ashrama: Åndelige overbygning. Realisere åndelige potentialer. Spirituel tjeneste for menneskeheden.
Den indiske kultur har en anden måde at forstå og snakke om livet på. Livet er noget, der er i udvikling og skal bruges til at give noget tilbage til samfundet og menneskeheden – interessant tankefigur, anderledes fra trappestigen og livsbuen. Hvordan vi tænker livssyn er kulturelt bundet, og vi bør åbne op for andre måder at forstå og tale om livet på – nye måder at skabe mening på.   

Højskolen kunne lade sig inspirere af ovenstående indiske livssyn, og skabe rum og muligheder for seniorer til at give noget tilbage til andre – meningsgivende. 
Øvelse: Tegn dit eget livssyn.
Seniorvejledning og forandringsprocesser v/Ulla Martens
Baggrund: Ulla Martens er konsulent i AS3, som er et privat rådgivningsfirma, der arbejder med mennesker, der er blevet afskediget eller har gået ledige i lang tid. Firmaet yder hjælp til genplacering, nye mål og afklaring i forhold til fremtiden. Samarbejder bl.a. med arbejdsformidlingen. Skisma: at skulle bringe folk et sted hen, hvor de ikke altid er interesseret i at komme hen.

Arbejder med mange forskellige typer mennesker både den kortuddannede og den administrerende direktør, hvis hele identitet er bundet op på arbejdet. 

Har afholdt seniorforløb, som blev til i forbindelse med regeringens afskaffelse af råd og nævn, hvor der især blev afskediget mange +50årige. 

Seniorvejledning i forhold til arbejdssøgning handler ikke bare om at finde jobmulighederne, det handler om omverdenen og én selv. Altså hvordan føler man sig selv, er man gammel? Er man en ressource eller byrde? Selvforståelsen får betydning for måden, man går ind i jobsøgningsprocessen. 
Forandringsproces
Forandringsproces – skift i livet. Mennesker der står i en forandringsproces har ofte glæde af og brug for vejledning og kontakt med andre, der er i samme situation. 

Eksempler på tab ved forandring:

· Identitet

· Indflydelse

· Kontrol

· Status

· Indhold/mening

· Vaner

· Faglighed

· Anerkendelse

· Tryghed

· Ansvar

· Selvtillid

· Selvopfattelse

Ofte føler mennesker, der er blevet afskediget, at det er dem, der er noget galt med – mister selvtillid.

AS3 laver en tabsliste sammen med kandidaten – hvad er det du har mistet? 
Transition – en psykologisk proces

Forandring – en konkret hændelse, der sker på et tidspunkt.
Transition – den psykologiske proces, der igangsættes ved forandringen.
Der er tre zoner i transitionen
1. Afslutning – sige farvel til det gamle
2. Neutral zone 
3. Ny begyndelse

Reaktioner i afslutningszonen
· Oplevelse af kontroltab

· Forvirring

· Kraftige følelsesmæssige reaktioner

· Dalende engagement

· Ustabilitet

· Negativt fremtidssyn

Hård periode men omverdenen reagerer med støtte og forståelser.

Reaktioner i den neutrale zone
· Mindre fysisk aktivitet

· Initiativløshed

· Større mental aktivitet

· Usikkerhed

· Manglende motivation

· Kreativitet

Det er vigtigt at tage sig tid til at være i denne fase for at komme ordentlig videre. 
Reaktioner i den nye begyndelse

· Ændret fremtidssyn

· Afklarethed
· Øget aktivitet

· Optimisme og glæde

· Anden selvopfattelse

Erfaringer med forandringer
· Betydningen af en forandring er forskellig fra person til person

· Individuelt behov for støtte til at håndtere forandringer

· Påvirker relationen til andre – ændrede roller

· Påvirker energien (anden energianvendelse)

Opsummering

· Måden vi gennemlever en større forandring på kan ses som at følge et mønster

· Ingen fælles rigtig måde

· Sammenhæng mellem reaktion og oplevede tab/gevinster

· Vær OBS på, hvad tingene kaldes f.eks. ”den tredje alder”, ”det grå guld” 

Debat: 
Vi oplever på vores pensionisthøjskole, at kursisterne på 60 distancerer sig fra de ”gamle” på 80. Vores aldersforståelser er i opbrud, man er ikke ”gammel”, før man er 80.

Ulla Martens: Højskolen rummer gode muligheder for at lave kurser for seniorer, hvor fokus er på udvikling, forandring og nye muligheder. 

Hvordan skal højskolen ”brande” sig i forhold til seniorerne?

Ryslinge Højskole har erfaringer med, at der er flere tilmeldinger fra seniorer til kurser, der ikke opslås som deciderede ældre/seniorkurser.
Pensionisthøjskolen Rude Strand: En del af vores kursister er i slutningen 50’erne/starten af 60’erne. Gennemsnitsalderen er ca. 70 år, og den er faldende.

Ulla Martens: Højskolernes ”branding” er måske, for udenforstående, at enten er kurserne for de unge, eller også er de for de gamle. Flere oplysningskampagner om højskoleophold for gruppen midt imellem. 

Anders Lyng, Højskolen på Helnæs: FFD har kørt reklamekampagner rettet mod de unge, måske skulle vi lave en resolution om, at foreningen skulle lave markedsføringskampagner, der var rette mod det hele menneske.

Seniorer på kursus v/Leif Emil Hansen

I det hyperkomplekse samfund knækker alle kurver. Før i tiden gik der flere generationer per forandring, i dag er det lige modsat, flere forandringer per generation – kulturel frisættelse.
De historiske epoker bliver kortere og kortere. Der er mange, der i løbet af et livsforløb har gennemlevet flere historiske epoker f.eks.:
Landbrugssamfundet
Industrisamfundet

Det postindustrielle samfund
Psykosocialt pres idet vi skal omstille os til flere historiske epoker – men dette er også kulturelt frisættende. Den kulturelle frisættelse betyder, at den enkelte får større udfoldelsesrum, men individet bliver også forpligtet til at udnytte dette udfoldelses- og mulighedsrum.

Johann Fjord Jensen: Den nye ”voksendom”. Før første gang lever folk længere i den postparentale alder – man lever mindst lige så længe efter man har fået børn som før. 

Velstands- og velfærdsudvikling. Livet leves i dag på grundlag af valg af livsstil i mulighedssammenhænge, tidligere hen var det nødvendighedssammenhænge, der karakteriserede livet (Thomas Ziehe).  

Erfaringsoverførslen er på nogle områder med modsat fortegn i dag. Ungdommen har lettere ved at agere i og håndtere det hyperkomplekse samfund, seniorerne bliver hurtigere koblet af end de unge. Kvalitativt spring for mennesker +50: Forandringers spring, hurtighed, omfang mm. bringer individet i en potentiel orienteringskrise – man går i forsvarsposition. 

Seniorers udfordringer i forhold til uddannelse og undervisning: 

Voksenuddannelse:

· Stigende erhvervsretning – uddannelsesforløb bliver jobspecifikke

· Kvinder deltager mere i almene voksenuddannelser
· Mænd deltager primært i erhvervsrettedeuddannelser
· Jo højere alder des lavere deltagelse

· Jo lavere grunduddannelse des lavere deltagelse 

· Jo højere uddannelse des højere deltagelse

Hvad betyder det for undervisningen, at man skal tale til det kulturelt frisatte moderne menneske?

Skift: fra undervisningen til læring.

Eks. på skift i undervisningssammenhænge:

· Fra Indlæring – til læring

· Fra Meddelelse – til opdagelse

· Styret forløb – frit forløb

· Viden – refleksion 

· Fag/disciplin – problemstillinger

· Teori-teori – teori-praksis-teori

· Lærerfokus – deltagerfokus

Parathed til medansvar for læring afhænger bl.a. af:

· Uddannelsens rammer (frivillig eller henvist, top-down eller bottom-up)
· Deltagernes alder og livssituation

· Kulturel, sociokulturel, etnisk etc. baggrund

· Arbejdslivserfaringer 

· Læreres adfærd og personlighed
· Støttende omgivelser

I stedet for at gøre hvad der bliver sagt, er det nu evner som selvstændighed, medansvar, ny viden, erfaring og erkendelse, der efterspørges i dag. Forskel på at være lønmodtager i dag og før. 

Det er således sandsynligt, at dele af seniorgruppen søger mod undervisningsidealer baseret på indlæring i stedet for læring, ny viden, erfaring og erkendelse.
Et defensivt uddannelsessyn passer ikke godt ind i det moderne læringssyn, vi har i dag, i det hyperkomplekse samfund.

Mandlige seniorers uddannelsessyn

· Mimetisk – skal ligne arbejdssituationen

· Minimalistisk – skal ikke være personligt forandrende 

· Instrumentelt – uddannelsen skal rette sig mod fastholdelses af job eller jobmulighed 

Metalindustrien – undersøgelse
Midaldrende medarbejderes historiske bagage, gælder både mænd og kvinder:
F.eks.

· Generel utryghed ved forandring

· Prioritere stabilitet frem for udvikling

· Dårlig skoleerfaring fra folkeskolen

Androgynisering – i dag er undervisningen ikke opdelt efter kønsbestemte emner. Det kan virke grænseoverskridende for nogle mænd at blive udfordret med ”typiske kvinde ting” som f.eks. at læse litteratur, eller selvrefleksion. 
Debat:
Udfordringen må være at skabe nogle nye læringsrum – udfordre rummet, f.eks. fortælle om Limfjordens tilstand mens man sejler på en skonnert i fjorden.
Hvad med kvindernes uddannelsessyn?

Leif Hansen: Meget tyder på, at forsvarsreaktionerne er stærkest hos mænd. Kvinder er mere interesseret i at tage efteruddannelsesforløb, men forskellene mellem mænd og kvinder er stadig noget uklare.

Hvordan får vi ældre mænd på højskoler?

Der kunne være potentiale i, at samle mænd omkring fysisk arbejde f.eks. ved at bygge noget sammen, kropsligt/fysisk præget, lærende praksisfællesskaber – instrumentalisme – produktorientering. 

Paneldebat:
Niels Thorsen, Nordea
Brancheproblem: rekruttering af medarbejderne. I 1990’erne måtte Nordea betale ældre medarbejdere en stor sum penge for at gå på pension, hvilket den dag i dag stadig er et imageproblem for Nordea. Nordea har en stor gruppe ansatte, som om få år når pensionsalderen, udfordringen for Nordea er at fastholde de ældre medarbejdere og tiltrække og holde på unge medarbejdere.

Fastholdelsen af ældre medarbejder kan ske ved lukrative tiltag, men den anden del handler om holdninger og kultur. Det er derfor vigtigt, at der skabes en kultur, hvor det er ok at fastholde sit job på andre præmisser eller få en anden funktion, hvor det stadigvæk er muligt at stille sine kompetencer til rådighed. 

Nordeas generelle personalepolitik

”Alle medarbejdere uanset alder har samme muligheder for uddannelse mm.”

Nordea har indført et seniorkatalog:

f.eks.

· 5 seniorfridag om året fra 61. år

· Mulighed for nedsættelse af arbejdstid med op til 10 % fra det fyldte 62. år

Karl Larsson, Sygeforsikringen Danmark

Vi får mangel på ung arbejdskraft. 

Er interesseret i at fastholde de ældre medarbejdere; man kunne graduere tilbagetrækningen, så det ikke var en brat afslutning f.eks. tre dages uge. Nedsat arbejdstid og fleksibel arbejdstid.
Debat:

Ib Johansen, Pensionist-Højskolen Marielyst: Virksomhederne kunne tilbyde et ugekursus på en højskole fra det 55. år altså gøre højskolen til en del af virksomhedens seniorpolitik.

Niels Thorsen, Nordea: Nordea tager fat i seniorerne allerede i starten af 50’erne. Højskolekurser kunne være en del af en tilbudsrække til seniormedarbejderne. Vi er tvunget til at tage seniorproblematikken alvorligt, for vi sætter pris på seniorernes kompetencer og ekspertise. Højskoleophold er ikke løsningen men én af mange.

Karl Larsson, Sygeforsikringen Danmark: Jeg vil gå hjem og arbejde videre med kursustilbud til seniorer, højskolekurser kunne godt være en mulighed. Seniormedarbejderne har også behov for at tilegne sig nogle af de værdier de yngre medarbejdere repræsenterer, men det må aldrig blive A og B medarbejdere. De ældre medarbejdere er f.eks. langt bedre til at give service. 

Gorm Hansen, FFD: At man skal begynde at omstille sit liv langt tidligere f.eks. før 50 år, er det en virksomhedsopgave?

Niels Thorsen, Nordea: Det handler om kultur. Vi vil gerne have, at seniorerne bliver lidt længere i virksomhederne. Hobbies og interesser er noget, der skal bygges op over mange år. Jeg kan godt se, at det kan blive et krav til virksomhederne. Vi er nødt til at tænke bredere i udbud af kurser og se udover vores egen organisation f.eks. personlige afklaringskurser.
At tilbyde kurser der i højere grad minder om hjemmelivet i stedet for virksomhedens præmisser – en anerkendelse af og respekt for privatlivet fra virksomhedens side.

Sker det, at I anbefaler jeres medarbejder noget helt andet end det, der har at gøre med det faglige/ saglige at gøre?

Karl Larsson, Sygeforsikringen Danmark: Ja f.eks. sport, virksomhedsfodbold. Vi har en velfærdspulje, der bruges til fælles aktiviteter. Og MUS-samtaler; hvad er vi gode til/dårlige til, hvad skal vi nå næste år.

Niels Thorsen, Nordea: Tæt samtale mellem leder og medarbejder. Til MUS-samtaler taler vi også om fritidsinteresser, stress osv. Det er jo ikke kun via jobbet man får stress, vi forsøger at se den hele medarbejder.

Ib Johansen, Pensionist-Højskolen Marielyst: Har I en ide til, hvordan højskolerne kommer i dialog med virksomhederne?

Niels Thorsen, Nordea: I skal finde nogle aktuelle temaer, som I kan gå ud og tilbyde, måske skal det pakkes ind på en lidt anden måde. Hvad er det for et budskab I skal sælge? Måske skal I tale udbytte i stedet for højskole. Hvad får medarbejderne ud af et højskoleophold?
Anders Lyng, Højskolen på Helnæs: Vi skal være bedre til at fortælle folk om det lange perspektiv efter arbejdslivet. Vi skal udfordre seniorerne, hvis man skal selvrealiseres, skal det være lidt farligt, det kræver noget af dig.   
Vigtigt at bestyrelsen får formuleret en opfølgning på seniorprojektet. Centralstyring på organisationsniveau så det ikke er de enkelte højskoler, der er ude og faldbyde sig selv. Markedsføring på foreningsniveau.
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