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1 Innledning

I kapittelet som fglger vil jeg f@rst redegjgre for oppgavens overordnede tema. Deretter vil jeg
presentere noen samfunns- og arbeidslivsmessige utviklingstrekk som leder fram til
oppgavens problemstilling. Avslutningsvis vil jeg definere hvem som regnes som eldre

arbeidstakere og oppgavens videre disposisjon.

1.1 Tema

Det overordnede temaet for denne oppgaven er eldre mennesker i arbeidslivet'.
Undersgkelsen har som mal a avdekke hvilke oppfatninger som finnes om eldre
arbeidstakeres kompetanse med hensyn til adaptivitet og produktivitet. Adaptivitet blir her
definert som kompetanse i1 form av egenskapene kreativitet, omstillingsevne og leereevne.
Undersgkelsen har som utgangspunkt at de subjektive oppfatningene om kompetanse kan
spille en vesentlig rolle for hvilke muligheter eldre arbeidstakere gis i arbeidslivet av
omgivelsene og seg selv’. Oppfatningene av disse egenskapene vil vere oppgavens avhengige
variabel, og det vil bli undersgkt hvordan disse oppfatningene varierer med respondentenes

kjgnn, alder, utdanning, sektor, og posisjon.

1.2 Bakgrunn

1.2.1 Yrkesdeltakelse og fremtidige pensjonsutgifter

Selv om det er usikkert hvor mange vi blir, og hvor i landet vi velger & bo om 50 ér, vet vi at
levealderen vil stige. Det er gledelig for Norge at vi lever lenger, men medaljen har en bakside. Bade i
Norge og andre europeiske land gker antallet yrkespassive mer enn antallet yrkesaktive. Dette far
konsekvenser for finansieringen av alderspensjon, helsetjenester og eldreomsorg fordi de yrkespassive

ma forsgrges av de yrkesaktive (Ugreninov 2005:1).

Ifglge Blondal og Scarpetta har tidlig pensjonering vart en gkende sosialpolitisk bekymring i
hele OECD-omradet i flere tiar allerede (referert i Solem 2006:175). Mye av arsaken til dette
ligger i de store fgdselskullene i etterkrigsarene. Greller (1990:1) tydeliggjgr dette pa en fin
mate: "A funny thing happened in 1946. Millions of world war 2 veterans came home to the
United States within a period of months. They looked their wives in the eyes, many for the first

time in years. And they started families — right away”.

' Begrepet “arbeidslivet” defineres her som alle forhold som er relevante for arbeidsplassen, arbeidsmiljget,
organisasjonen, ansettelsesvilkar, personalpolitikk og lignende (etter Johansson 1997).
? Etter Lyng (1999).



Samfunnets interesse’ av & holde arbeidstakere lenger 1 arbeid ligger serlig i to forhold, der
begge relaterer seg til den demografiske endringen der andelen eldre vil gke betydelig (Solem
2006). Det ene er at det kan bli mangel pa arbeidskraft og det andre er at finansieringen av
framtidige pensjonsutgifter kan bli problematisk. Dette er godt dokumentert i for eksempel
Finans- og sosialdepartementet (NOU 2004-1), Arbeids- og inkluderingsdepartementet
(St.mld. nr. 6 2006-2007), og OECD (2004).

I oktober 2001 undertegnet partene i arbeidslivet intensjonsavtalen om inkluderende
arbeidsliv. Denne avtalen besto av tre ulike delmal, nemlig a fa ned sykefravaeret med minst
20 %, a fa tilsatt flere med redusert funksjonsevne, og a gke den reelle pensjonsalderen (IA-
avtalen). En undersgkelse i regi av FAFO (referert i Seniorpolitikk.no 6/06) viser at alle
virksomhetene som undertegnet avtalen forpliktet seg til a fa ned sykefraveret (delmal 1),
mens bare omtrent en tredel av bedriftene forpliktet seg til & gke pensjonsalderen (delmal 3).
Dette viser at [A-avtalen ikke ngdvendigvis betyr gkt fokus pa seniorene i arbeidslivet.
Samtidig viser tallene at bare 2,5 % av bedriftene i Norge har som mal a rekruttere flere
seniorer til egen virksomhet. Med tanke pa yrkesdeltakelsen blant arbeidstakere i ’voksen
alder” og mangelen pa arbeidskraft er dette tall som burde bekymre i et samfunnsmessig lys.
Tall fra SSB (Arbeidskraftundersgkelsen 2007) viser imidlertid at yrkesaktiviteten for
personer i aldersgruppen 55-66 ar gikk opp med 2,3 prosentpoeng fra 3.kvartal 2006 til
3.kvartal 2007. En undersgkelse av Dalen (2007a)5 viste i denne sammenheng at hele 75 % av
topplederne i naringslivet oppga mangelen pa arbeidskraft som arsak til at arbeidstakere i 50-
arsalderen er mer ettertraktet na enn tidligere. Omtrent 62 % av den yrkesaktive befolkning
mente det samme. Rundt regnet halvparten av ledere og yrkesaktiv befolkning mente at

arsaken ligger i at 50-aringene er produktive og nyttige.

Ulike tiltak forsgker som nevnt a fa opp yrkesdeltakelsen blant de eldre, men er de
generasjoner som na narmer seg pensjonering villig til det? Dalen og Lillebg gjennomfgrte i

november 2006 en undersgkelse blant tidligere yrkesaktive angaende deres holdninger til

? Se for eksempel Stortingsmelding nr. 6 (Arbeids- og inkluderingsdepartementet 2006-2007:89-97) for en
oversikt over en rekke tiltak fra statlig hold i Norge som sgker a forhindre tidlig avgang fra arbeidslivet.
Midtsundstad (2006) papeker imidlertid i denne sammenheng at det ikke nytter med gode seniortiltak sa lenge
arbeidsplassen ikke tar dem i bruk.

* Statistikk fra SSB viser at yrkesdeltakelsen gér markant ned for seniorer, spesielt blant 62- og 63-aringene.
Nedgangen begynner allerede & merkes fra 55-arsalderen (Arbeidskraftundersgkelsen 2007).

> Norsk seniorpolitisk barometer for yrkesaktiv befolkning og ledere i arbeidslivet. Dette er en arlig undersgkelse
etter oppdrag fra Senter for seniorpolitikk for a kartlegge seniorpolitiske holdninger.



pensjonering. Resultatene viser at tre av fem pensjonister som ikke hadde fylt 60 ar pa
pensjoneringstidspunktet gnsket a sta i arbeid, enten som hel- eller deltidsarbeidende.
Samtidig svarte nesten en tredel av andelen pensjonister som hadde passert 67 ar (29 %) at de
gjerne skulle ha fortsatt i arbeidslivet, og 26 prosent svarte at de gjerne skulle begynt a jobbe
igjen. Et moment det ogsa er verdt a nevne er at hele 24 prosent av de spurte oppgir en
interessant jobb og interessante arbeidsoppgaver som en grunn til a begynne a jobbe igjen,
mens bare 4 prosent nevner det a tjene penger. En undersgkelse av Pedersen (1997)
understreker ogsa at gkonomiske insentiver ser ut til a spille en mindre rolle i
pensjonsbeslutningen. Hele 42 prosent av de som gikk av ved 59 ar eller fgr sier at de gnsket a
jobbe videre pa heltid, mens 17 prosent gnsket a jobbe videre pa deltid. Som Solem
(2006:188) papeker ... synes den stprste utfordringen for d fa flere eldre i arbeid ikke a ligge
i at det er for fa eldre som gnsker d arbeide. Det ligger mer i arbeidslivets evne og vilje til a
ta imot de eldre som vil jobbe”. Det virker altsa a veere et betydelig potensial til a gke andelen

eldre i arbeidslivet, men spgrsmalet man sitter igjen med er om arbeidslivet gnsker de eldre?

1.2.2 Et arbeidsliv i forandring — konsept og kompetanse

Det er et poeng verdt a nevne at det private og det offentlige fokus pa eldre arbeidstakere ser
ut til 8 henge sammen med det gkonomiske klimaet og situasjonen pa arbeidsmarkedet
(Boerlijst, Munnichs & van der Heijden 1998). I perioder med gkende vekst og hgy
sysselsetting, som for eksempel perioden mellom 1945-1965, var eldre arbeidstakere hgyt
verdsatt og etterspurt pa det europeiske markedet. De eldre var attraktive arbeidstakere selv
etter at de hadde gatt av med pensjon. I utgangen av perioden opplevde man lav vekst og lav
sysselsetting og da ble tonen noe annerledes. De eldste var ikke lenger etterspurte og heller
ikke sarlig velkomne pa et stadig tgffere arbeidsmarked. Det var i perioden etter
mellomkrigstiden at ord som “overlevelse”, "fornyelse” og “foryngelse” begynte & dukke opp.
I datidens konseptlitteratur ble det slatt fast at frelse 1a i ord som “kreativitet”, "innovasjon”,
“beslutsomhet” og “fleksibilitet”. Siden har de vert der. Disse egenskapene ble i stor grad

attribuert til yngre arbeidstakere. De eldre manglet tilsynelatende disse evnene og ble gjerne

oppfattet som mindre effektive og tregere enn sine yngre kolleger (Boerlijst et.al. 1998).

Arbeidslivet er i stadig forandring. Alt ser ut til a ga mye raskere, og det stilles stadig nye
krav bade til de ansatte og til organisasjonen. Hverdagen er preget av en stadig stgrre

endringstakt bade i offentlig og privat sektor. Det er sa vidt en omorganisering rekker a



fullfgres for man starter en ny. Samtidig blir kundene mer kresne, konkurransen stadig
hardere, kommunikasjonsverktgyene mer kompliserte, og arbeidstakerne stadig vanskeligere a
rekruttere og holde pa (Coldbjgrnsen, Drake, Haukedal 2001). Kaufmann og Kaufmann
(2003:177) skriver at det kan se ut som om den tiden er forbi der arbeidstakerne lerte et yrke
en gang for alle under utdanningen og resten av opplaringen var praktisk erfaring pa jobben.
Jakten pa ny kunnskap og ny teknologi i en konkurransepreget hverdag gjgr endringsviljen

stadig sterkere i organisasjonslivet.

Med stigende krav til kontinuerlige endringer og omstillinger har den leerende organisasjon
fatt en sentral posisjon i diskusjonen av generelle strategier for god organisasjons- og
ledelsesutvikling (Kaufmann & Kaufmann 2003). Dette innebarer mange konkrete
problemstillinger, som for eksempel god rekruttering og utvelgelse av kompetanse, gode
opplaringsmetoder, gode metoder for & motvirke hindringer for laring og samarbeid, samt
institusjonelle mekanismer som har til hensikt a fremme kontinuerlig laering og nyorientering,
herunder en l@rings- og endringsorientert kultur. Disse problemstillingene blir sett pa som et

svar til den utviklingen som finner sted i det moderne arbeids- og samfunnsliv.

En av arsakene til denne utviklingen har vert den gkende globaliseringen, som ogsa har
preget organisasjonslivet sterkt. Med dette markedet fulgte det med ulike aktgrer som selger
tjenester, eller konsepter, som handler om & legge forholdene til rette for best mulig utnyttelse
av arbeidskraft og organisasjoner (Lyng 1999). Disse konseptene er noe som de fleste
organisasjoner i dag er ngdt til a forholde seg til (Rgvik 1998, 2007). Det er nok a nevne ord
som endringsledelse, konkurranseutsetting, verdistyring, TQM, ZPT, malstyring,
medarbeidersamtaler, organisasjonsutvikling, prosjektorganisering, total kvalitetsledelse etc.,
som eksempler pa dette. Disse oppskriftene omtaler Rgvik (1998) som “institusjonaliserte
organisasjonsoppskrifter”. En slik oppskrift er gjerne ansett i en periode som den riktige, mest

moderne og hensiktsmessige maten a organisere organisasjoner pa.

Den sentrale idéen som ligger bak konsepter er ofte a tilrettelegge for gkt produktivitet og
kreativitet i organisasjonen, slik at man hele tiden ligger litt foran andre organisasjoner (Lyng
1999). Konseptene framstar ofte som vitenskapelig begrunnet og bys ofte fram av konsulenter
som presenterer sin idé som det nye og eneste riktige. Vitenskap har pa en mate blitt en del av
selve organisasjonens begrunnelse (Lyng 1999:15). Og vitenskapen er helt avhengig av &

stadig presentere seg selv som “’det nye” i organisasjonslivet.



Grgnhaug (2000:217) skriver at man kanskje vil vare fristet til a tro at ngdvendigheten av a
fornye og forbedre seg kun gjelder for konkurranseutsatte og private bedrifter. Slik er det
ikke. Offentlig sektor har ogsa blitt ngdt til a ta inn over seg en ny hverdag. Dette henger
sammen med politiske vedtak som apner for gkt konkurranse og det faktum at det samtidig
har foregatt en mentalitetsendring, der offentlig sektor mer blir sett pa som en tjenesteyter for
befolkningen (Coldbjgrnsen et.al. 2001). En bedre organisert stat er en betegnelse som
uttrykker en mer kostnads- og markedseffektiv tankegang ogsa i det offentlige. Denne
utviklingen tilsier dermed at ogsa offentlige organisasjoner ma forbedre og fornye seg nar
behovet for deres tjenester avtar eller forsvinner (Grgnhaug (2000). Det kan vare grunnlag for
a hevde at det offentlige nermer seg mer og mer den verden private organisasjoner har
eksistert i lenge, ogsa med tanke pa krav til effektivitet. Virtanen (1996) papeker i denne
sammenheng innfgringen av New Public Management (NPM) som en padriver til en mer

innovativ og resultatorientert kultur i offentlig sektor.

Konsepter har ofte kort levetid fgr de blir erstattet med nye (Rgvik 1998, 2007). Dermed vil
mange private, sa vel som offentlige, til enhver tid oppleve endring og forandring. Og det er
menneskene, som bedriftens viktigste ressurs, som ma tilpasse seg forandringene. Lyng
(1999) papeker i denne sammenheng at det gjerne er de eldre som er taperne i
omstillingsprosesser, for eksempel gjennom at nye (oppfattede) kompetansekrav lgses ved a

hente inn arbeidskraft med frisk” og effektiv kompetanse.

1.3 Oppsummering

Jeg har forelgpig 1 denne delen gjort rede for noen samfunns- og arbeidslivsmessige
utfordringer og perspektiver som viser at den demografiske utviklingen skaper utfordringer pa
flere plan, samtidig som ulike konsepter og oppskrifter ser ut til & definere gitte egenskaper
hos arbeidstakere som viktige. Blant annet ser det ut til at evne til & leere, tenke kreativt, og a
vare endringsdyktig og effektiv, er sarskilt viktig. Selv om det synes som om vi er avhengig
av flest mulig mennesker i arbeid, ser det likevel ut til at noen grupper faller utenfor. Hvorfor?
Kan det vaere en sammenheng mellom dette og nye krav som stilles i en endret

arbeidshverdag?



1.4 Problemstilling

Oppgavens overordnede tema er som nevnt eldre mennesker 1 arbeidslivet. Problemstillingen
har som mal a rette sgkelys pa hvilke oppfatninger som eksisterer om eldre arbeidstakeres
bidrag i forhold til gitte egenskaper som synes viktige i dagens arbeidsliv (jmf. avsnitt 1.2.2).

Mer presist vil jeg utforme problemstillingen som fglger:

Hyvilke oppfatninger eksisterer om eldre arbeidstakeres (51+) kompetanse med hensyn til
adaptivitet og produktivitet, og blir disse oppfatningene pavirket av arbeidstakeres kjonn,

alder, utdanning, sektor, og posisjon?

1.4.1 Neermere om problemstillingen

”Menneskene forholder seg ikke til verden
slik den er. De forholder seg til verden slik
de tror den er. Oppfatninger er derfor
viktig for menneskene” (Lyng 1999:7).

Det kan vere fruktbart a gi en kort avgrensning og redegjgrelse for hva som ligger i det
overordnede begrepet kompetanse og i hvilken sammenheng det vil bli brukt i denne
oppgaven. Det vil ogsa sta sentralt a forklare hvorfor oppfattet kompetanse er viktig. Jeg vil i
denne sammenheng argumentere for at oppfattet kompetanse med hensyn til for eksempel
adaptivitet og produktivitet er vel sa viktig som malinger av faktisk adaptivitet og

produktivitet.

I kompetansebegrepet ligger det antagelser om ressurser som kan komme til anvendelse nar
en situasjon krever det (Nordhaug 1990). Kompetansebegrepet vil her 1 praksis beskrive folks
handlingspotensiale i1 forhold til de kravene som arbeidsoppgavene stiller (Martinsen 2004)
Kompetansebegrepet er ofte svert bredt og krysser gjerne flere fagomrader, blant annet

psykologi og pedagogikk. Pa disse omradene er man opptatt av hvilke evner mennesket har,




hvordan man karakteriserer menneskets personlighet, hvordan holdninger dannes og hvilken
innflytelse holdninger har pa vart arbeid (Martinsen 2004:159). Forskning som knyttes til
ulike former for kunnskap, intelligens, kreativitet, holdninger, motivasjon og personlighet vil

veare hgyst relevant i et slikt perspektiv (Martinsen 2004).°

Ford (1992) definerer kompetanse som produktet av motivasj0n7, ferdigheter8 og et stpttende
miljgp. Et sosialt stgttende miljg blir her definert som i hvilken grad individet opplever stgtte
fra omgivelsene i relasjon til begrepet context beliefs” (etter Ford 1992). Et eksempel kan
vaere manglende samsvar mellom prestasjoner og de muligheter som eksisterer for eksempel
for eldre i bedriften. Hvis en opplever at gode prestasjoner ikke gjgr noe til eller fra i forhold
til gnskverdige mal/utfall (interessante oppgaver, utfordringer, stillinger etc.) kan dette skape

negative konsekvenser (Jenssen 1994:42).

Hvorfor er oppfattet kompetanse viktig? I relasjon til de kompetanseperspektivene som er
presentert kan man dele opp kompetansebegrepet i oppfattet og faktisk kompetanse (Lyng
1999:19). Antagelser om kompetanse i forhold til for eksempel adaptivitet og produktivitet’
impliserer oppfatninger om hva en person er i stand til i en gitt situasjon. Hvis man blir
oppfattet som kompetent eller ikke kompetent, vil oppfatningene samtidig si noe om man er
forventet a mestre eller ikke mestre en oppgave. Hvis man for eksempel blir oppfattet som
kompetent i en arbeidssituasjon, vil man ogsa fa muligheten til & vise sin kompetanse ved at
man blir utfordret med relevante oppgaver som skal lgses. Hvis man pa den annen side ikke
blir oppfattet som kompetent, vil man heller ikke bli gitt muligheten til a vise sin eventuelle
inkompetanse. Det er fgrst nar en som blir betraktet som kompetent faktisk viser seg d veere
inkompetent at en reell test av kompetanse finner sted. Den enkelte vil dermed sjelden fa
muligheten til & vise sin kompetanse dersom vurderingen av kompetanse ikke er riktig (Lyng

1999:19). Det er 1 slike tilfeller at man kan bli ofre for en selvoppfyllende profeti.

® For en neermere behandling og diskusjon av kompetansebegrepet, se for eksempel Ford (1992), Martinsen
(2004), eller Nordhaug (1990).

" Motivasjon defineres her som biologiske, psykologiske og sosiale faktorer som aktiverer, gir retning til, 0g
opprettholder atferd i ulike grader av intensitet i forhold til mdaloppndelse (Kaufmann & Kaufmann 2003:43).
¥ Med ferdigheter menes det her de ulike former av kompetanse som blir presentert.

? I den etterfglgende teksten vil jeg omtale egenskapene lereevne, kreativitet og omstillingsevne som adaptiv
kompetanse og som adaptivitet om hverandre. Produktivitet inneholder bare dimensjonen produktivitet og
trenger saledes ingen overordnet samlebetegnelse. Jeg vil understreke at de ulike kompetanseperspektivene
knytter tette band mellom for eksempel adaptive evner og produktivitet.



Lyng (1999:24) mener oppfatninger av eldre arbeidstakere er avgjgrende for deres muligheter
1 arbeidslivet av to grunner. Den ene er at arbeidsgivers forestilling om hvilke
utviklingsmuligheter eldre arbeidstakere har vil vare avgjgrende for hvilke muligheter som
gis. Den andre er arbeidstakerens egne forestillinger om hvilken kompetanse en innehar. Og
disse pavirker hverandre. Jeg vil ogsa tilfgye kolleger pa arbeidsplassen i relasjon til Fords
(1992) definisjon av et stgttende miljg. Man kan her tenke seg at negative oppfatninger fra
omgivelsene kan inngd i en ond sirkel der lite opplevd stgtte pavirker motivasjon, som
pavirker ferdigheter, som pavirker miljget, og som igjen kan pavirke motivasjonen'’. I tillegg
til a veere 1 besittelse av de egenskaper som utgjgr en gitt kompetanse, ma individet ogsa vere
tilstrekkelig motivert til & ta disse egenskapene i bruk og utvikle de (Ford 1992, Bandura
1986). Stagner (1990) hevder at motivasjon predikerer prestasjoner bedre hos eldre
arbeidstakere enn hos yngre. En negativ pavirkning av eldre arbeidstakeres “self-efficacy”"’

vil her i praksis bety en nedbryting av kompetanse med de fglger dette vil fa for bedriften og

den enkelte.

Hvis egenskaper som lereevne, omstillingsevne, kreativitet og produktivitet anses som svert
viktige i arbeidslivet, vil arbeidstakere som blir oppfattet som svake pa disse egenskapene
kunne fa feerre muligheter til a for eksempel vise eller utvikle disse evnene, noe som igjen kan
skape uheldige ringvirkningerlz. Holdninger til eldre kan altsa vere avgjgrende for hvilke
muligheter de gir og gir seg selv. Det er i denne sammenheng det er viktig a skille mellom
hvilken faktisk kompetanse og hvilke subjektive oppfatninger som finnes om alder og

kompetanse 1 arbeidslivet.

' Se for eksempel Thompson (2003:131) for en enkel illustrasjon med tanke pa medarbeiders utviklingsniva i
relasjon til kompetanse og motivasjon.

"' Self efficacy — "individets tiltro til egne muligheter for (effektivt) d hindtere oppgaver og (egne) mal”
(Raaheim & Raaheim 1998).

2 Det vil ikke bli undersgkt om hvor viktig utvalget mener disse egenskapene er i arbeidslivet. Valget av disse
egenskapene underbygges av inntrykk fra konseptlitteratur (jmf. avsnitt 1.2.2).



1.5 Nar blir man en eldre arbeidstaker?

”Seniorer er alle
som er eldre enn

, .13
meg selv’ Ukjent

Hvem blir egentlig regnet som eldre 1 arbeidslivet? Her er definisjonene noe uklare 1
litteraturen. Sentrale seniorpolitiske tiltak fra statlig hold gir ogsa diffuse svar. Avtalen om
Inkluderende Arbeidsliv (IA-avtalen) gir ingen eksakt aldersgrense for nar man skal regnes
som eldre. Et av tiltakene i avtalen var 4 prosent reduksjon i arbeidsgiveravgiften for
arbeidstakere over 62 ar. Dette betyr imidlertid ikke at seniorer blir definert som de eldre enn
62 ar (Solem 2006). Statens seniorrad ble opprettet som et radgivende organ for
styresmaktene i spgrsmal som gjelder levekarene for seniorer og eldre (Arbeids- og
inkluderingsdepartementet 2006-2007). Ifglge mandatet skal de fokusere pa alle arbeidstakere
over femti ar. Dette er ogsa den aldersgrensen ”Nasjonalt krafttak for seniorpolitikk i
arbeidslivet” opererer med. I mai 2004 ble det forbudt a diskriminere pa grunn av alder pa
arbeidsmarkedet i Norge. Bestemmelsen kom som en oppfglging av et EU-direktiv om
aldersdiskriminering, men verken direktivet eller arbeidsmiljgloven (§ 13-)" gir en eksakt
grense for hva som menes med eldre. Senter for Seniorpolitikk (S SP)"° opererer med en
grense pa 45+. De fremhever at tidspunktet for yrkesavgang i stor grad pavirkes av det som
skjer underveis i arbeidslivet, og at tiltak som settes inn nar den aktive er ner pensjonsalderen

kommer for sent.

Nar man spgr de yrkesaktive selv hvilken aldersgruppe de regner som eldre, ligger
gjennomsnittet stort sett rundt 50-55 ar (Lyng 1999, Mykletun, Mykletun & Solem 2000,
Solem 2001a). I en undersgkelse av Dalen (2007a) er det forholdsvis store andeler som svarer
aldersgruppene mellom 46 og 60 ar. Gjennomsnittet for denne undersgkelsen var 57 ar
(yrkesaktiv befolkning). Det samme tallet for ledere i arbeidslivet var 54 ar (Dalen 2007b).

Resultatet fra yrkesaktiv befolkning er ett ar hgyere enn ved samme maling i 2004, 2005 og

'* Sitat fra ukjent (hentet fra Hauge, Brandstad & Ausland 2002).

' Se www.lovdata.no.

13 SSP (senter for seniorpolitikk) er en organisasjon som er styrt av partene i arbeidslivet og finansiert av
Arbeids- og inkluderingsdepartementet (seniorpolitikk.no).



2006'°. Tallene fra yrkesaktiv befolkning (Dalen 2007a) viser ogsé at ikke flere enn 57 % av
arbeidstakere over 60 ar fgler seg som eldre i arbeidslivet. Solem (2006) poengterer at slike
tall antyder at eldre” ikke er en sarlig popular kategori man streber etter a tilhgre. I
undersgkelsen fremgar det ogsa at 14 % av hele arbeidsstyrken tror at arbeidsgiveren
oppfatter dem som eldre i arbeidslivet, altsa en lavere andel enn dem som oppfattet seg selv

som eldre. "Bare” 42 % av de over 60 ar tror at arbeidsgiverne oppfatter dem som eldre.

For a fa en pekepinn pa hvordan ulike aldersgrupper ser pa hverandre i arbeidslivet, ma man
ogsa preve a definere yngre aldersgrupper. Lyng (1999) stilte spgrsmalet om nar man sluttet a
vare yngre i jobben. Gjennomsnittssvaret i utvalget var pa omlag 39 ar. Det samme utvalget
mente at man ble en eldre arbeidstaker rundt 51 ar. Det vil si at man har en middelkategori

mellom ca 39 og 51 ar.

Et begrep som ofte blir brukt som en erstatning for betegnelsen eldre arbeidstakere, er
seniorer (Conradi 2003). Senior er et begrep som kan angi bade alder og erfaring (Hilsen,
Midtsundstad & Langvik 2006). I noen yrkesgrupper blir man senior 1 kraft av posisjon
(seniorkonsulent, senioringenigr etc.), mens man andre steder far merkelappen pa grunnlag av
sin kronologiske alder. Et interessant refleksjonsspgrsmal i denne sammenheng kan vare om
det oppleves forskjellig a bli regnet som “eldre” enn som “’senior” i arbeidslivet? Solem
(2007) papeker at sa lenge grunnoppfatningen er at det gverste alderssjiktet er negativt ma
man likevel stadig finne nye omskrivinger etter hvert som grunnoppfatningen farger de nye
uttrykkene negativt. I denne oppgaven blir begrepene seniorer og eldre brukt om hverandre
som ensbetydende med utgangspunkt i kronologisk alder. Jeg har valgt a definere eldre

arbeidstakere (seniorer) som arbeidstakere fra 51 ar og oppover”.

Et interessant moment er her om begrepet eldre i arbeidslivet forstas ut i fra en stereotypisk
eller fra en ren tallmessig tankegang. Som nevnt ovenfor er det bare rundt halvparten av de
over 60 ar som regner seg selv som eldre i arbeidslivet. Det kan virke som om begrepet eldre
ikke skaper noen positiv assosiasjon. Hilsen (et.al. 2006) papeker kan det vere vanskelig a fa
til en god politikk for seniorer hvis ingen vil vere det. Hvordan handterer man et begrep som

skaper sa mange motforestillinger?

' Seniorpolitisk barometer fra tidligere ar kan lastes ned pa seniorpolitikk.no.

' Det er som nevnt ulike definisjoner pa hvem som regnes som eldre i arbeidslivet. I en undersgkelse utfgrt av
Lyng (1999) svarte utvalget at de regnet mennesker som eldre i gjennomsnitt nar de var 51 ar, og dette ble
dermed ogsa mitt valg, dette i relasjon til praktiske sider ved utformingen av spgrreskjema (inndeling av
alderskategorier).
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1.6 Oppgavens videre disposisjon

I annet kapittel vil jeg fgrst redegjore for teorier som synes relevante for a kunne belyse og
forklare min problemstilling. Jeg vil ta utgangspunkt i sosiologisk og psykologisk teori som
sgker a forklare hvordan oppfatninger om eldre arbeidstakere kan oppsta. Deretter vil jeg
presentere tidligere forskning om temaet eldre 1 arbeidslivet, som sammen med valgt teori

danner grunnlaget for mine forventninger til funn.

Tredje kapittel redegjgr for hvordan undersgkelsen ble giennomfgrt. Jeg vil her presentere
metodologiske valg gjennom utformingen av spgrreskjema og utvelgelsen av utvalg, samt

ulike feilkilder som kan inntreffe.

I fjerde kapittel vil jeg forst gi en begrunnelse for valgt analyseniva fgr jeg redegjgr for
sentrale tall angaende utvalget. Deretter vil jeg presentere resultatene fra spgrreundersgkelsen
gjennom a forst gjgre rede for de generelle oppfatningene fgr jeg ser pa hvordan disse varierer
med kjgnn, alder, utdanning, sektor, og posisjon. Til slutt vil jeg redegjgre for nar dette

utvalget mener at man blir eldre i arbeidslivet.

Femte kapittel inneholder fgrst en diskusjon angaende eventuelle funn. Deretter vil jeg

diskutere mulige implikasjoner pa gitte omrader i arbeidslivet mer inngaende.

Det sjette og siste kapittelet vil kort oppsummere oppgaven fgr jeg gjgr noen refleksjoner med

tanke pa denne undersgkelsen og fremtidig forskning.
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2 Teori, forskning og hypoteser

2.1 Teori

Jeg vil forst gjore rede for ulike tiln@rminger som kan forklare ulike holdninger til eldre i
arbeidslivet. Disse tiln@rmingene vil inneholde en n@rmere redegjgrelse av begrepet
holdninger fgr jeg gar neermere inn pa stereotypiseringsprosesser og hvordan de kan forklare
forskjellsbehandling pa grunnlag av alder. Teoriene vil fortrinnsvis ligge mellom det
sosiologiske og sosialpsykologiske omradet. Teorien om sosial identitet og ulike
stereotypiseringsprosesser star her sentralt. Det teoretiske utgangspunktet skal legge
grunnlaget for a kunne forsta hvordan oppfatninger pa tvers av ulike faktorer kan oppsta,
gjerne uavhengig av rasjonalitet og erfaring, og hvordan de kan vare med pa a skape
selvoppfyllende profetier. Avslutningsvis vil jeg presentere et nytt perspektiv pa aldring som i
sin konsekvens vil kunne fgre til endringer i organisasjonslivets verden, spesielt med tanke pa

oppfatninger av kompetanse.

2.1.1 Holdninger og stereotypier

En sentral del av undersgkelsen er respondentenes virkelighetsoppfatninger, noe som inngar
under begrepet holdninger og dets kognitive komponent. Med begrepet holdninger beveger
man seg i skj@ringspunktet mellom individual- og sosialpsykologi. En holdning blir ofte
regnet som en individuell psykologisk tilstand man barer med seg, men den har bare mening
og relevans i relasjon til objekter i omgivelsene vare (Kaufmann & Kaufmann 2003:203).
Dermed blir begrepet ofte knyttet til sosiale prosesser 1 forhold til individ og grupper.
Kaufmann og Kaufmann (2003:203) definerer en holdning som ... en summarisk evaluering
av et psykologisk objekt i slike dimensjoner som god - darlig, behagelig - ubehagelig, like -

mislike” .

For a forsgke a forklare nermer hva som ligger i begrepet holdning kan man se det i forhold
til andre begreper som mening, verdier og personlighetsegenskaper (Kaufmann & Kaufmann
2003:204). Ordet mening benyttes ofte i betydningen uttrykte holdninger, og kan forstas som
et mer konkret og spesifikt uttrykk for en holdning som ligger bak, og er mer generell i sin
karakter. Individuelle verdier kan ses pa som abstrakte idealer og mangler referanse til

spesifikke personer og objekter. Pa den annen side blir imidlertid vare holdninger sterkt
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pavirket av dypereliggende verdier. Man kan ogsa se pa holdninger som en
personlighetsegenskap. Personlighetstrekk regnes imidlertid 1 psykologisk litteratur som mer
stabile enn holdninger, som ofte endres raskere. Det kan ta mange ar a forandre et
personlighetstrekk, men det tar bare et gyeblikk a forandre holdning til en person som for

eksempel virker fornermende (Kaufmann & Kaufmann 2003:204).

Holdningens funksjon dreier seg i hovedsak om a skape orden i en forvirrende verden og
fungerer som retningslinjer pa hvordan vi skal forholde oss til noe eller noen pa forhand
(Teigen 2001). De hjelper oss til a holde oversikt og sortere vare erfaringer, siden vi ikke har
mulighet til 4 ta inn over oss all den informasjonen som kommer var vei hver eneste dag.
Holdninger har ogsa en identitetsskapende oppgave (Teigen 2001). Vi sgker gjerne til de
grupper, personer og miljg som vi fgler vi tilhgrer og har mest til felles med. Holdninger

skaper altsa i tillegg en slags sosial tilhgrighet.

Nar man skal forsgke a beskrive en holdning kan man se begrepet som noe mer enn en
endimensjonal modell der man liker eller misliker noe eller noen. En annen mate a se
fenomenet pa er a dele holdningsbegrepet i tre forskjellige dimensjoner eller komponenter
(Martinussen 1994:317-318). Kaufmann og Kaufmann (2003) kaller dette
’trekomponentsmodellen” for holdninger. Den fgrste er den fglelsesmessige komponenten,
som omhandler individets vel- eller motvilje mot det psykologiske objektet, altsa hva man

foler. Dette kan dreie seg om a vere enig eller uenig eller & synes noe er bra eller darlig.

Den andre komponenten er den kognitive komponenten. Den omhandler de oppfatningene
holdninger er basert pa, eller de antagelser, meninger og forventninger som karakteriserer
holdninger, eller rett og slett iva man tror. Hvilke vurderinger er det som ligger bak vare
konklusjoner om objekter eller situasjoner? Spgrsmalet gar her inn pa personens uttrykte
virkelighetsoppfatning. Fordommer er et eksempel pa en holdning som typisk gir uttrykk for
den fglelsesmessige siden av holdninger. Fordommer defineres av Kaufmann og Kaufmann
(2003:388) som "...en negativ, unyansert forhandsoppfatning, ofte med et sterkt affektivt
innslag”. Et eksempel kan vere jobbintervjueren som fglte antipati mot en utenlandsk sgker

etter terrorangrep.

Den tredje holdningskomponenten er den som kobler oppfatning og evaluering til handling,

nemlig atferdskomponenten. Her refereres det til personens observerbare atferd ovenfor det
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psykologiske objektet, eller hvordan man er tilbgyelig til ad handle. Her blir det gjort en
vurdering av mulige konsekvenser med tanke pa & handle i samsvar med sine oppfatninger. Et
moment som problematiserer dette forholdet er det faktum at ikke alle holdninger er viktige
for den enkelte. Dette gjgr at ikke alle holdninger gir utslag i atferd ved at det gjgres en
totalvurdering av hvilke eventuelle konsekvenser det kan fa for den enkelte. Hvis
jobbintervjueren i eksempelet over lar vaere a ansette sgkeren pa grunn av sin antipati, vil det
vare snakk om en negativ handling som inngar i atferdskomponenten. Dette kalles ogsa

diskriminering (Teigen 2001).

Ifglge sosialpsykologisk teori er vi ikke spesielt dyktige til & oppfatte samvariasjoner eller
korrelasjoner mellom hendelser i hverdagen. I vare forsgk pa a forsta andre og oss selv,
konstruerer vi intuitive teorier om menneskelig atferd pa mange mater lik det en forsker gjgr i
vitenskapelig arbeid. Vi samler inn data, oppdager korrelasjoner og trekker slutninger om
arsakssammenhenger (Atkinson, Atkinson, Smith & Bem 1993). Vare teorier kan pa den
annen side ogsa forme var oppfatning av data, fordreie var forventning til korrelasjon, og fa
oss til a trekke mindre rasjonelle slutninger i var vurdering av arsak-virkning (Atkinson et.al.

1993).

Dersom en person har en svert generell og unyansert oppfatning, for eksempel om eldre,
omtales dette som en stereotypi (Kaufmann & Kaufmann 2003). En stereotypi inngar i den
kognitive holdningskomponenten. Stereotypier kan enkelt forklares som forventninger om
bestemte trekk og kvaliteter som ofte er knyttet til gruppetilhgrighet (Teigen 2001). Vi
forventer for eksempel ofte en annen atferd fra en pensjonist enn en ungdom. Det ligger som
oftest noen erfaringer og andre grunnlagsdata bak vare forventninger, men virkeligheten er
likevel sjelden identisk med vare oppfatninger. Stereotypiene er ikke konstante, men kan som
andre teorier endres av innkommende data. Likevel bidrar ofte stereotypiene til a forme og
farge observasjoner. De data som ikke passer med vare forventninger, blir ofte klassifisert
som unntak slik at vi ikke behgver a bruke energi pa a endre vart syn. Man fester seg gjerne
mer ved bekreftelsene enn avvikene. Atferden man uttgver vil ofte kunne framkalle
stereotypiske trekk hos det psykologiske objekt, og vil da fungere som en slags
selvoppfyllende profeti. Som Lyng (1999:23) skriver: ”Ndr man handler i samsvar med sine
oppfatninger, vil disse oppfatningene bli sanne ut ifra resultatet av handlingene, uavhengig av
hvorvidt de er korrekte i utgangspunktet eller ikke. Det er dette vi gjerne omtaler som

selvoppfyllende profetier”.
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2.1.2 Sosial identitetsteori

En av sosiologiens viktigste oppgaver er a forsta opphavet til og konsekvensene av ulikhet,
ogsa i arbeidslivet (Reskin 2000). Den fremste sosiologiske forklaringsmodellen pa
forskjellsbehandling i arbeidslivet har vert basert pa konfliktteori. Et konfliktteoretisk
perspektiv hevder at dominerende grupper beskytter sine privilegier ved a ekskludere
medlemmer av en underordnet gruppe ved hjelp av de ressurser de har tilgjengelige (Reskin
2000:320). Denne tilnermingsmaten forklarer da diskriminering som et strategisk valg utfgrt i
egeninteresse av privilegerte grupper, som bevisst ekskluderer medlemmer av mindre
privilegerte grupper. Konfliktteori gir imidlertid ingen forklaring pa de spesifikke prosessene
som utvikler gruppemotiver for a ivareta egeninteresse. De diskuterer heller ikke andre mulige
prosesser enn rene gruppekonflikter som kan forklare forskjellebehandling i arbeidslivet.
Reskin (2000) hevder at svarene kan ligge 1 sgsterdisiplinen sosialpsykologi ved teorier om
sosial kognisjon. Sosial kognisjonsteori hevder at mennesker automatisk kategoriserer andre i

inn- og utgrupper. En av komponentene i sosial kognisjonsteori er teorien om sosial identitet.

Sentralt 1 sosial identitetsteori er skillet mellom inn- og utgrupper (Hgie 2005). Teorien ble
presentert av Tajfel pa 1980-tallet og ble opprinnelig utviklet for a forklare forhold mellom
grupper og hvordan og hvorfor vi favoriserer var egen gruppe (Einarsen & Rise 2002). Der
var personlige identitet tar opp var subjektive oppfatning av hvem og hvordan vi er, tar den
sosiale identiteten opp var selvoppfatning basert pa hvilken sosial gruppe man anser seg som
en del av. En betoning av kategorielle forskjeller, kombinert med behovet for en positiv mate
a skille seg ut pa, vil fgre til en favorisering av den gruppen man fgler seg som en del av
(Hgie 2005). Ifplge Tajfel dreier det seg om fglgende mekanisme: (1) Vi henter en del av var
identitet fra de gruppene vi tilhgrer. (2) Vi har et sterkt behov for positiv identitet. (3) Det far

vi hvis vi oppfatter vare egne grupper sa positivt som mulig (referert i Teigen 2001:533).

Grunnlaget for kategorisering av inn- og utgrupper er fgrst og fremst de overordnede
demografiske kjennetegnene kjgnn, rase (Reskin 2000:320) og alder (Nelson 2002). I det
gyeblikk man ser pa seg selv som tilhgrende en gruppe eller en type mennesker, og samtidig
vurderer at en eller flere mennesker ikke tilhgrer denne gruppen, har man mentalt opprettet to
kategorier; inngruppen, som en selv tilhgrer, og utgruppen som de(n) andre er en del av
(Einarsen & Rise 2002:152). Dette vil kunne gi en rekke konsekvenser for hvordan vi opptrer
og tenker i forhold til egen gruppe og i forhold til andre grupper og mennesker, spesielt siden

vi foretrekker et positivt bilde pa oss selv framfor et negativt. For eksempel kan dette gi utslag
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i at man ubevisst begynner a se ned pa og diskriminere medlemmer av utgruppen, mens en
selv og medlemmer av inngruppen blir stilt 1 et positivt lys og samtidig utpreget forskjellige
fra ’de andre” (Einarsen & Rise 2002:152). Tajfel hevdet at den sosiale identitetsprosessen
ogsa tjener en annen viktig funksjon, nemlig a definere hvem vi er, hva som forventes av oss
og hvor verdifulle vi er (referert i Einarsen & Rise 2002:153). Var sosiale identitet vil ikke
bare fortelle oss hvem vi er, men ogsa hva som er passende tanker, opplevelser og atferd i
gitte situasjoner. Dermed vil en stor del av var identitet komme fra medlemskap i en gruppe.
Ved slike kategoriseringer i inn- og utgruppe minimaliserer man gjerne forskjellene i sin egen
gruppe, slik at medlemmene blir sett pa som en homogen masse (’de ser alle like ut”), mens
utgruppeforskjeller gkes (’de er annerledes enn oss”) (Hgie 2005). Nar det er uklart hva som
er meningen med et minimalisert gruppemedlemskap, konstruerer vi meningen slik at det pa
en god mate avspeiler og tjener oss selv. Vi forutsetter dermed var egen gruppes overlegenhet
(Hgie 2005:56). Sosial identitetsteori har dermed bade en kognitiv og en motivasjonsmessig
side. Man er motivert til a opprettholde positive tanker om sin egen gruppe, og hvis
forskjellene mellom inn- og utgruppen ikke er synlige, skaper vi denne forskjellen gjennom
stereotypiske prosesser som nedvurderer utgruppen (Cuddy & Fiske 2002). Eldre kan
betraktes som en utgruppe, mens yngre kan vare en inngruppe. Et negativt perspektiv pa alder
kan 1 denne sammenheng forsterke mellomgruppeforskjellene og minimalisere

inngruppeforskjellene (Hgie 2005).

2.1.3 Det stereotypiske innholdet

“Older people’s alleged
incompetence lies solely in the
eye of the beholder”.

(Cuddy & Fiske 2002:12)

Reskin (2000) hevder at selve stereotypiseringsprosessen kan vere opphavet og grunnlaget til
forskjellsbehandling. Det er i denne sammenheng viktig a skille mellom
stereotypiseringsprosesser og selve innholdet 1 stereotypien (Cuddy & Fiske 2002).
Stereotypiseringsprosesser relaterer seg til systematiske prinsipper og er stabile over tid.
Innholdet i stereotypier er pa den andre siden blitt oppfattet a vaere mer ustabilt og skiftende,

noe som utvikler seg over tid og som er unikt 1 sin sosiale gruppe. Men senere teori viser at
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innholdet i stereotypiene ogsa kan vere systematisk pa to fundamentale omrader. Innholdet i
stereotypier deler noen felles dimensjoner pa tvers av ulike grupper, og hvor de forskjellige
gruppene lander langs disse dimensjonene av det stereotypiske innholdet kan forutses ut i fra

sosiale strukturer (Cuddy & Fiske 2002).

For mange impliserer begrepet stereotypi antipati mot en sosial gruppe. I tillegg har
stereotypibegrepet blitt antatt a vaere endimensjonalt, altsa enten god eller darlig. Cuddy og
Fiske (2002) hevder pa den annen side at stereotypier ikke kan oppfattes endimensjonalt, men
at de inneholder bade negative og positive oppfatninger langs flere dimensjoner. Stereotypier
av utgrupper inneholder da en viss form for ambivalens, siden man gjerne har positive

oppfatninger om en egenskap, men darlige oppfatninger om en annen egenskap.

De to kjernedimensjonene av det generelle innholdet i en stereotypi, mener Cuddy og Fiske
(2002) er kompetanse (selvstendig, dyktig, selvsikker) og varme (god, til a stole pa, oppriktig
og vennlig). Det finnes forskere som opererer med lignende variabler og dimensjoner, noe
som har servert antagelsen mye stgtte fra forskjellige grener innenfor sosialpsykologi (Peeters
1983, 1995, Phalet & Poppe 1975, Bakan 1966, Spence & Helmrech 1979, referert i Cuddy &
Fiske 2002). Langs disse to dimensjonene kommer det til syne tre ulike kombinasjoner av
stereotypiserte utgrupper (Cuddy & Fiske 2002); (1) Varm og inkompetent, (2) kompetent og
kald, (3) inkompetent og kald. Det som er interessant a legge merke til er at kombinasjonen
varm og kompetent mangler. Den kombinasjonen sparer vi selvsagt til beskrivelsen av vare
inngrupper. For hver av disse ulike konstellasjonene reflekterer en unik fordom. Grupper som
for eksempel blir regnet som varme, men inkompetente, vil bli likt, men ikke respektert. Mens

grupper som blir regnet som kalde, men kompetente, vil bli mislikt, men respektert.

Oppsummerende kan man si at innholdet i stereotypier etter denne tankegangen kan sies a
inneholde tre punkter; (1) de to dimensjonene i det stereotypiske innholdet er varme og
kompetanse, (2) man oppfatter utgrupper betydelig hgyere pa en av dimensjonene og
inngrupper hgy pa begge, (3) distinkte fordommer lgper ut av hver konstellasjon (Cuddy &
Fiske 2002).

Et betimelig spgrsmal i denne sammenheng er hvor gruppen “eldre” gjerne havner. Det finnes
mye forskning, fortrinnsvis i USA, som plasserer eldre mennesker inn i kategorien varm og

inkompetent. I undersgkelser av Fiske et.al. (1999, 2001, referert i Cuddy & Fiske 2002:10)
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ble eldre mennesker vurdert som varme og inkompetente sammen med funksjonshemmede og
mentalt tilbakestdende mennesker. Eldre mennesker ble faktisk vurdert som mindre
kompetente enn 18 av 24 grupperlg. Taylor, Crino og Rubenfeld (1989) hevder at vurderingen
av eldres yrkeskompetanse kan henge sammen med generelle holdninger til eldre. Som Cuddy
og Fiske (2002:18) skriver avslutningsvis: ”...believing older people are incompetent leads

others to treat them as if they are incompetent’.

Stereotypier om eldre ser ut til a variere med ulike variabler. Kvinner ser for eksempel ut til a
vare mer positive til eldre enn menn (Taylor et.al. 1989). Samtidig ser det ut til at gkt
utdanning kan fgre til en mer positiv vurdering av eldre arbeidstakere (Rosen & Jerdee 1977,
Taylor et.al. 1989). Disse undersgkelsene dannet grunnlaget for flere av mine valg av

variabler i relasjon til oppgavens problemstilling.

2.1.4 Alderisme

Begrepet “ageism”, eller "alderisme”, ble f@grst presentert av den amerikanske psykiateren
Ron Butler 1 1969 i et innlegg han skrev 1 The Washington Post. Innlegget omhandlet en
konflikt mellom en gruppe middelaldrende og en gruppe eldre mennesker om adgangen til et
svgmmebasseng utenfor en boligblokk. Alderisme ble i utgangspunktet brukt til & forklare
forskjellsbehandling uansett alder, men har de siste arene dreid seg mer i retning av

diskriminering mot eldre mennesker (Levy & Banaji 2002).

Alderisme blir av Minichiello, Browne og Kendig (2000) definert som et sett av sosiale
relasjoner som diskriminerer eldre mennesker ved a definere og forsta de pa en forenklet og
generaliserende mate. Levy og Banaji (2002:50) definerer begrepet som “...an alternation in
feeling, belief, or behavior in response to an individual’s or group’s perceived chronological
age”. I begrepet ligger det altsa fordomsfulle og stereotypiske holdninger som inneholder
bade tankemessige, fglelsesmessige og atferdsmessige komponenter. Begrepet inneholder
med andre ord hva man tror eller vet om eldre og hvilke fglelser de vekker, bade som individ
og gruppe. Alderisme kan ogsa utarte seg som diskriminerende praksis og institusjonelle
ordninger, som for eksempel aldersgrenser 1 arbeidslivet eller ordninger for fgrtidspensjon

(Solem 2006).

'® For en na@rmere presentasjon av hvordan de ulike gruppene ble inndelt, se Cuddy og Fiske (2002:10).
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Levy og Banaji (2002) kommer med to pastander i forhold til begrepet alderisme. Den ene er
at det kan forekomme helt ubevisst, helt uten kontroll, og uten en intensjon om a gjgre skade,
altsa en implisitt alderisme. Idéen om en implisitt stereotypiseringsprosess er ikke ny, men
den implisitte alderismen skiller seg ut ved at den er fri for sosiale sanksjoner fra verden rundt
en, i motsetning til for eksempel kjgnns- og rasediskriminering. Nettopp derfor er det viktig a
forsta effekten av en institusjonalisert aksept for alderisme. Den andre pastanden er at alle
mennesker, 1 varierende grad, er aktgrer i utgvelsen av implisitt alderisme. Den mentale
prosessen og atferden som relaterer til var alderssensitivitet blir automatisk produsert i de
hverdagslige tanker og fglelser, vurderinger og valg, dog med individuelle forskjeller (Levy &
Banaji 2002).

Stereotypier og holdninger ovenfor eldre mennesker kan i dette perspektivet operere ubevisst
og ukontrollert innenfor den fglelsesmessige holdningskomponenten.
Stereotypiseringsprosessen inntrer helt automatisk og nedfelles i vare tanker, fglelser,
vurderinger og valg, helt uten mal om a skade (Levy & Banaji 2002). Det som star sentralt i
en slik tankegang er at det blir ngdvendigvis svert vanskelig a male en slik kognisjon
gjennom verbale ytringer fordi den er ubevisst. Det er lettere a forholde seg til den kognitivt
bevisste holdningen til alder ved a for eksempel spgrre om du foretrekker de som er unge eller
de som er eldre. Utfordringen ligger i a identifisere det ubevisste. Levy og Banaji (2002) har
undersgkt hvordan aldersstereotypier ubevisst kan pavirke vare holdninger til ulike
aldersgrupper, og dette kan vare et nyttig supplement til tankene om diskriminering i forhold

til inn- og utgrupper.

Selv om mye tidligere forskning har dokumentert en sterk preferanse for inngrupper, viser
diskusjonen til Levy og Banaji at holdninger og stereotypier knyttet til alder ikke
ngdvendigvis passer inn 1 dette bildet (2002:66). Ulike forskningsresultater viser at den
ubevisste kognisjonen uttrykker negative holdninger mot eldre mye sterkere enn den bevisste.
Samtidig viser det seg at den implisitte kognisjonen mot eldre er mer negativ uansett
forsgkspersonenes alder. Bade unge og eldre mennesker uttrykker i stgrre grad negative
holdninger mot de eldre enn mot de unge. Dette viser at effekten av gruppemedlemskap basert
pa alder ikke er til stede i kontrast til andre undersgkelser som viser at effekten av inngrupper
er stor nar det gjelder medlemskap basert pa kjgnn, rase eller for eksempel religion (Levy &

Banaji 2002:55).
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Man kan pa den annen side se at effekten av gruppemedlemskap inntreffer ogsa for alder nar
det gjelder de bevisste holdningene. Det synes som om det er en tendens at eldre mennesker
ubevisst identifiserer seg med de unge, nesten like sterkt som de unge selv. At de eldre ikke
ser ut til a identifisere seg med “eldregruppen” forklares med at de ubevisste negative
aldersstereotypiene er nedfelt i samfunnet og blir implementert i de sosialiseringsprosessene
som til enhver tid finner sted der. Det er for eksempel mulig at unge mennesker justerer
atferden sin pa mater som reflekterer aldersstereotypier nar de er i kontakt med eldre
mennesker. Eldre mennesker har pa sin side gjennom et langt liv, bevisst og ubevisst, uttrykt
og internalisert negative holdninger mot de eldre, og nar stereotypiene blir relevante for deres
egen identitet som eldre, har de ikke fatt muligheten til a skape en forsvarsmekanisme mot
negative holdninger. Lgsningen pa dette blir ofte at man unngar a identifisere seg med

inngruppen sa lang det er mulig (Levy & Banaji 2002).

2.1.5 Et nytt perspektiv pa aldring

Mange av de ulike teoretiske perspektivene peker pa aldring som (oppfattet) reduksjon i
evner. Det kan vere nyttig a presentere nye perspektiver med et mer positivt syn pa aldring,

der aldring ogsa gir muligheten for vekst.

“Aldring er forandring”, skriver Solem (2007:12). Han poengterer at det er pafallende hvor
ofte alder defineres som en svekkelse og tilbakegang. Dehlin et. al. definerer aldring som
forandringer som minsker funksjonsevnen og som til slutt fgrer til dgden (referert 1 Solem
2007:12). 1dag er de fleste definisjoner mer nyanserte, og den danske legen og gereontologen
Henning Kirk sier at "Alderskurvens forlgp avspeiler en kombination af reduktion og veekst

hos den enkelte» (referert 1 Solem 2007:12).

Et slikt syn pa aldring gir nok et bedre grunnlag for a forsta oppfatninger av alder i
arbeidslivet. Det a inkludere ordet ”vekst” impliserer at aldring selvsagt ikke bare betyr en
reduksjon i evner. Det a bli eldre innebzarer ogsa tilegnelsen av nye erfaringer pa mange
omrader. Noe som innebarer vekst. Hvordan vi forandrer oss med tiden rent psykologisk og
biologisk er kanskje mer interessant enn det faktum af man forandrer seg. Det siste virker jo
ganske selvsagt. Vi forandrer oss gjennom de ulike roller vi blir tildelt, og de forventninger vi
blir mgtt med, 1 samspillet med andre mennesker (Solem 2007). Dette er nok noe enhver

aldersgruppe kan si seg enig i. Man har ulike forventninger til barn enn ungdom, til ungdom
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enn voksne, og muligens til voksne enn til godt voksne. Man forventer ulike ting av barn i alle

aldre.

Det synes fruktbart & anvende et perspektiv pa aldring som kombinerer reduksjon og vekst
bade pa den biologiske og den sosiale arena. Paul og Margaret Baltes lanserte i 1990 sju teser
som alle framstiller kjennetegn ved det a bli eldre (referert i Solem 2007:13). Den fgrste tesen
hevder at det er vesentlige forskjeller mellom en patologisk, normal og optimal aldring. Med
patologisk aldring menes det en svekkelse sterkere enn normalt som fglge av et ugunstig miljg
eller sykdom. Med den normale alderen menes det den gjennomsnittlige, eller den normale,
aldringen. Den optimale aldringen finner sted under de best tenkelige miljgbetingelser, for

eksempel gode arbeidsvilkar.

Den andre tesen hevder at det er store variasjoner i aldringens forlgp. Det er ifglge denne
tesen liten grunn til & betrakte eldre som en mer homogen gruppe enn de yngre, snarere tvert
imot. Jo lenger man lever, jo mer original blir man. Pa de fleste egenskaper hos individene,
blir forskjellene stgrre med alderen. Det er stor variasjon bade innen samme person og

mellom personer. Det er ogsa stor variasjon mellom sosiale klasser, kulturer og land.

Den tredje tesen hevder at det hos ethvert individ eksisterer store latente reserver. Nar for
eksempel eldre arbeidstakere utfgrer tungt fysisk arbeid i samme tempo som yngre, kan det
skyldes at man tar i bruk sitt reservepotensial. Det kan fgre til at de trenger noe lenger tid til a

komme til hektene enn de unge.

Den fjerde tesen hevder at maksimale prestasjoner reduseres. Det vil si at man vil merke
allerede i relativt ung alder en nedgang i den maksimale yteevnen. Med tanke pa arbeidslivet
vil ikke dette ngdvendigvis vare noe stort problem, siden man sjeldent har bruk for all
tilgjengelig kraft. Derfor vil man oppleve at man nar taket senere i arbeidslivet, som oftest

etter yrkesaktiv alder.

Den femte tesen hevder at ulike tilpasningsmekanismer kan kompensere for reduksjon. Det
betyr at man ofte tar i bruk andre ferdigheter enn de som svekkes, noe som kan fgre til at man
utvikler nye og bedre ferdigheter som overgar de gamle. Dermed vil det ikke vaere snakk om
en kompensering, snarere utvikling gjennom stgrre erfaring og tilegnelse av mer effektive

arbeidsmater.
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Den sjette tesen hevder at balansen mellom tap og vinning (vekst og forfall) blir mindre
positiv med arene. Vi vil alltid oppleve bade vekst og forfall pa ulike omrader, men for eller
senere vil forfallet ta over. Nar det skjer vil som sagt variere mellom individer og mellom

egenskaper. Men svekkelsen vil til slutt fa overtaket og fgrer til dgden.

Den sjuende tesen hevder at ”selvet” beholder evnen til 4 tilpasse seg endrede forutsetninger,
slik at trivsel og selvoppfatning kan bevares. Dette vil si at mennesker har en stor evne til a
tilpasse seg endringer helt inn i alderdommen. Det kan skje ved aktiv endring av det man er
misforngyd med, eller ved a innrette seg etter endringene, omfortolke deres verdi eller
akseptere dem. Det siste punktet kan ses pa som en form av adaptiv resignasjon, det vil si at
man aksepterer det som ikke kan forandres, noe som gjerne blir mer ngdvendig med alderen.
Man kan ogsa se pa dette som at man aksepterer noe ugnsket som kan forandres. Et eksempel
her kan vere at eldre arbeidstakere selv aksepterer negative stereotypier om hvordan aldring

pavirker arbeidsevnen.

Et nytt perspektiv pa aldringsprosessen ma ngdvendigvis ogsa fgre til endringer i
organisasjonslivets verden. Organisasjoner har som nevnt i lang tid sgkt etter verktgy som
skal gjgre de mer effektive bade nar det gjelder intern struktur, forholdet til omgivelsene og
personalpolitikk med tanke pa de menneskelige ressursene. Det kan tenkes at gkt kunnskap og
en annen forstaelse av aldring ogsa vil medfgre en forandring av den rollen eldre
arbeidstakere innehar i dag i en gitt retning. Derfor er det viktig a identifisere de oppfatninger

som finnes. Ma arbeidslivets syn pa aldringsprosessen ogsa endres?

2.1.6 Oppsummering

Jeg har i denne delen presentert ulike teorier og perspektiver pa ulikhet fortrinnsvis basert pa
alder fra det psykologiske og det sosialpsykologiske omradet. Jeg har redegjort for ulike
perspektiver som forklarer avgang fra arbeidslivet, samt forsgkt a presentere hva som ligger i
begrepet holdninger og dens underkomponenter som for eksempel stereotypier og fordommer.
Et sentralt tema var hvordan vi kategoriserer mennesker i inn- og utgrupper. Deretter tok jeg
for meg hvilke potensielle dimensjoner og tanker som ubevisst og bevisst kan operere i selve
stereotypiseringsprosessen, spesielt med tanke pa hvordan vi vurderer de ulike grupper. Man

kan 1 denne sammenheng tenke seg at “yngre” og “eldre” kan vere en sosial kategorisering
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blant mennesker pa arbeidsplassen, som kan inneholde elementer av stereotypier og
fordommer mot gruppen man selv ikke tilhgrer. Avslutningsvis presenterte jeg et nytt
perspektiv pa aldring som kan danne et grunnlag for diskusjonen av de generelle

oppfatninger.

2.2 Tidligere forskning

Jeg vil fgrst presentere forskning som omhandler hvilke overordnede arsaker som kan ligge til
grunn for pensjonering. Deretter vil jeg ga neermere inn pa hva slike arsaker kan besta av
gjennom a redegjgre for forskning knyttet til holdninger til eldre arbeidstakere. Jeg har ogsa
valgt a presentere forskning for a belyse hvilken betydning alder har for arbeidsevnen. Dette
gjores for a belyse de ulike dimensjoner i de eldres kompetanse og samtidig redegjgre for
verdien av biologiske endringer innenfor yrkesaktiv alder. Dette vil vare nyttig i oppgavens

videre gang.

2.2.1 Arsaker til pensjonering

De fleste studier av avgang fra arbeidslivet har tatt utgangspunkt i enten en utstgtingsmodell
(push-faktorer) eller en attraksjonsmodell (pull-faktorer) (Midtsundstad 2006:27). I tillegg
nevner Gambetta ytterligere en mekanisme han kaller "jump” (referert 1 Solem 2006:177).
Denne varianten omhandler valg man foretar seg 1 begynnelsen av en karriere, for eksempel
valget mellom a ga rett i arbeid eller a ta en utdanning. Betydningen av fritid i forhold til for
eksempel familie eller alternative karrierer innen frivillige verv star ogsa sentralt.
Midtsundstad (2006:27) papeker at ’jump-faktorene” ma kunne betraktes som en type ”pull-
faktor”, der aktgrene aktivt velger karriere ut 1 fra egne preferanser, interessefelt, evner og

ambisjoner, enn mer passivt a tilpasse seg de muligheter som finnes.

Utstgtingsmodellen forklarer tidlig pensjonering med dérlig arbeidsmiljg' eller ugunstige
faktorer 1 arbeidsmarkedet (Lunde 2003). I dette ligger det faktorer som kan svekke de eldres
arbeidsevne (helsesvikt, skade), eller at hgye effektivitetskrav og lite fleksibilitet stenger

arbeidstakere med reduserte evner ute (Solem 2006:176). Man kan ogsa skille mellom

' Arbeidsmiljp kan defineres noe overordnet som ”...psykologiske og sosiale faktorer pd arbeidsarenaen”
(etter Skogstad 2000:15). Skogstad (2000) redegjgr og diskuterer ogsa nermere hva som gjerne legges i
begrepet.
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gkonomisk utstgting (effektivitetskrav), helsemessig utstgting (arbeidslivet bryter ned helse
og arbeidsevne) og sosial utstgting (sosialt press fra ledelse og/eller arbeidskamerater om
tidlig pensjonering) (Solem 2006:177). Dermed forklarer utstgtingsmodellen tidlig
pensjonering som et resultat av tvungen og ufrivillig avgang preget av for eksempel en
institusjonell praksis som kan fa den enkelte arbeidstaker til a fole seg presset ut gjennom

ulike ekskluderingsmekanismer i arbeidsmiljget eller arbeidsmarkedet.

Attraksjonsmodellen forklarer tidlig pensjonering med det man kan kalle for utenforliggende
faktorer eller rammebetingelser (Lunde 2003). Disse betingelsene relateres hovedsaklig til
gkonomiske betingelser som skatte-, trygde- og pensjonssystemet, eller for eksempel
rammebetingelser som er bestemt gjennom forhandlinger mellom partene 1 arbeidslivet.
Modellen er nart knyttet opp mot gkonomisk teori som forklarer individuelle rasjonelle valg
hvor man avveier forholdet mellom arbeid og fritid (Mykletun 2000, Midtsundstad 2006,
Solem 2006). De prinsippene som ligger til grunn i denne tenkningen er at bade
enkeltindividet og samfunnet mangler ressurser til a oppfylle alle behov og at individet har et
nyttemaksimerende forhold til bedrifter i gkonomisk forstand. Ehrenberg & Smith hevder at
denne rasjonalitetsantagelsen ofte impliserer konsistente responser til gkonomiske insentiver

(referert 1 Mykletun 2000:14).

Forskning viser altsa at det som skjer pa arbeidsplassen kan ha innvirkning pa tidlig
pensjoneringen, men det er vanskelig a tallfeste denne betydningen i forhold til for eksempel
individuelle faktorer som helse, fritid, familie og tidligpensjonssystemet (Midtsundstad 2006).
Arsakene til tidlig pensjonering er svart sammensatt, og det er mange ulike faktorer som

spiller inn i selve pensjoneringsbeslutningen®.

Midtsundstad (2006:9) oppsummerer foreliggende forskning om arsakene til tidlig
pensjonering under seks punkter. Det fgrste punktet er fysiske og psykiske arbeidsbelastninger
i vid forstand. Eksempler pa dette kan vare opplevd aldersdiskriminering, manglende
jobbkontroll, manglende evne til 4 tilfredsstille endrede jobbkrav, og/eller fglelse av
manglende mestring av arbeidssituasjonen. Fglelsen av mestring har for eksempel 1 tidligere
studier blitt antatt & ha en serlig viktig plass i pensjonsbeslutningen blant lerere. Det andre

punktet er tap av interesse og motivasjon for jobben. Dette kan komme av for eksempel

2 Se for eksempel Midtsundstad (2006:13) for en modell som illustrerer sammenhengen mellom individuelle
kjennetegn, trekk ved arbeidsplassen og tidlig pensjonering.
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manglende stgtte og oppmuntring i jobbsituasjonen, i fgrste rekke fra naermeste leder, men
ogsa fra arbeidskolleger, eller som fglge av fa og begrensede utfordringer i arbeidet.
Pensjoneringskulturen pa arbeidsplassen blir nevnt som et tredje punkt. Dette gar ut pa om det
eksisterer en uskreven regel eller norm i kulturen om a ga av tidlig. Det fjerde punktet
omhandler omstillinger og endringer pa arbeidsplassen, serlig om disse medfgrer innfgring
av ny teknologi og krav om kompetanseoppgradering. Dette gjelder spesielt hvis det ikke blir
tatt hensyn til arbeidstakernes muligheter og behov for a tilpasse seg de endrede jobbkravene.
Nedbemanningsprosesser kan ogsa vere et virkemiddel arbeidsgivere kan bruke bevisst i
form av a erstatte ’utdatert” kompetanse med “frisk” kompetanse, i den tro at yngre
arbeidstakere besitter den friske kompetansen som produktivitet, kreativitet omstillingsevne
etc. Virksomhetenes pkonomiske insitamenter kan spille inn. For eksempel ved at arbeidsgiver
gir tilbud om gavepensjoner i tillegg til avtalefestet pensjon (AFP). Pensjonssystemets
pkonomiske disinsentiver kan gjgre det ulgnnsomt for arbeidsgivere a beholde eldre
arbeidskraft. Dette er blant annet knyttet til valg av finansieringsmodell for AFP-ordningen

(Midtsundstad 2006:9).

2.2.2 Hvilke holdninger eksisterer om eldre arbeidstakere?

Oppfatninger av eldre arbeidstakere kan bli gjenstand for selvoppfyllende profetier néar de
som har slike oppfatninger handler 1 overensstemmelse med dem (Lyng 1999). Nye studier
viser at det jevnt over finnes en viss ambivalens i synet pa eldre arbeidstakere. I en studie av
Jenssen (1994) ble det undersgkt hvilke oppfatninger ledere, personalansvarlige og
konsulenter hadde av eldre arbeidstakere. Undersgkelsen viste at alder sa ut til & ha en
betydelig informasjonsverdi for ledelsen 1 den aktuelle bedriften. Eldre arbeidstakere ble
oppfattet som mindre endringskompetente, mindre fleksible, mindre tilpasnings- og
omstillingsdyktige. Erfaring ble vurdert som en positiv egenskap ved eldre, men ledelsen

foretrakk uansett arbeidstakere under femti ar, selv i stillinger som krevde erfaring.

Lyng (1999:26) oppsummerer tidligere forskning om de oppfatninger som ser ut til a rade om
eldre arbeidstakere. Disse funnene viser at eldre ofte oppfattes som vanskelige a lere opp, at
de jobber langsommere, at de har problemer med a holde produksjonsmal, at de er mindre
motiverte for a holde seg oppdatert, at de har lavere arbeidskapasitet, at de har et darligere
utviklingspotensiale, at de er mindre risikoorienterte, at de har stgrre motstand mot

forandringer, og at de er mindre kreative. Nyere studier viser imidlertid at eldre kan oppfattes
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pa en mer positiv mate. Lojalitet, produktivitet og palitelighet nevnes som positive
egenskaper. Stabilitet, gode sosiale ferdigheter, stgrre grad av organisasjonsmessig

engasjement og en stgrre tilfredshet med jobben enn yngre blir ogsa trukket fram.

Lyng (1999) gjennomfgrte to empiriske studier med utgangspunkt i at subjektive oppfatninger
om yrkeskompetanse pavirker eldre arbeidstakeres muligheter i arbeidslivet. Han brukte en
liste pa 30 egenskaper som skulle vurderes som bedre, uforandret eller darligere med alderen
og dessuten om de er viktige for a utfgre arbeidsoppgavene. Undersgkelsen avdekket at
respondentene stort sett viste en positiv vurdering av de gitte egenskaper. Det ble avdekket
seks ulike dimensjoner 1 oppfattelsen av hvordan evner og egenskaper endrer seg med alder.
Sosial kompetanse (menneskekunnskap, konflikthandteringsevne, uttrykksevne, lederevne),
problemkompetanse (problemlgsningsevne, vurderingsevne) og modenhet (ansvarlighet,
interesser, verdier) ble antatt a utvikle seg positivt med alderen. Produktivitet (produktivitet)
ble betraktet som stabil eller gkende med alder. Basisevner (hukommelse, syn, hgrsel, fysisk
styrke) ble sammen med adaptive evner (kreativitet, fleksibilitet, lereevne, omstillingsevne)
sett pa som svekket med gkende alder. Mykletun et.al. (2000) gjorde en undersgkelse der de
spurte kommuneansatte om a vurdere en nesten identisk liste av egenskaper som Lyngs
(1999). Denne undersgkelsen bekreftet langt pa vei resultatene Lyng kom fram til. Det er
serlig to egenskaper, l&reevne og omstillingsevne, som vurderes som viktige for
jobbutfgrelsen og som svekkes med gkende alder. Respondentene ble ikke spurt i hvilken
grad disse egenskapene svekkes, men det er grunn til & hevde at selve antagelsen om at de

svekkes vil kunne hindre eldre arbeidstakeres muligheter for egen lering og omstilling

(Solem 2001a).

En videre analyse av tallmaterialet (basert pa oppgitt stillingsbetegnelse) gjort av Mykletun
(et.al. 2000), viste at det praktisk talt ikke eksisterer noen forskjell i oppfatninger pa
egenskaper og aldring mellom ledere og ansatte. Dette blir ogsa bekreftet i en finsk

undersgkelse av Tikkanen, Lahn, Whitnall, Ward og Lyng (2001).

Det er ut i fra disse undersgkelsene rimelig a anta at det eksisterer bade negative og positive
oppfatninger om eldre arbeidstakeres yrkeskompetanse. Imidlertid ser det ut til at eldre stort
sett blir vurdert negativt nar det gjelder adaptivitet, mens produktivitet oppfattes noe mer
positivt. I et praktisk perspektiv vil det imidlertid veere store variasjoner pa disse egenskapene

blant middelaldrende og eldre. I enkelte tilfeller kan det vaere snakk om en omvendt
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alderisme, nemlig “sageism” (Minichiello et.al 2000). Det vil si at eldre oppfattes som “vise”.
Solem poengterer at ingen er tjent med stereotype oppfatninger som innebarer at personers
egenskaper, positive eller negative, bedgmmes ut fra personens kronologiske alder alene

(2001a:44).

2.2.3 Alderens betydning for arbeidsevnen

Ulike undersgkelser viser altsa en viss ambivalens i oppfatningen av eldre arbeidstakere i
arbeidslivet. Et omrade som skiller seg ut er de adaptive evnene. Eldre arbeidstakere antas
altsa a ha svekkede muligheter for a leere noe nytt, veere mindre omstillingsdyktige og
fleksible, og i tillegg mindre kreative. Hvis dette viser seg a vare korrekt, sa vil det bety at
innenfor yrkesaktiv alder”' vil den enkelte arbeidstaker oppleve en generell intellektuell
reduksjon. Hvis dette er en gjengs oppfatning 1 arbeidslivet vil man kunne anta at slike
oppfatninger vil ha stor betydning for eldre arbeidstakeres muligheter i arbeidsmarkedet, bade
med tanke pa hvilke muligheter de gis av andre, men ogsa hvilke muligheter de gir seg selv.
Handler poengterer at dersom observerte forskjeller 1 lering og omstilling skal kunne
tilskrives en aldringsprosess i strikt forstand, ma en slik endring kunne pavises hos alle

individer, og dens arsak ma kunne knyttes til et biologisk arsaksforhold (Lyng 1999:29).

Diverse oppfatninger om eldre arbeidstakeres svekkede intellektuelle kapasitet finner liten
stgtte 1 litteraturen (Lunde 2002, Lyng 1996, 1999). Warr (1994) hevder at omtrent alle
negative stereotypier om eldre arbeidstakere er ugyldige. Det er imidlertid ingen tvil om at
mennesker forandrer seg med gkende alder og erfaring, og det finnes mange ulike tolkninger
av samme saksforhold bade hos unge og eldre arbeidstakere. Det avgjgrende spgrsmalet er

hvordan disse skal forklares (Lyng 1999).

Lyng (1999:29) oppsummerer ulike undersgkelser om forskjeller i de ulike aldersgruppenes
prestasjoner innenfor oppmerksomhet, hukommelse og intelligens, som blant annet viser at
biologiske forklaringer pa aldersforskjeller nar det gjelder problemlgsning har mgtt motstand.
Intelligens (slik den males i intelligenstester) holder seg for eksempel stabil langt inn i

pensjonsalderen, og er ogsa noe som kan trenes. Kramer et.al. har oppsummert forskning som

*! Jeg har valgt & definere gvre grense for yrkesaktiv alder som 67 ér etter pensjonsalderen i folketrygden. Solem
(2007:10) papeker imidlertid at uttrykket yrkesaktiv alder noe diffust. For eksempel er det flere som arbeider
fulltid etter fylte 80 ar. Er de utenfor yrkesaktiv alder? Ved a sette en grense vil man alltid definere noen
yrkesaktive ut av yrkesaktiv alder.
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kan tyde pa at hukommelsestrening kan bidra til a opprettholde kognitive ferdigheter lang
utover yrkesaktiv alder (referert i Solem 2007:21). En tanke man ofte gjgr seg nar man leser
litteratur om alder og intellektuelle evner er at det synes som om det alltid ligger ulike
forutsetninger til grunn for vekst og opprettholdelse. Schooler et.al. hevder for eksempel at
lite variasjon og rutinepreget arbeid fremmer rigid tenkning (referert i Solem 2007:19).
Arbeid som er lite stimulerende og lite utfordrende mentalt sett synes a svekke muligheten for
kognitiv vekst. Bosma et.al. hevder at mentalt krevende jobber reduserer risikoen for kognitiv
svekkelse (referert i Solem 2007:19). Schaie (1996) fant i sin undersgkelse at man
gjennomsnittlig finner nedgang i kognitive funksjoner med alderen. Men dette synes a vere
individuelt. Noen opplever at visse evner svekkes allerede i 30-arsalderen, mens andre kan
beholde det samme nivaet helt opp i mot 90-arene. Hvilke evner som svekkes og beholdes er
individuelt, og avhengig av erfaringer og hvilke evner en har blitt utfordret og trent pa. Dette
sammenfaller med nyere perspektiver pa aldringsprosessen (jmf. avsnitt 2.1.5). Brodal hevder
at det er viktigere a vite hva du har drevet med enn hvor gammel du er for 4 bedgmme dine

mulige kognitive prestasjoner (referert 1 Solem 2007:21).

I en mer situasjonsorientert forstaelse av intelligens sgker Sternberg a forsta fenomenet i
sammenheng med bade person, situasjon og motivasjonsvariable (referert i Lyng 1999:30). Et
slikt perspektiv vil peke pa at det er vanskelig a utelukkende fokusere ene og alene pa praktisk
intelligens med tanke pa at konteksten individene befinner seg i vil sla ut i den ene eller den

andre retning, og vil sdledes ikke vere konstant.

Basert pa en gjennomgang av over hundre forskjellige studier kom Warr (1994) fram til at det
i snitt ikke er noen forskjell mellom unge og eldre arbeidstakeres produktivitet pa
arbeidsplassen, men det bgr nevnes at det synes a vere store individuelle forskjeller og
forskjeller mellom ulike yrker. I jobber der det kreves stor fysisk styrke, utholdenhet og
reaksjon viser det seg at produktiviteten nar toppen i 30- og 40-arsalderen. Men samtidig er
det mange arbeidstakere som har passert de 50 som produserer like mye som arbeidere i 20-
arene (WHO 1993). Resultatene fra forskningsgjennomgangen viste forskjeller mellom ulike
yrker og mellom ulike dimensjoner av jobbprestasjoner, men den overordnede konklusjonen
var at det ikke finnes noen forskjell 1 prestasjoner mellom unge og eldre i samme jobb.
Forskjellene var 1 nesten alle tilfeller stgrre innen enn mellom aldersgruppene (Warr 1994). Et
interessant moment er at Conradi (2003) viste at enkelte arbeidsgivere allerede i dag stoler

mer pa seniorers fysikk enn pa ungdommens.
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Alder og produktivitet er altsa et komplekst og sammensatt tema. Warr mener at de yrkene
der det er lettest a male den individuelle produktivitet er preget av standariserte, manuelle og
ofte tidsregulerte arbeidsoperasjoner som stiller krav til fysisk styrke, utholdenhet og
reaksjonsevne (Lunde 2002:42). Men han poengterer samtidig at man ikke uten videre kan
overfgre resultater fra laboratorieforsgk til det virkelige arbeidsliv. I en undersgkelse der man
malte hastigheten eldre sekreterer hadde pa skrivemaskin i forhold til yngre, viste det seg at
de eldre utfgrte arbeidet like raskt som de yngre (Salthouse 1984). Lyng (1999) poengterer i
denne sammenheng at slike resultater ofte blir forklart med at eldre mennesker bruker gkt
erfaring og bedre strategier i arbeidet for & kompensere for et redusert psykomotorisk tempo.
Lyng (1999) papeker pa den annen side at det & finne bedre strategier i jobbsammenheng

(produktivitet) vanskelig kan ses pa som et resultat av en svekket intellektuell kapasitet.

Nar antagelser om biologiske aldringsprosesser ligger til grunn for observerbare forskjeller
mellom unge og eldre kommer man fort i en situasjon der man knytter aldringsbegrepet for
nart opp til en biologisk kausal mekanisme. Lyng (1999:32) hevder at en ren biologisk
forklaring ikke gir et tilstrekkelig grunnlag for a forklare forskjeller i intellektuell utvikling og
produktivitet i voksen alder. Svaret antas & ligge mer i forbindelse med teorier om lering og
kognitiv utvikling. Av slike forklaringsmodeller kommer det ofte ut holdninger og antagelser
som styrer var persepsjon av forskjeller mellom unge og eldre, og som i siste instans kan
pavirke beslutninger som angar eldre arbeidstakere (Lyng 1999:32). Mange av
undersgkelsene som blir referert i litteraturen har i tillegg i liten grad tatt hgyde for andre
forhold enn alder (Lunde 2002). Det kan tenkes at redusert yteevne i stgrre grad kommer av
sykdommer, livsstil, yrkesslitasje, organisering av arbeidsoppgaver, lite utfordringer eller

darlig motivasjon etc.
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2.3 Forventninger til funn

Med utgangspunkt i de valgte teoretiske perspektivene og tidligere forskning utleder jeg
felgende hypoteser:

H 1 - Kvinner har en mer positiv oppfatning av eldre arbeidstakeres kompetanse med

hensyn til adaptivitet og produktivitet enn menn.

H 2 - Yngre og middelaldrende arbeidstakere er mer negative til eldre arbeidstakeres

kompetanse med hensyn til adaptivitet og produktivitet enn eldre arbeidstakere.

H 3 - Arbeidstakere med hgy utdanning er mer positive til eldre arbeidstakeres kompetanse

med hensyn til adaptivitet og produktivitet enn arbeidstakere med lav utdanning.

H 4 - Det eksisterer ingen forskjell i oppfatninger av eldre arbeidstakeres kompetanse med

hensyn til adaptivitet og produktivitet mellom offentlig og privat sektor.

H 5 - Det eksisterer ingen forskjell i oppfatninger av eldre arbeidstakeres kompetanse med

hensyn til adaptivitet og produktivitet mellom ledere, overordnede, og ikke-ledere.

Et punkt som ikke har en direkte tilknytning til den overordnede problemstillingen er nar
utvalget vurderer arbeidstakere som eldre i arbeidslivet. Dette er imidlertid viktig informasjon
da den kan si noe om alderens betydning i arbeidslivet i sammenheng med de generelle
oppfatninger. Med utgangspunkt i tidligere forskning (jmf. avsnitt 1.4.1) er det forventet at

gjennomsnittsalderen pa dette spgrsmalet i utvalget vil havne et sted mellom 50-55 ar.
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3 Metode

Denne oppgaven baserer seg pa kvantitativ metode i form av spgrreskjema. Kvantitativ
metode ble valgt pa grunnlag av at jeg var ute etter & male det generelle omfanget av
oppfatninger i positiv eller negativ retning om eldre arbeidstakere. En kvantitativ metode
virket mest hensiktsmessig da jeg mer var interessert i a finne ut om det eksisterer et mgnster i
utvalget i den ene eller andre retningen enn a komme mer i dybden av den enkeltes holdninger

til tema (se Ringdal 2001:107, Mordal 1989:22).

3.1 Gjennomforing av undersokelsen

3.1.1 Prosedyre
Sperreskjemaet ble utviklet og testet ut i to pilotstudier av to forskjellige utvalg pa 15

personer. Ngdvendige endringer ble gjort som fglge av tilbakemeldinger fra disse. De fleste
tilbakemeldinger var positive pa de fleste punkter, men noen kommenterte for eksempel
lengden pa det fgrste pilotskjemaet og at noen av spgrsmalsformuleringene var upresise.

Andre punkter som ble tatt opp i denne sammenheng blir kommentert under.

Alle spgrreskjema bgr ha en innledning som presenterer formalet med undersgkelsen og hvem
som star bak (Ringdal 2001:275). Et informasjonsskriv (se vedlegg) ble utviklet der jeg
presenterte temaet som “alder i arbeidslivet” og forklarte at hensikten med spgrsmalene var a
belyse 1 hvilken grad respondenten vurderte de ulike aldersgruppenes mestring av egenskaper
som synes viktige i dagens arbeidsliv. Jeg gjorde det klart at deltakelse var frivillig, men at en
kvantitativ tilneerming er avhengig av mange svar og at respondentens bidrag i sa mate var
viktig. Jeg forklarte videre at respondenten ville vare helt anonym. Anonymiteten ble sikret
gjennom at skjemaet ble overlevert i en ferdig frankert, adressert og dpen konvolutt, noe som
gjorde det umulig for mottakeren a identifisere respondentens identitet i og med at det var
umulig a se hvor den var sendt fra. Mordal (1989:29) nevner anonymitetsmuligheten som en
av fordelene ved sakalte postsurveys. Det ble ikke spurt om navn pa respondent eller hvilken
bedrift han eller hun jobbet i. Jeg presenterte meg selv som ansvarlig for undersgkelsen
sammen med min veileder, og presiserte at alle spgrsmal angaende undersgkelsen kunne
overbringes gjennom mail eller telefon til oss. Informasjonsskrivet var spgrreskjemaets

forside.
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3.1.2 Utforming av sporreskjema

Et utgangspunkt for mitt spgrreskjema var a holde det mest mulig konkret i form av sa fa
spgrsmal som mulig, dog nok spgrsmal til a fa svar pa mine hypoteser. Basert pa
tilbakemeldingeene fra forundersgkelsene og egne erfaringer tror jeg det er viktig, spesielt for
en masterstudent som kanskje ikke har en like stor grad av legitimitet som andre forskere, a
ikke gjgre skjemaet for langt. Dette fordi man lett kan ta vekk mye av motivasjonen og lysten

til a ta seg bryet med a svare (Mordal 1989).

Spgrreskjemaet ble delt opp i ulike deler. Et spgrreskjema bgr apne med lette og ngytrale
spgrsmal (Ringdal 2001). De fgrste spgrsmalene var av demografisk art, samt utdanning,
sektor og stillingsbetegnelse, f@gr jeg spurte om i hvilken grad de samarbeider med ulike
aldersgrupper i arbeidshverdagen. Grunnen til spgrsmal av samarbeid kom fra Hassell og
Perreewes undersgkelse der mengden yngre arbeidstakere har med eldre arbeidstakere sa ut til

a pavirke oppfatningen av dem i positiv retning (referert i Lyng 1999:28).

Sperreskjemaets hoveddel (spm. 7-22) skulle forsgke a belyse utvalgets oppfatninger av hvem
de mente mestret adaptivitet og produktivitet best og darligst av tre ulike alderskategorier. De
tre alderskategoriene var delvis basert pa en gjennomgang av forskning knyttet til hvem man
mener er unge og gamle i arbeidslivet. Jeg unngikk a kalle de tre alderskategoriene “unge”,
“middelaldrende” og “eldre” fordi det kunne skape et kunstig hgyt konfliktniva mellom unge
og eldre hos de som ville vurdere spgrreskjemaet pa en slik mate, selv om alderskategoriene
nok hos mange uansett ble delt inn pa en slik mate. Og det var et lite poeng a fremheve om det
kunne etablere seg et gruppemgnster i svarene. Alderskategoriene var 20-34, 35-50 og 51+ ar.
Jeg introduserte spgrsmalene ved a forklare at jeg var ute etter om respondenten opplevde og
erfarte at det var en forskjell mellom de ulike aldersgruppenes mestring av egenskapene
innenfor adaptiv kompetanse og produktivitet. Man kunne tenke seg at mange ville mene at
dette ville vaere avhengig av individ og ikke av hvilken aldersgruppe man tilhgrte, det ble
derfor presisert at de kunne krysse av for at det ikke eksisterte noen forskjell akkurat nar det

gjelder alder.

Skjemaet var basert pa lukkede svaralternativer, noe som gjgr selve analysen enklere.
Lukkede spgrsmal stiller store krav til at svarkategoriene dekker de aktuelle alternativene
(Ringdal 2001:269). Dette ble forsgkt ivaretatt gjennom tilbakemeldinger fra pilotstudier og

god informasjon i selve skjemaet. Det ble som sagt papekt at hvis man mente at det ikke
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eksisterer noen forskjell nar de gjelder alder, skulle man krysse i nevnte svarkategori. Det var
viktig at dette kom serskilt godt fram med tanke pa analysen. Spgrsmalene hadde som hensikt
i fgrste omgang a sile ut to hovedgrupper. Den ene gruppen var de som ikke mener at det
eksisterer noen forskjell nar det gjelder alder og egenskaper, men for eksempel forskjell
mellom individer og dermed uavhengig av alder og lignende. Den andre gruppen blir da de
som mener at det eksisterer en forskjell nar det gjelder alder og egenskaper og saledes krysser
av for hvilken gruppe som takler det best og darligst. Det var viktig a fa svarkategorier som

tilfredsstilte begge.

Det er sjelden a anbefale & male en holdning bare med ett spgrsmal (Ringdal 2001:275).
Denne undersgkelsen har til hensikt a male oppfatninger, noe som gar inn under holdningens
kognitive komponent. I hoveddelen ble det spurt om hvilke oppfatninger man hadde av de
ulike aldersgruppenes mestring av komponentene under adaptiv kompetanse, nemlig
leereevne, omstillingsevne, kreativitet, samt produktivitet. Disse egenskapene ble forsgkt malt
gjennom fire ulike spgrsmal om hver egenskap. Disse spgrsmalene gikk pa oppfatning av
hvem som har stgrst og minst interesse og hvem som er best og darligst for eksempel innenfor
lering®. Dette ble gjort for & forsgke & finne ut om det er visse aldersgrupper som peker seg
ut i positiv og negativ forstand. Spgrsmalene kan ikke si noe om oppfatninger av graden av
kompetanse. Selv om noen vurderer en aldersgruppe som minst kompetent, sa betyr ikke dette

at gruppen for eksempel ikke er kompetent overhodet.

I spgrsmal 23 og 24 ble det stilt spgrsmal om hvilken oppfatning man har til at eldre fortsetter
i arbeidslivet selv om man har muligheten til & pensjonere seg og om det er rimelig at eldre
arbeidstakere gar fgrst ved omstilling og/eller nedbemanning. Disse spgrsmalene var ikke

knyttet opp direkte til problemstillingen, men ble utformet for a vaere et nyttig supplement.

Spersmal 25 og 26 (etter Lyng 1999) spurte nar man sluttet a bli regnet som unge og nar man
begynner a bli regnet som eldre i arbeidslivet. Dette ble gjort for a fa et inntrykk av

betydningen av alder i arbeidslivet og for a se om det kunne vare samsvar mellom de tre

% .er minst interessert i 4 lzre nye ting?
...har stgrst interesse for kurs og faglig videreutvikling?
...har lettest for a lere nye ting?
...har vanskeligst for & lere nye ting?
(hentet fra spgrreskjemaets hoveddel om leereevne, se vedlegg)

35



alderskategoriene som danner seg i disse spgrsmalene kunne falle sammen med mine egne

alderskategorier i spgrreskjemaet.

Til slutt ble respondentene gitt muligheten til a komme med eventuelle kommentarer til
undersgkelsen der det ble presisert at alle tilbakemeldinger ville vaere nyttige i det videre
arbeidet. Ringdal (2001) mener at holdninger best lar seg belyse gjennom dpne svarmuligheter
og uttrykker en generell skepsis mot lukkede svaralternativer. Det a apne for at den enkelte
kunne komme med kommentarer for a nyansere sine svar blir sett pa som en motvekt til dette,
selv om det selvsagt pa ingen mate vil framskaffe dype nyanseringer som det for eksempel et

intervju ville gjort..

3.1.3 Beskrivelse av utvalg

Jeg kontaktet ulike organisasjoner og bedrifter i privat og offentlig sektor innenfor en
kommune og spurte om jeg kunne fa dele ut et spgrreskjema til de ansatte. Siden jeg var ute
etter a finne ut om det eksisterer et mgnster i arbeidsstyrken generelt, sa gjorde jeg ikke noen
stgrre sortering enn at jeg kontaktet bedrifter og organisasjoner som jeg antok baserer seg i
stgrre grad pa den kompetansen undersgkelsen baserer seg pa og ikke organisasjoner der krav
til fysisk styrke star mer sentralt (for eksempel visse jobber i industrien). Siden ulike evner
ikke antas a endres likt med alder, vil en kunne forvente at noen typer arbeid i stgrre grad enn
andre vil vere sensitive til aldersrelaterte forandringer (Lyng 1999:33). Salthouse (1984) fant

at arbeid som stiller store krav til psykomotorisk tempo blir negativt pavirket av alder.

3.2 Feilkilder

Malefeil vil alltid vere til stede (Ringdal 2001:167). Malingers kvalitet er avhengig av
undersgkelsens validitet og reliabilitet. Validitet forteller om dataenes relevans i forhold til
problemstillingen. Dersom dataene ikke maler det man er ute etter a male er de ubrukelige i
forhold til a drgfte problemstillingen (Holme & Solvang 1996:156, Hellevik 1999).
Reliabiliteten sier pa sin side noe om hvor palitelige dataene er. Et sentralt spgrsmal er om
gjentatte malinger hadde gitt samme resultat. Reliabilitet gar pa tilfeldige malefeil, mens
systematiske malefeil gar direkte ut over dataenes validitet (Ringdal 2001:167). De punktene
over som beskriver hvordan undersgkelsen ble gjennomfgrt sgkte a ivareta undersgkelsens

validitet og reliabilitet pa best mulig mate.
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Maleproblemer nar det gjelder spgrreskjema har i stor grad sammenheng med hva slags
informasjon en er ute etter. Ett hovedskille gar mellom fakta og holdninger (Ringdal
2001:268). Det er sarskilt viktig a kommentere akkurat dette punktet i forhold til oppgavens
sporreskjema. Som allerede nevnt dreier oppgaven seg om oppfattet og ikke faktisk
kompetanse. Oppfatninger er, som nevnt i teorikapittelet, én komponent av flere i

holdningsbegrepet.

Maleproblemer for faktavariabler som atferd og demografisk informasjon er lang mindre enn
for diffuse fenomener som holdninger og verdier (Ringdal 2001:270). Holdninger er
komplekse og sammensatte og kan 1 tillegge vere svert situasjonsbetingede. Man kan vare
for 1 én kontekst og imot 1 en annen. Kite og Wagner (2002:139) hevder at informasjon om
konteksten er det generelle grunnlaget for vare vurderinger av andre mennesker, og er
viktigere enn informasjon om alder. Lyng (1999) papeker at det er vanskelig a vite hvilken
referanse respondenten har nar han/hun vurderer en egenskap. Helsestatus er for eksempel
regnet som mer avgjgrende for vare holdninger ovenfor de eldre enn dets kronologiske alder.
A benytte alder som utgangspunkt for & avgjgre om alderistiske holdninger er i funksjon,
betraktes som komplisert innenfor psykologien. Neugarten (1974) poengterer ogsa en viktig
distinksjon mellom ulike underkategorier innenfor begrepet eldre. Man kan knytte ulike
holdninger til for eksempel “unge-gamle” og ”gamle-gamle”. Dette er momenter som ikke
fullt ut er tatt hgyde for i denne undersgkelsen. Den konteksten som ble formulert var hvilke
erfaringer man hadde med alder i arbeidslivet. Denne undersgkelsen har imidlertid ikke som
mal a prgve a fange opp helheten i en holdning, men en del av den. Om oppfatninger for
eksempel gjgr seg utslag i atferd har jeg ingen grunn til a hevde pa grunnlag av denne
oppgaven. Lyng (1999:25) hevder imidlertid at man kan se oppfatninger av eldre
arbeidstakeres kompetanse som utslag av generelle holdninger til eldre. Holdninger kan

komme til uttrykk ved positive eller negative vurderinger av et fenomen.

Lyng (1999:8) oppsummerer: ”Denne rapporten skal handle om mine oppfatninger (...) av
hva et begrenset antall svar pa et begrenset antall spgrsmal kan fortelle om hva disse mdtte
tro eldre arbeidstakere er mer eller mindre gode til”. Jeg slutter meg helt og fullt ut til en slik
forstaelse av min egen undersgkelse. Ytterligere styrker og svakheter vil kort bli presentert i

oppgavens avslutningsdel.
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4 Empiri

4.1 Analyseniva

En kontroll av data (se vedlegg for minimums- og maksimumsverdier, samt kurtosis), viste at
enkelte spgrsmal ga utslag i ekstremverdier, for eksempel spgrsmal om samarbeid, noe som
skulle tilsi at de skal tas ut av analysen. I tillegg viste en analyse av data at spgrsmalene om
samarbeid i relasjon til ulike variabler var vanskelige a tolke og gav liten mening. Av disse
grunnene vil ikke spgrreskjemaets spgrsmal om samarbeid bli behandlet i denne oppgaven.
Det ble ogsa spurt om det er gunstig at medarbeidere star i stilling selv om de har muligheten
til a pensjonere seg, og om det er rimelig at eldre arbeidstakere gar fgrst ved omstilling og
nedbemanning. En videre analyse av disse tallene vil ikke bli gjort av kapasitetshensyn og
fordi tallene ikke var serlig interessante. Ulike kommentarer fra respondentene til disse
spgrsmalene viste at det ville bli vanskelig a tolke siden det ble lagt mange forskjellige

arsaker til valgte svaralternativ.

Med tanke pa spgrreskjemaets oppbygning vil det vaere mest hensiktsmessig a kjgre rene
deskriptive og fordelte analyser for hver variabel. Den avhengige variabelen, altsa
oppfatningene, maler ikke styrke eller intensitet langs for eksempel en Likert-skala. Dermed
vil mer avanserte analysenivaer bli vanskelige. Dette ma trekkes fram som en svakhet ved
gjennomfgringen av undersgkelsen. Ved a formulere spgrsmalene pa den maten som ble valgt
falt muligheten for & behandle datamaterialet med mer avansert statistikk bort (for eksempel
korrelasjons-/regresjonsanalyse). Et slikt niva ville gitt et tydeligere inntrykk av
sammenhenger (arsak-virkning). Valgene ble slik de ble etter en helhetsvurdering der

tilbakemeldinger fra pilotstudiene spilte en sentral rolle.

Som tidligere nevnt ble respondentene gitt muligheten til 8 komme med eventuelle
kommentarer pa spgrreskjemaets siste side. 20 respondenter valgte a benytte seg av dette. Jeg
har valgt a bruke noen av disse kommentarene fordi de kan vere et nyttig supplement til de
kvantitative data. Jeg tror det kan vare nyttig a trekke fram utdypende tekst som kan bidra til
en samlet og mer helhetlig framstilling. Disse kommentarene er imidlertid relativt korte og det
er vanskelig a vite ngyaktig hva respondenten har ment med for eksempel ulike
aldersbegreper, siden de ikke kommer fra en intervjusituasjon der man har muligheten til & fa

mer dybde.
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4.2 Utvalget

Det ble delt ut 130 skjema totalt og 112 av disse ble returnert™. Dette gir en svarprosent pa
86,15 %, noe det er vanskelig a si seg misforngyd med. Grunnen til at svarprosenten er sapass
hgy tror jeg kan veare at skjemaet var relativt kort og konsist, samt at det praktiske med a
sende det inn var svart enkelt. Det utelukkes heller ikke at et slikt tema skaper engasjement

hos mange.

Jeg valgte a sla sammen de to eldste gruppene i spgrreskjemaets spgrsmal 2, slik at man fikk
tre aldersgrupper (20-34, 35-50, 51+) der fordelingen ble 23-65-24 (antall i hver gruppe), noe
som tilsier en god normalfordeling. Antall sysselsatte 1 yrkesaktiv befolkning 1 2006 (se
vedlegg) viser at fordelingen er relativt i samsvar, selv om man opererer med forskjellige

alderskategorier.

Nar det gjelder karakteristikker av utvalget fordelt pa kjgnn, utdanning, sektor og posisjon vil
jeg her gi et kort sammendrag. I utvalget var det 61 kvinner og 51 menn. Det var bare 6
respondenter som hadde grunnskole som hgyeste utdanning, mens antallet for de tre andre er
38-48-20 fra videregaende og oppover til hovedfag noe som tilsier et hgyere niva enn
befolkningen generelt (SSB utdanning 2007). Noe av forklaringen pa dette kan vare at mange
av bedriftene/organisasjonene er kunnskapsvirksomheter der andelen mennesker med hgyere
utdanning kan vere noe hgyere. Nar det gjelder sektor, sa jobbet omtrent halvparten i statlig
sektor og cirka en tredel av det totale utvalget i kommunal/fylkeskommunal sektor. Dette gjgr
at andelen av offentlig sektor er betydelig hgyere enn privat med sine 15 %. Rundt 70 % av
utvalget er 1 kategorien ikke-ledere, mens vel 10 % og 17 % er 1 henholdsvis overordnet
stilling og lederstilling. Det var en liten andel av respondenter som ikke hadde svart pa dette
spgrsmalet og etter en vurdering valgte jeg a sette disse inn i kategorien for ikke-ledere. De i
kategorien overordnet stilling er de som har skrevet for eksempel fgrstekonsulenter,
overingenigrer, seniorkonsulenter, seniorradgivere etc. [ kategorien ledere er stillinger som

avdelingsdirektgr, daglig leder, avdelingsleder etc.

2 Antallet svar (N) for hvert enkelt spgrsmal kan variere noe avhengig av hvor stor andel som ikke har besvart
spgrsmalet. 112 er det totale antallet respondenter som deltok i undersgkelsen. Det ble ikke ansett som
ngdvendig a sende ut et purrebrev da svarprosenten var hgy.
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Det er viktig a understreke at undersgkelsen ikke frembringer representative resultater for
yrkesaktiv befolkning. Resultatene er imidlertid interessante siden de viser en tendens til
hvordan de ulike aldersgruppene blir rangert. Det er meget vanskelig a generalisere
oppfatninger av yrkeskompetanse, fordi ulike yrker stiller ulike krav til kompetanse (Lyng
1999). Man kan ogsa si at ulike yrker kan antas a veere sarlig sensitive for (oppfattede)
aldersforandringer. Det ville dermed vert gnskelig a undersgke oppfatninger av
yrkeskompetanse pa tvers av en rekke yrker. Dette var imidlertid ikke mulig ut i fra

oppgavens ressursmessige begrensninger.

4.3 Generelle oppfatninger av eldres adaptive kompetanse

Jeg vil forst 1 denne delen presentere de generelle oppfatninger av eldre arbeidstakeres
adaptive kompetanse og produktivitet. Deretter vil jeg presentere hvordan disse oppfatningene
varierer med utdanning, kjgnn, posisjon, sektor og alder fgr jeg presenterer resultatene for nar
man blir oppfattet som en eldre arbeidstaker. Til slutt vil jeg forsgke & samle tradene av
empirien og gi noen oppsummerende kommentarer til de data som er samlet inn. De generelle
oppfatninger vil bli presentert i krysstabeller med antall og prosentandel for en mer ngyaktig
beskrivelse. Hvordan de generelle oppfatningene vurderer med de valgte variabler vil bli vist i
sgylediagrammer for en enklere framstilling av forhold. Eventuelle kommentarer til

sgylediagrammene vil inneholde fordelingen 1 prosent.

Nar man spgr pa en slik mate som er blitt gjort i denne undersgkelsen, og med de
svaralternativene som ble valgt, vil utvalget kunne forventes a bli delt i to. Et overordnet
skille vil vaere mellom de som mener at de ser en forskjell nar det gjelder alder og mellom de
som ikke mener at de ser noen forskjell. Av den delen av utvalget som ser en forskjell vil
oppfatningen av den eldste aldersgruppen komme fram gjennom frekvensen av om de
oppfattes som best eller darligst. Spgrreskjemaet er som nevnt lagt opp til at det kommer
sporsmal av positiv karakter (best, mest interesse etc.) og av negativ karakter (darligst, minst

interesse etc.) for hver egenskap som sjekkes.
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Den delen av utvalget som svarer ’ingen forskjell” vil antas a ha en positiv oppfatning av
alder i arbeidslivet, og da selvsagt ogsa de eldre. Her kan for eksempel det Lyng (1999, s. 69)
kaller en person-interaksjon spille inn, altsa at alt er avhengig av den spesifikke
arbeidsbelastningen der man er stasjonert og den enkelte person. Jeg vil her presentere noen
relevante kommentarer for a utdype hvilken betydning respondentene kan legge til grunn nar

de svarer “ingen forskjell”.

”Det er store individuelle forskjeller. Man treffer medarbeidere som er oppdaterte og
engasjerte i alle aldersgrupper, samtidig som man mgter dem som er lite engasjerte og har

lite entusiasme i arbeidet sitt”.

”For mange av spgrsmdlene og svarene mener jeg at det ofte er mennesketyper og ikke alder

som er avgjprende”.

”Underspkelsen er noe generell i sin problemstilling. Spgrsmdlene burde i stprre grad
nyanseres. Det vil ogsa ofte veere store forskjeller i de ulike aldersgrupper. Spgrsmdlene vil
ogsa i noen grad veere avhengig av hvor i organisasjonen de er plassert, lederniva eller
saksbehandler, mulighetene for pavirkning og a veere blant annet kreativ er noe avhengig av

nettopp dette”.

”Etter min mening er det ikke ngdvendigvis alder det kommer an pd, men snarere
personlighet. Noen er bare dyktige i utgangspunktet, noen har potensial for utvikling og
endring, mens noen ikke har dette potensialet i det hele tatt og dette er helt uavhengig av

alder”.
Disse kommentarene underbygger at de som har svart ’ingen forskjell” ofte mener at

eventuelle forskjeller knyttes til individ og ikke til alder. Kommentarene er ikke mange, men

de kan likevel gi noen indikasjoner.
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4.3.1 Adaptiv kompetanse

Tabell 1: De generelle oppfatninger. Sparsmal av positiv karakter innenfor adaptiv kompetanse sortert
etter laering, kreativitet og omstilling fra venstre mot hgyre.

14...er mest 11...
7...har interessert i kommer 10...har
lettest for | & utvikle sin 8...er med flest | lettest for 13...er mest
aleere kompetans mest idéer til a omstille positive til
nye ting? e? kreativ? utvikling? seqg? endringer?
% %o % % % Y%
20-34 ar 65,2% 33,9% 25,2% 19,6% 59,8% 50,0%
35-50 ar 9,8% 36,6% 38,7% 48,2% 16,1% 20,0%
51+ ar ,9% ,9% 9%
Ingen forskijell 25,0% 28,6% 36,0% 31,3% 23,2% 30,0%

Av de som mener at det faktisk eksisterer forskjeller mellom de ulike aldersgrupper viser
tallene at det er en forsvinnende liten andel som oppfatter eldre arbeidstakere som best i noen
av kategoriene. Under én prosent av utvalget mener at eldre arbeidstakere er de som har lettest
for & omstille seg og kommer med flest idéer til utvikling. Det vil si én respondent av 112 for
hvert spgrsmal i dette utvalget. Ingen vurderer de eldre som de som har lettest for a leere, som

de mest kreative, eller som de som er mest positive til endringer.

Pa den annen side kan man se at det er en del av utvalget som vurderer at det ikke eksisterer
en forskjell nar det gjelder alder. Dette ma kunne ses pa som en positiv vurdering av eldre.
Prosentandelen av utvalget som har svart “ingen forskjell” er rundt 30 %. Nar det gjelder
lereevne (spm. 7 & 14) ser man at andelen som ikke mener at det er en forskjell er omtrent
like. De to hgyeste andelene av “ingen forskjell” finner vi nar det gjelder egenskapen
kreativitet, mens omstillingsevne vurderes noe mer sprikende, der rundt 23 % mener at de
ikke finner noen forskjell nar det gjelder a ha lettest for & omstille seg, mens 30 % mener det

samme med tanke pa hvem som er mest positive til endringer.
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Tabell 2: Generelle oppfatninger. Spgrsmal av negativ karakter innenfor adaptiv kompetanse sortert

etter leering, kreativitet og omstilling fra venstre mot hgyre.

16...har
minst
interesse 21...har
19...har for kurs vanskeligst
vanskeligst og faglig 20...er 15...er for a 18...er minst
for & leere videreutvi den minst den minst omstille positive til
nye ting? kling? kreative? idérike? seqg? endringer?
% % % % % %
20-34 &r 3,6% 2,7% 9,8% 1,8%
35-50 &r 1,8% 4,5% 2,7% 8,0% 3,6% 2,7%
51+ ar 67,0% 49,5% 34,2% 30,4% 66,1% 64,3%
Ingen forskjell 31,3% 42,3% 60,4% 51,8% 30,4% 31,3%

Der tabell 1 viste en forsvinnende liten andel av utvalget nar det gjelder & vurdere eldre som
best, er tilfellet det motsatte her. Den eldste aldersgruppen vurderes vesentlig mer negativt
enn de to yngste alderskategoriene av de som mener at de oppfatter en forskjell mellom de
ulike aldersgrupper. Nesten 70 % av det totale utvalget mener at de over 51 ar er de som har
vanskeligst for a leere nye ting. En lignende prosentandel mener ogsa at de har vanskeligst for
a omstille seg og at de er minst positive til endringer. Nesten halvparten av utvalget mener at
de eldre har minst interesse for kurs og faglig videreutdanning, mens de ogsa vurderes som

den gruppen som er minst kreative og idérike.

Nar det gjelder den delen av utvalget som ikke mener at det er en forskjell, sa kan man se at
den stgrste andelen finnes innenfor spgrsmalene om kreativitet. Rundt halvparten av det totale
utvalget mener at det ikke er noen forskjell i alder nar det gjelder det &8 komme med idéer i
arbeidshverdagen. Litt over 60 % av det totale utvalget oppfatter ogsa at det ikke eksisterer en

forskjell nar det gjelder a vaere mest kreativ.

Et interessant moment er at andelen av de som svarer “ingen forskjell” gjennomgaende er
hgyere pa spgrsmal av negativ karakter i forhold til spgrsmal av positiv karakter. For
eksempel svarer 36 % at de ikke oppfatter noen forskjell nar det gjelder a vaere mest kreativ,
mens 60,4 % svarer at de ikke opplever en forskjell med tanke pa a vare den minst kreative
aldersgruppen. En forklaring pa dette kan vare at det er lettere for respondentene a gi positive
enn negative karakteristikker. Ringdal (2001:167) poengterer at utvalg ofte kan vri svarene i

retning av det som er sosialt gnskelig.
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4.4 Generelle oppfatninger av eldres produktivitet

4.4.1 Produktivitet

Tabell 3: Generelle oppfatninger. Sparsmal av positiv og negativ karakter innenfor produktivitet fra
venstre mot hayre.

12...bruker 17...erde

kortest tid pa minst effektive
9...er mest arbeidsoppg 22...er minst oppgavelgser

produktiv? aver? produktiv? ne?

0/0 °/O °/O O/O

20-34 ar 4,5% 15,3% 17,1% 9,9%
35-50 ar 47,3% 39,6% 5,4%
51+ ar 5,4% 4,5% 19,8% 23,4%
Ingen forskjell 42,9% 40,5% 63,1% 61,3%

Nar man ser pa de to spgrsmalene av positiv karakter hos den delen av utvalget som oppfatter
at det er en forskjell i alder, ser man at den eldste aldersgruppen kommer darlig ut. Bare rundt
5 % av det totale utvalget mener at denne gruppen er de mest produktive og de som bruker
kortest tid pa arbeidsoppgaver. Spgrsmalene av negativ karakter viser at den eldste gruppen

vurderes som de minst produktive og de minst effektive oppgavelgserne.

Rundt regnet 40 % av det totale utvalget svarer "ingen forskjell” pa spgrsmal av positiv
karakter (spm. 9 & 12). I overkant av 60 % mener at det ikke er noen forskjell med tanke pa a
vare minst produktiv og de minst effektive oppgavelgserne (spm. 22 & 17). Igjen kan man se
at andelen av de som svarer “ingen forskjell” er hgyere pa spgrsmal av negativ karakter i

forhold til spgrsmal av positiv karakter.
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4.5 Hvordan varierer de generelle oppfatninger med...

4.5.1 Kjonn

Hvordan varierer de generelle oppfatningene med kjgnn? Nar det gjelder kjgnn og
vurderingen av adaptiv kompetanse, sa ser det ut til at kvinner har et mer positivt syn pa eldre
arbeidstakere enn menn. Kvinner ligger mellom 10 og 15 % hgyere enn menn pa alle
spgrsmal om adaptiv kompetanse. Eksempler som kan vise dette er spgrsmalene om hvem

som kommer med flest idéer til utvikling (figur 1) og hvem som er den minst idérike (figur 2).

30—

11...kommer med
flest idéer til
utvikling?
20—
I 20-34 ar
= 35-50 ar
151+ ar
- Ingen forskjell
10—
o—

Kvinne Mann

Kjonn

Count

Figur 1: Hvilken aldersgruppe som vurderes & komme med flest idéer til utvikling fordelt pa
respondentenes kjgnn (nominell fordeling).

Som figur 1 viser, sa vurderer kvinner i noe stgrre grad enn menn at det ikke eksisterer noen
observerbar forskjell mellom de ulike aldersgrupper. Av de som mener at det er en slik
observerbar forskjell, sa ser man at kvinner rangerer de ulike aldersgrupper pa samme mate

som menn. En lignende tendens ser man i figur 2 om den minst idérike.
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Figur 2: Hvilken aldersgruppe som vurderes som den minst idérike fordelt pa respondentenes kjgnn
(nominell fordeling).
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Graden av kvinner som vurderer at det ikke eksisterer noen forskjell er ogsa her hgyere enn
for menn. Den prosentvise vurderingen av eldre arbeidstakere som de minst idérike er

tilnermet lik mellom de ulike kjgnn.

Nar det gjelder vurderingen av eldre arbeidstakere og produktivitet fortegner historien seg
noksa lik som ved adaptiv kompetanse. Hvis man for eksempel tar for seg spgrsmalene om

hvem som eventuelt er minst og mest produktiv, sa kommer dette tydelig fram.

40

9...er mest

30 produktiv?
I 20-34 ar

—

= [ 35-50 ar

O 20— 51+ ar

(&) Il ingen forskijell

Kvinne Mann
kjonn

Figur 3: Hvilken aldersgruppe vurderes som mest produktiv fordelt pa respondentenes kjgnn (nominell
fordeling).

Figur 3 viser hvordan kvinner igjen i sterkere grad enn menn vurderer at det ikke finnes noen
observerbare forskjeller mellom de ulike aldersgrupper. Et interessant spgrsmal er om menn
generelt er mer opptatt av a rangere og mer konkurranseorienterte? Samtidig ser man at av de
kvinnene som mener at det nettopp eksisterer en slik forskjell, sa vurderer de eldre
arbeidstakere pa lik linje som menn. Dette er ogsa tilfellet nar det blir spurt om hvem som er

minst produktiv (figur 4).
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40— 22...er minst
produktiv?
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Figur 4: Hvilken aldersgruppe vurderes som minst produktiv fordelt pa respondentenes kjgnn (nominell
fordeling).
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Kvinner vurderer altsa i noe stgrre grad enn menn at det ikke finnes forskjeller mellom de

ulike aldersgrupper nar det gjelder adaptiv kompetanse og produktivitet.

4.5.2 Alder

Datamaterialet viser noen interessante utslag nar det gjelder alder og oppfatninger av eldre og
adaptiv kompetanse. Eldre arbeidstakere vurderes her som darligst og aldri best pa samtlige
spgrsmal av samtlige aldersgrupper nar det gjelder delen av utvalget som ser en forskjell i

adaptiv kompetanse. Variasjonene ser man stgrst i vurderingen av de andre to aldersgruppene.

Nar man ser pa andelen “ingen forskjell”, sa vurderer den eldste aldersgruppen
gjennomgaende i stgrre grad at dette er tilfellet sammenlignet med de andre aldersgruppene.

Et eksempel pa dette kan vere spgrsmal om lereevne (figur 5).

40 19...har
vanskeligst for &
laere nye ting?

—
30—

g Il 35-50 ar

S E51+ar
20— [ ingen forskijell

under 34 ar 35-50 ar 51+ ar
Aldersgruppe

Figur 5: Hvilken aldersgruppe vurderes som den som har vanskeligst for & leere nye ting fordelt pa
respondentenes alder (nominell fordeling).

Her ser man at den eldste aldersgruppen i stgrre grad enn de andre aldersgruppene vurderer at
det ikke eksisterer noen forskjell nar det gjelder a ha vanskeligst for a leere nye ting. Av de i
den eldste gruppen som mener at det eksisterer en slik forskjell, svarer samtlige at egen
gruppe kommer darligst ut. Forholdet mellom de ulike svaralternativene er tilneermet

identiske mellom den yngste og den mellomste aldersgruppen.

Denne tendensen kommer ogsa til syne pa spgrsmalet om hvem som eventuelt har lettest for a
leere nye ting. Der ligger ogsa den eldste gruppen noe hgyere enn de to andre nar det gjelder a
vurdere at det ikke eksisterer en forskjell. Ingen i noen av gruppene mener at den eldste

gruppen har lettest for a lere og forholdet mellom de ulike svaralternativene er ogsa her
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tilnermet identiske nar det gjelder vurderinger av den yngste og den mellomste

aldersgruppen.

Pa spgrsmal om hvem som eventuelt har vanskeligst for a omstille seg kommer den samme

tendensen til syne (figur 6).

50

40— 21...har vanskeligst
for & omstille seg?
= 50 B 35-50 ar
g 51+ ar
o |:| Ingen forskjell
S 9 !
20—
10—
o—
under 34 ar 35-50 ar 51+ ar

Aldersgruppe

Figur 6: Hvilken aldersgruppe som vurderes som den som har vanskeligst for & omstille seg fordelt pa
respondentenes alder.

Ogsa her vurderer den eldste aldersgruppen i noe stgrre grad enn de andre at de ikke oppfatter
noen forskjell nar det gjelder alder og omstillingsevne. Av de som mener de ser en forskjell,
sa vurderer nesten 60 % av den eldste gruppen at egen aldersgruppe kommer darligst ut. Den
yngste, og s@rlig den mellomste aldersgruppen, vurderer i stgrre grad at den eldste

aldersgruppen har vanskeligst for a omstille seg.

Nar det gjelder oppfatninger av alder og produktivitet ser det ut til at vurderingen av de eldre
er noe mindre negativ. Dette kan illustreres ved spgrsmalene om hvem som eventuelt er minst

og mest produktive.
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Figur 7: Hvilken aldersgruppe som vurderes som minst produktiv fordelt pa respondentenes alder
(nominell fordeling).
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Figur 7 viser at andelen som mener at det ikke eksisterer noen forskjell er den klart stgrste hos
alle aldersgrupper. Av de som mener at det eksisterer en forskjell, blir eldre arbeidstakere
ansett av bade den yngste og den mellomste til & veere den minst produktive aldersgruppen.
Forskjellene er imidlertid ikke store mellom den yngste og den eldste gruppen som den minst

produktive.

Et interessant moment er her at de eldste vurderer den yngste gruppen som den minst
produktive gruppen i noe stgrre grad enn seg selv. Dette er faktisk bare det andre spgrsmalet i
hele undersgkelsen der den eldste gruppen ikke blir vurdert som darligst av de som mener det
eksisterer en forskjell (det hgyeste utdanningsnivaet vurderte ogsa der den yngste gruppen
som minst produktiv). Figur 8 viser ogsa den samme tendensen ved at de eldste vurderer seg

selv mer positivt i forhold til de andre aldersgruppene nar det gjelder produktivitet.
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Figur 8: Hvilken aldersgruppe som vurderes som mest produktiv fordelt pa respondentenes alder
(nominell fordeling).

I motsetning til den yngste og den mellomste aldersgruppen, der bare én respondent i de to
gruppene mener at den eldste gruppen er den mest produktive, sa svarer 20 % av de eldste at
egen gruppe er mest produktiv. Graden av “ingen forskjell” varierer noe der den yngste
gruppen har den stgrste andelen, mens den mellomste gruppen har den laveste (cirka 15 %

lavere prosentandel).
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4.5.3 Utdanning

Hvordan varier de generelle oppfatningene av eldre arbeidstakeres adaptive kompetanse med
de ulike utdanningsnivaer? En gjennomgang av datamaterialet viser at de med hgyest
utdanning, altsa de med hovedfag/mastergrad ved universitet eller hggskole, har en
gjennomgaende tendens til a i stgrre grad vurdere at det ikke eksisterer en forskjell mellom de
ulike aldersgruppene enn de andre utdanningsnivaene. Altsa en mer positiv tilneerming til
alder i arbeidslivet. Pa den annen side vurderer de med hgyest utdanning, som mener at de

observerer en forskjell, de eldre pa samme mate som de andre utdanningsnivaene.

Resultatene viser ogsa at det praktisk talt ikke eksisterer noen forskjell mellom de tre laveste
utdanningsnivaene pa noen av vurderingene, positive som negative, nar det gjelder adaptiv
kompetanse. Det ma i denne sammenheng nevnes at det er svart fa respondenter pa det
laveste utdanningsnivaet (n=6). Dermed har jeg gjort den vurderingen at denne gruppen ikke
vil bli utfgrlig diskutert i denne delen. Et eksempel som viser disse tendensene kan vere

spgrsmalet om hvem som eventuelt har vanskeligst for a lere nye ting (figur 9).
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Grunnfag, mellomfag, Master, hovedfag
bachelor
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Figur 9: Hvilken aldersgruppe vurderes som den som har vanskeligst & leere nye ting fordelt pa
respondentenes utdanningsniva (nominell fordeling).

Figur 9 viser at forholdet mellom de to laveste utdanningsnivaene er tiln@rmet identiske.
Dette gjenspeiler seg ogsa i den prosentvise fordelingen, der 68,4 % av de med videregaende
skole og 66,7 % av de med lavere grad pa universitet og hggskole, vurderer eldre
arbeidstakere som de som har vanskeligst for a leere nye ting. Andelen av de med
videregaende skole som har svart ”ingen forskjell” er 31,6 %, mens 29,2 % har svart det

samme av de med lavere grad pa hgyere utdanning. Som nevnt ser man at de med mastergrad
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eller hovedfag har en stgrre andel av ”ingen forskjell”, mens de som mener at de ser en

forskjell vurderer de eldste som darligst i likhet med de andre utdanningsnivaene.

Et annet eksempel kan vare spgrsmalet om hvem som eventuelt er minst positive til endringer
(figur 10). Jeg vil ikke kommentere denne tabellen ytterligere annet enn a papeke at

forholdstallene mellom de ulike svar i de ulike aldersgrupper er tiln@rmet lik det som er

presentert over.
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Figur 10: Hvilken aldersgruppe vurderes som minst positive til endringer fordelt pa respondentenes
utdanningsniva (nominell fordeling).

Hva sa med utdanning og oppfatning av produktivitet? Datamaterialet viser at det er svaert

sma forskjeller mellom de ulike utdanningsniva og vurderingen av eldre arbeidstakeres

produktivitet.
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Figur 11: Hvilken aldersgruppe vurderes som den minst produktive fordelt p& respondentenes
utdanningsniva (nominell fordeling).
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Et eksempel pa dette er spgrsmalet om hvem som er minst produktiv (figur 11).
Prosentfordelingen innenfor de forskjellige utdanningsnivaene er tiln@rmet identiske og
gjenspeiler 1 stor grad de generelle oppfatningene om eldre arbeidstakeres produktivitet. Et
interessant moment her at de med hgyest utdanning ligger noe lavere pa andelen ”ingen
forskjell” og overfgrer den prosentandelen til den yngste aldersgruppen. Dermed vurderes

ikke de eldste som minst produktiv av de med hgyest utdanning.

4.5.4 Sektor

Er det forskjeller mellom offentlig og privat sektor nar det gjelder oppfatninger om eldre
arbeidstakeres adaptive kompetanse? Datamaterialet viser at det er svaert sma forskjeller
mellom de som jobber i kommune/fylkeskommune, statlig sektor og de som jobber 1 det
private naringsliv nar det gjelder adaptiv kompetanse. Det er imidlertid ett omrade der det
private skiller seg ut i forhold til de offentlige. Det skal imidlertid nevnes at antallet
respondenter i privat sektor er mye lavere enn i offentlig sektor. Dette kan fgre til at bildet blir
noe feilaktig. Jeg kommer i stor grad til & bruke kommunal/fylkeskommunal og statlig sektor

under betegnelsen offentlig sektor der disse ser ut til a vere like.

Nar det gjelder det a veere interessert i a utvikle egen kompetanse skiller det private seg ut i en

mer negativ retning ovenfor de eldre enn det arbeidstakere i det offentlige gjor.
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Figur 12: Hvilken aldersgruppe som vurderes som den mest interesserte til & utvikle sin kompetanse
fordelt pa respondentenes tilharighet (nominell fordeling).

Som man kan se av figur 12, sa vurderer respondentene i privat sektor i mindre grad enn i
offentlig sektor at det ikke eksisterer noen forskjell. Man kan ogsa se at statlig sektor ligger

noe hgyere pa andelen av “ingen forskjell” enn kommune og fylkeskommune, men den
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prosentvise forskjellen er imidlertid ikke stor. Vurderingen av eldre arbeidstakere hos de som
mener at det er en forskjell i det private er tilnermet lik den i offentlig sektor. En tilneermet
identisk fordeling finner man ogsa nar man spgr hvem som er minst interessert i kurs og
faglig videreutvikling uten at den fordelingen vil bli presentert grafisk her.

En interessant sammenligning er vurderingen av alder og produktivitet mellom offentlig og
privat sektor. Tallene for dette utvalget viser tydelig at privat sektor 1 stgrre grad vurderer at
det er forskjeller mellom de ulike aldersgrupper. De vurderer ogsa eldre arbeidstakere mer
negativt enn de i offentlig sektor av de som mener at det finnes en observerbar forskjell.
Innenfor offentlig sektor finnes det tendenser til at statlig sektor i stgrre grad enn kommune og
fylkeskommune vurderer at det ikke eksisterer noen forskjell. Differansen er tilnermet lik for
den man kunne se nar det gjelder interesse for kompetanseutvikling som er nevnt over.

Forskjellene er altsa ikke store (se figur 13).
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Figur 13: Hvilken aldersgruppe vurderes som den som bruker kortest tid pa arbeidsoppgaver fordelt pa
respondentenes tilhgrighet (nominell fordeling).

En oversikt over den prosentvise fordelingen viser at privat sektor i noe stgrre grad vurderer at
det eksisterer en forskjell mellom de ulike aldersgruppene og produktivitet. Nar det gjelder
spgrsmal om hvem som er minst produktiv, viser resultatene at privat sektor ogsa her vurderer
1 mye mindre grad enn de to andre at det eksisterer en forskjell. Faktisk over 20 % mindre enn
statlig sektor, som igjen ligger litt over kommune og fylkeskommune i den prosentvise
fordelingen. Privat sektor vurderer ogsa eldre arbeidstakere som den gruppen som er minst

produktive, og samtidig mer negativt sammenlignet med stat og kommune/fylkeskommune
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4.5.5 Posisjon

Hva sa med posisjon? Datamaterialet viser at det er tilnermet ingen forskjell mellom de tre
ulike stillingsnivaene som er valgt i denne undersgkelsen nar det gjelder adaptiv kompetanse.
Den eneste forskjellen viser seg i spgrsmalet om hvem som har minst interesse for faglig
videreutvikling. Der skiller lederne seg ut ved a i mindre grad vurdere at det ikke eksisterer en
forskjell. De vurderer ogsa eldre arbeidstakere som minst interesserte i sterkere grad enn de to
andre nivaene. Som figur 14 viser, sa peker de overordnede seg ut som de som vurderer eldre
arbeidstakere minst darlig. Eldre arbeidstakere blir vurdert som den darligste gruppen av alle

de ulike nivaene av de som mener at det finnes en forskjell.
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Figur 14: Hvilken aldersgruppe vurderes som den som har minst interesse for videreutvikling fordelt pa
respondentenes stillingsniva (nominell fordeling).

Et problematisk faktum i denne framstillingen er selvsagt den skjeve fordelingen nar det
gjelder antallet respondenter i de forskjellige stillingsnivaene. Dette kan fgre til et feilaktig

inntrykk av sammenhenger.

Nar det gjelder oppfatninger om produktivitet var det sveert sma forskjeller nar det gjaldt
spgrsmal om de mest og minst effektive oppgavelgserne. En forskjell verdt a nevne finner
man imidlertid i spgrsmalene om hvem som er mest og minst produktiv. Pa spgrsmal om
hvem som er mest produktiv finner man at ledere 1 noe mindre grad enn overordnede og ikke-
ledere vurderer at det ikke finnes en forskjell. Vurderingen av eldre arbeidstakere er ogsa lik.
En forsvinnende liten del av utvalget pa de forskjellige niva mener at de eldre er mest

produktiv.
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Pa den annen side ser man at ledere i vesentlig mindre grad mener at de eldre er de som er

minst produktive (figur 15).
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Figur 15: Hvilken aldersgruppe vurderes som den minst produktive fordelt p& respondentenes
stillingsniva (nominell fordeling).

Bade ikke-ledere og overordnede vurderer eldre arbeidstakere som den gruppen som er minst
produktive. Dette gjelder imidlertid ikke for ledere. De vurderer den yngste gruppen som
vesentlig darligere pa dette punktet enn eldre arbeidstakere. Bare i overkant av 5 % av lederne
vurderer eldre som minst produktiv, mens nesten 70 % vurderer at det ikke eksisterer noen

forskjell.
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4.6 Nar blir man en eldre arbeidstaker?

4.6.1 Gjennomsnitt i utvalg

Det ble stilt to spgrsmal som hadde til hensikt a avklare nar man slutter a bli regnet som yngre
i arbeidslivet og nar man begynner a bli betraktet som en eldre arbeidstaker (etter Lyng 1999).
Dette ble gjort for a fa en pekepinn for nar eventuelle stereotypier kan sla inn i tillegg til a
sjekke hvordan dette passer inn med de aldersgruppene som ble valgt som svaralternativer i
spgrreskjemaet. I hele utvalget ser det ut til at gjennomsnittet for nar man slutter a bli
betraktet som ung ligger pa omlag 40 ar, mens man blir regnet som eldre nar man har passert

55 ar. Dette gir en middelperiode pa omlag 15 ar (tabell 4).

Tabell 4: Framstilling av nar utvalget vurderer at man slutter som ung og begynner som eldre i
arbeidslivet.

N Minimum Maximum Mean
Slutter som unge
112 20 60 39,96
Begynner som eldre
112 40 71 55,06
Valid N (listwise) 112

Det er en meget stor spredning i vurderingen av aldersfastsettelsen, fra 20 til 60 ar nar det
gjelder a slutte som ung og fra 40 til 71 ar nar det gjelder & begynne a bli betraktet som eldre.
Hvis man sammenligner disse svarene med Lyng (1999), ser det ut til at dette utvalget

vurderer at man slutter som unge cirka halvannet ar senere og begynner som eldre 4 ar senere.

Nar man blir regnet som ung og eldre vil sannsynligvis vare bestemt av en rekke forhold. I
mitt utvalg finner man sma forskjeller nar det gjelder stilling og utdanning. Det ser ut til at
kvinner setter grensen noe hgyere enn menn nar det gjelder a bli betraktet som eldre (2 ar),
mens det praktisk talt ikke er noen forskjell mellom kjgnn i vurderingen av nar man slutter
som ung. Det finnes ogsa noen sma forskjeller nar det gjelder sektor, der det private har en
noe lavere grense (ca. 2 ar) for nar man slutter som ung enn offentlig sektor.
Kommunal/fylkeskommunal sektor har den gverste grensen for nar man blir regnet som ung

(41 ar) og den gverste grensen for nar man blir regnet som gammel (57 ar).
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Et interessant spgrsmal er hvordan anslaget for nar man slutter som ung og begynner som

eldre varierer med respondentenes alder.

Tabell 5: Framstilling av ndr man vurderer at arbeidstakere slutter som unge og begynner som eldre

fordelt pa respondentenes alder.

Nar slutter Nar blir
arbeidstakere arbeidstakere
a bli regnet regnet som
Aldersgruppe som unge? eldre?
under 34 ar Mean 38,13 55,83
N 23 23
35-50 ar Mean 40,37 55,23
N 65 65
51+ ar Mean 40,63 53,88
N 24 24
Total Mean 39,96 55,06
N 112 112

Her ser man at den yngste aldersgruppen setter grensen for nar man slutter som ung noe
lavere enn den mellomste og den eldste gruppen. Det er ogsa verdt a nevne at den eldste
aldersgruppen har det laveste anslaget for nar man blir regnet som eldre. Forskjellene er
imidlertid ikke store. Disse variasjonene i anslag vil ikke bli drgftet ytterligere i oppgaven av
kapasitetshensyn. Jeg vil g ut i fra den gjennomsnittlige aldersfastsettelsen i det totale

utvalget.
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4.7 Sammenfatning

Den eldste
Adaptiv kompetanse aldersgruppen? Ingen forskjell (%)
...vanskeligst for & leere? Ja 31,3
...minst interesse for kurs? Ja 42,3
...minst kreativ? Ja 60,4
...minst idérike? Ja 51,8
...vanskeligst for & omstille seg? Ja 30,4
...minst positive til endringer? Ja 31,3
...lettest for & leere? Nei 25
...mest interessert i kompetanseutv.?  Nei 28,6
...mest kreativ? Nei 36
...flest idéer til utvikling? Nei 31,3
...lettest for & omstille seg? Nei 23,2
...mest positiv til endringer? Nei 30
roduktivitet

...er minst produktiv? Ja 63,1
...minst effektive oppgavelgsere? Ja 61,3
...er mest produktiv? Nei 42,9
...bruker kortest tid pa arb.oppgaver?  Nei 40,5

Tabell 6: Oversikt over hvordan eldre arbeidstakere blir vurdert og graden av utvalget som ikke oppfatter at det
eksisterer en forskjell nar det gjelder alder pa de enkelte sparsmal.

Hvordan varierer de generelle oppfatninger med kjgnn, alder, utdanning, sektor og
posisjon?

- Kvinner ser ut til a gjennomgdende vurdere eldre arbeidstakere mer positivt enn menn bdde
nar det gjelder adaptiv kompetanse og produktivitet.

- Eldre ser ut til vurdere egen aldersgruppe noe mer positivt i forhold til de yngste og de
middelaldrende.

- Arbeidstakere med det hgyeste utdanningsnivdet ser ut til a vurdere eldre arbeidstakere mer
positivt enn de andre utdanningsnivdene nar det gjelder adaptiv kompetanse og produktivitet.

- Det er ingen vesentlig forskjell mellom de ulike sektorene nar det gjelder oppfatninger av
eldre arbeidstakeres adaptive kompetanse. Privat sektor vurderer i noe sterkere grad at eldre
er mindre interessert i kompetanseutvikling enn det offentlig sektor gjgr. Privat sektor
vurderer eldre arbeidstakere noe mer negativt nar det gjelder produktivitet enn det offentlig
sektor gjor.

- Det er ingen forskjell i oppfatninger mellom ledere, overordnede og ikke-ledere nar det
gjelder adaptiv kompetanse. Ledere er noe mer positiv til eldre og produktivitet enn de andre

to stillingsnivdene.

- Stor grad av samarbeid med de ulike aldersgrupper ser ut til a pke anslaget for nar man blir
regnet som eldre i arbeidslivet.
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5 Diskusjon

5.1 Funn

5.1.1 De generelle oppfatninger

Problemstillingen i denne oppgaven var hvilke oppfatninger som eksisterer om eldre
arbeidstakeres kompetanse med hensyn til adaptivitet og produktivitet, og hvordan de
generelle oppfatninger varierer med respondentenes kjgnn, alder, utdanning, sektor, og

posisjon.

En stor del av utvalget i denne oppgaven oppfatter en forskjell 1 de ulike aldersgruppenes
kompetanse i forhold til l&reevne, kreativitet, omstillingsevne og produktivitet. Alder ser
derfor ut til & ha betydning for hvilken vurdering man legger til grunn nar det gjelder denne
delen av yrkeskompetansen. Den eldste aldersgruppen blir i stor grad vurdert som den
darligste aldersgruppen i forhold til de ulike egenskaper. Gjennomsnittstallet for svarandelen
’ingen forskjell” er rundt regnet 35 % for alle spgrsmal om adaptiv kompetanse og omtrent 50

% for spgrsmal om produktivitet.

Pa den annen side er det svert viktig a papeke at selv om alder ser ut til a ha en betydning for
de vurderinger som blir gjort, og det faktum at den eldste gruppen alltid kommer darligst ut,
sa sier resultatene ingenting om at eldre faktisk ikke har disse egenskapene. Det er pa ingen
mate grunnlag for & hevde at respondentene ngdvendigvis mener at de ikke kan vise
kreativitet, at de ikke kan l@re nye ting og sa videre. En interessant kommentar hos en av

»»

respondentene kan utdype: ”...selv om jeg tror at en arbeidstaker over 50 ar generelt er
mindre idérik, betyr ikke det at de er idélgse”. Et slikt utsagn sier noe om det poenget som er
nevnt ovenfor, men ogsa hvilke oppfatninger som kan rade om eldre som gruppe. Problemet
er at de alltid blir ansett som darligst i forhold til andre aldersgrupper, og det er dét som kan
fore til negative implikasjoner. Disse erfaringene trenger ngdvendigvis ikke vare feilaktige.
Det kan selvsagt veere grunn til a hevde at eldre faktisk er darligst til a leere, minst interessert i
kurs og minst kreative etc. pa arbeidsplassen. Spgrsmalet er hvorfor. Det vil jeg komme

tilbake til.
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5.1.2 Erfaring — de eldres store styrke

“Savnet spprsmal om verdien av erfaring i arbeidslivet. Det er ikke alltid det a leere raskest
som er den viktigste egenskapen. Uten arbeidserfaring er det for eksempel en del arbeid som

ikke (alltid) blir gjort, fordi en ikke vet hva man skal se etter”.

At produktivitet i stgrre grad oppfattes a vere uavhengig av alder i forhold til adaptive evner
er interessant. Lyng (1999) fant 1 sin undersgkelse at produktivitet ble betraktet som relativt
stabil eller gkende med alder. Det var mange som benyttet seg av sjansen til 8 kommentere
undersgkelsen. Blant disse kommentarene var det mange interessante bemerkninger som kan
belyse temaet, som for eksempel den kommentaren som er gjengitt over. Det store flertall av
kommentarene dreide seg i hovedsak om to ting, nemlig papekningen av at det er individuelle

forskjeller 1 evner uavhengig av alder, og verdien av erfaring.

Mange av disse papeker relasjonen mellom adaptive evner og erfaring. Et eksempel kan vere
”...mest kreativ er relativt. En ung arbeidstaker kan godt veere veldig kreativ, men pa grunn
av mindre erfaring i arbeidslivet vil han/hun ha en lavere horisont pd sin kreativitet. Det
samme gjelder for flere av spgrsmalene som er krysset av som ’ingen forskjell” . Dette
impliserer nesten at erfaring er en forutsetning for gode adaptive evner og i sum produktivitet.
Man kan altsa vare sa kreativ man vil, men resultatet av denne kreativiteten vil vaere av lavere
kvalitet fordi man mangler erfaring. Dette stgttes av en annen som skriver at ”...en ung
arbeidstaker er ofte ivrig og har mange idéer, men alle er nok ikke like gjennomtenkt. En
eldre arbeidstaker har opparbeidet seg erfaringer som tilsier at en idé ofte er vel
gjennomtenkt”. Det kan tyde pa at det a bare vaere kreativ ikke er nok. En respondent
kommenterte spgrsmalet som omhandlet hvem som er mest produktiv; ...i enkelte yrker er
det ngdvendig med lang erfaring for a veere produktiv. Det vil si at man har en lang
leereprosess for man blir produktive”. Erfaring blir ogsa satt i sammenheng med lering: ”...de
eldste leerer gjerne fortere pd andre omrdder enn de yngre i kraft av sin erfaring og faglige
kunnskap”. Dette impliserer ogsa at eldre og yngre har ulike forutsetninger innenfor ulike
omrader. En av kommentarene identifiserer et slikt omrade: ”...de yngste leerer vanligvis
fortere der det brukes mye IT-verktpy”. Det finnes en del litteratur nar det gjelder eldre og IT,
men dette skal jeg ikke komme narmere inn pa. Jeg nevner likevel at de eldres mestring av IT
kan henge sammen med darlige lerings- og kompetansetiltak for denne gruppen (Lunde

2000).
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En annen kommentar som illustrerer et viktig poeng er at det a bruke kortest tid pa
arbeidsoppgavene ikke ngdvendigvis er en positiv egenskap, slik spgrsmalene pa en mate er
formulert og tolket. Sitat: ”...effektivitet er ikke bare tidsavhengig. Kvalitet og erfaring er
viktige faktorer, noe som kan pke med alder”. Dette presenterer en interessant nyansering av
begrepet produktivitet, og som samtidig poengterer viktigheten av den erfaringen som gjerne

kommer med gkende alder.

Erfaring ser dermed ut til a kunne vare eldre arbeidstakeres store styrke, noe som
sammenfaller med for eksempel Jenssen (1994). Man skal selvsagt vedkjenne seg at utvalget
og kommentarene er begrensede i denne undersgkelsen, men det er pafallende hvor ofte
erfaring nevnes nar svarene skal nyanseres. En meget interessant kobling er at man her pa en
mate nedvurderer gode adaptive evner (for eksempel mange idéer) hvis disse ikke kobles med

nok erfaring.

5.1.3 Hvordan de generelle oppfatninger varierer

En del av oppgavens problemstilling var 1 hvilken grad de generelle oppfatninger varierer med
kjgnn, alder, utdanning, sektor, og posisjon. Som nevnt sa ble det valgt en ren deskriptiv
analyse. Dette innebarer svakheter ved resultatene med tanke pa at man ikke for eksempel far
korrigert for variasjoner i alder med utdanning. Likevel kan tallene gi en pekepinn pa en

tendens.

Den fgrste variabelen var kjgnn (jmf. hypotese 1). Kvinner ser ut til & gjennomgaende vurdere
at det ikke eksisterer noen forskjell i alder og adaptiv kompetanse og produktivitet i noe
hgyere grad enn det menn gjgr, noe som samsvarer med forventningene. Dette faller sammen
med forskning av Taylor (et.al. 1989) og Rosen og Jerdee (1977). Lyng (1999) fant forskjeller
mellom kvinner og menn, men den forskjellen ble borte da det ble korrigert for utdanning.
Nar det gjelder de av kvinnene som mener at det eksisterer en forskjell, sa er vurderingen av

de eldre tiln@rmet lik den vurderingen menn gjgr.

Hvordan de generelle oppfatningene varierer med respondentenes alder ble ogsa undersgkt.
Med tanke pa oppgavens teoretiske grunnlag var det knyttet en viss usikkerhet til hvordan de
eldre ville vurdere seg selv. Pa den ene siden kunne det tenkes at inngruppefenomenet ville gi

seg utslag 1 at hver enkelt aldersgruppe vurderte seg selv mest fordelaktig 1 henhold til sosial
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identitetsteori. Pa den annen side kunne det imidlertid tenkes at Levy og Banajis (2002) teori
om en implisitt alderisme ville fgre til at ogsa den eldste aldersgruppen ville uttrykke negative
oppfatninger om eldre i undersgkelsen, og ikke vurdere seg selv positivt i motsetning til de

andre.

Man skal vare svert forsiktig med a trekke en entydig konklusjon nar det gjelder hypotese 2
(H 2 - der det var forventet at unge og middelaldrende skulle vere mer negative til eldre enn
de eldre), men det er pafallende at de eldre aldri vurderer egen gruppe som best verken nar det
gjelder adaptiv kompetanse eller produktivitet. Dette i sterk motsetning til for eksempel den
yngste aldersgruppen som alltid vurderer egen gruppe som best pa samtlige spgrsmal om
adaptiv kompetanse. Det vil derfor vaere en overdrivelse a si at alder har skapt en positiv
inngruppevurdering blant de eldste, og resultatene star dermed i kontrast til det man kunne
forvente av sosial identitetsteori. Med tanke pa at hypotesen utleder en forventning om at
yngre skal vere mer negative til eldre enn de eldre, kan man ikke si at den er bekreftet. Dette
fordi av den delen av utvalget som mener at de ser en forskjell, er de eldre /ike negative som
de yngre aldersgruppene nar det gjelder adaptiv kompetanse. Det legges til grunn her at den

yngste og den mellomste aldersgruppen er tiln@rmet like i sin vurdering av eldre.

Pa den annen side kan man imidlertid se en tendens til at eldre i noe stgrre grad vurderer at det
ikke er noen forskjell mellom de forskjellige aldersgruppene sammenlignet med de yngste og
de middelaldrende. Dette kan stgtte de forventninger som ble framsatt i H2. En positiv
oppfatning av eldre i den eldste aldersgruppen ser heller ut til a gi utslag gjennom en
vurdering av at det ikke er en forskjell i stedet for a vurdere egen gruppe som best. Dette
gjelder spesielt adaptiv kompetanse. De eldre ser dermed ut til a vurdere seg selv positiv pa en
noe annerledes mate enn de yngre i og med at de i stgrre grad uttrykker positive oppfatninger
om en selv gjennom a uttrykke en positiv oppfatning av alder generelt i motsetning til a
vurdere egen gruppe som best. Dette kan forklares med at eldre gjerne har et stgrre erfarings-
og referansegrunnlag med tanke pa at de har vert igjennom alle stadiene og aldersgruppene i
arbeidslivet i motsetning til for eksempel de yngre. Erfaringene kan derfor fgre til at

kompetanse i stgrre grad blir attribuert til forskjeller mellom individer enn forskjeller i alder.

Nar det gjelder respondentenes utdanning, sa er det svart sma forskjeller mellom de tre
laveste utdanningskategoriene nar det gjelder adaptiv kompetanse. Men forskjellen er at de

med hgyest utdanning, altsa de med hovedfag eller mastergrad fra universitet og hggskole, i
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stgrre grad enn de andre utdanningsnivaene vurderer at det ikke eksisterer noen forskjell i
alder, noe som samsvarer med hypotese 3. Vurderingene av de eldre, av de som mener det er

en forskjell, varierer ikke mellom de ulike utdanningsniva

Dette star i noen grad i motsetning til Lyngs (1999) undersgkelse der adaptive evner hadde en
sterkere negativ alderseffekt hos de med hgy utdanning. Rosen og Jerdee (1977) og Taylor
(et.al. 1989) fant begge at gkt utdanning ga en mer positiv vurdering av eldre arbeidstakeres
prestasjoner. En mulig forklaring pa at de med hgy utdanning vurderer eldre noe mer positivt
mener Lyng (1999) kan vare at en slik gruppe er bedre orientert om kulturelle stereotypier om
alder og ulike psykologiske mal enn lavere utdannede. Av de som ser en forskjell vurderes
eldre tilneermet likt pa tvers av niva. Nar det gjelder produktivitet er forskjellene mellom alle
nivaer svaert sma. Det er dermed ingen variasjoner mellom utdanningsniva og oppfatninger av
produktivitet. Lyng (1999) fant her at lavt utdannede hadde en mer positiv vurdering av alder

og produktivitet enn de med hgy utdanning.

Det er ingen vesentlig variasjon mellom privat og offentlig sektor nar det gjelder vurdering av
eldre arbeidstakeres adaptive kompetanse. Det eneste som kan nevnes er at det private i stgrre
grad enn det offentlige vurderer de eldre mer negativt nar det gjelder interesse for

videreutvikling. Pa akkurat disse spgrsmalene vurderte statlig sektor i noe stgrre grad enn den

kommunale/fylkeskommunale sektoren at det ikke eksisterer noen forskjell.

Respondentene fra offentlig sektor vurderer 1 noe stgrre grad at det ikke eksisterer noen
forskjell nar det gjelder alder og produktivitet. Privat sektor vurderer eldre arbeidstakere mer
negativt enn de to andre pa samtlige spgrsmal om produktivitet. Forskjellene mellom stat og
kommune er svert sma. Som nevnt finnes det en liten forskjell i den prosentvise fordelingen
nar det gjelder produktivitet. Arsaken til at respondentene fra privat sektor vurderer eldre mer
negativt enn offentlige kan vere at det fortsatt stilles stgrre krav til effektivitet i det private
naringsliv. Det ma imidlertid nevnes at andelen respondenter fra privat sektor er lav i forhold

til det offentlige, noe som kan indikere malefeil.

Nar det gjelder posisjon, sa er det ingen forskjell mellom ikke-ledere, overordnede og ledere
nar det gjelder eldre og adaptiv kompetanse i dette utvalget, noe som er i trad med
forventningene (H 5). Dette samsvarer med forskning gjort av Illmarinen (1999) og Mykletun

(et.al. 2000). Ledere er imidlertid noe mer positiv til eldre og produktivitet enn de andre to
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stillingsnivaene. Dette kan skyldes at ledere i stgrre grad ser resultatene av arbeidet
forskjellige aldersgrupper legger fram og dermed far et bedre vurderingsgrunnlag. Erfaring
verdsettes ogsa hgyt av ledere, ifglge Dalen (2007b). Dette er jo noe eldre bgr ha masse av.
Samme undersgkelse viser ogsa at ungdom verdsettes hgyere enn bade “eldre” og ”seniorer”.
Det er her et visst paradoks at en foretrekker a ansette unge erfarne, altsa unge arbeidstakere
med erfaring. Pa den annen side mener flere at en har tilstrekkelig erfaring i 35-arsalderen
(Larsen 1991). Illmarinen (1999) papeker at bedre lederholdninger og kompetanse i forhold til
eldre i stor grad kan pavirke arbeidsevnen positivt og igjen kunne bidra til a motvirke
eventuelle stereotypier. En interessant undersgkelse i regi av Midtsundstad (2003) viste at 40
% av tidligpensjonerte hadde et darlig forhold til sine ledere. Bare 2 % av de yrkesaktive
svarte det samme. [llmarinen (1999) sier at ledelse kanskje er den faktoren som har stgrst
innflytelse pa arbeidsevnen. Schein hevder at ledere er de viktigste kulturskapere i
organisasjonen, fordi det er disse som har makt til & definere virkelighetsoppfatningen
(referert i Bang 1995:78). Pa spgrsmal fra Mykletun (et.al. 2000) svarte kommuneansatte at
det a bli verdsatt fra ledere og kolleger er svert viktig for at de skal fortsette i jobben ut over
62 ar. Dermed kan lederes oppfatninger om alder i arbeidslivet vaere av spesielt stor

betydning.

5.2 Mulige implikasjoner av oppfatninger

Som jeg tidligere har gjort rede for er synet pa aldringsprosessen i litteraturen noe endret de
siste arene sammenlignet med tidligere tider. Aldring ble sa sent som i begynnelsen av dette
artusenet enkelt definert som forandringer som minsker funksjonsevnen og til slutt fgrer til
dgden. Det siste er det vanskelig a argumentere imot, men innenfor yrkesaktiv alder virker
den fgrste pastanden noe problematisk. Som Lyng (1996) skriver, sa er det lite som tyder pa at
generelle (biologiske) prosesser skulle sta i veien for lering eller omstilling innenfor
yrkesaktiv alder. Ideelt sett skulle jo hele utvalget i et slikt perspektiv svart at de ikke finner
noen forskjell i de ulike aldersgruppenes mestring. Likevel er altsa denne andelen bare pa 35

% i gjennomsnitt for alle spgrsmal om adaptiv kompetanse og produktivitet. Hvorfor det?
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5.2.1 Selvoppfyllende kultur?

Som tidligere nevnt sa synes de generelle oppfatningene om eldre i denne undersgkelsen i
liten grad a variere med kjgnn, alder, utdanning, posisjon og sektor. Dette kan stgtte
antagelsen om at det eksisterer en overordnet og kulturell negativ oppfatning av alder pa tvers
av disse faktorene. I begrepet alderisme ligger det gjerne fordomsfulle og stereotypiske
holdninger styrt av et individs kronologiske alder (jmf. avsnitt 2.1.5). Man kan tenke seg at
den delen av utvalget som ser en forskjell i alder bygger sine vurderinger pa slike
grunnleggende holdninger. Det som er interessant a vite er hvilket grunnlag disse
vurderingene bygger pa. Svaret pa dette far man ikke av denne undersgkelsen. Jeg tillater meg

likevel til & spekulere i noen mulige arsaker.

Som tidligere nevnt sa ligger grunnlaget for kategorisering fgrst og fremst i de kategorisertes
demografiske kjennetegn, herunder alder. I et hypotetisk scenario kan en tenke seg at hvis en
leder eller en ansatt for eksempel erfarer problemer med en eldre ansatt og omstilling, vil
sannsynligheten vare stor for at han/hun vil attribuere dette til alder uten at dette
ngdvendigvis er riktig. Vi er som nevnt ikke spesielt flinke til a trekke korrekte
arsakssammenhenger. Man kan i slike tilfeller fa oppleve et klassisk eksempel pa

stereotypiske prosesser.

En eventuell (oppfattet) reduksjon i1 evner kan like gjerne vare et resultat av kulturelle
faktorer uavhengig av en reell biologisk endring. Hvis man tar et overordnet samfunnsmessig
perspektiv pa eldre mennesker, sa viser historisk og antropologisk forskning at eldre
mennesker har fatt og stadig far en lavere status i takt med den moderniseringsprosessen som
skrider fram (Jenssen 1994). Eldre ser altsa ut til a stadig fa en mindre betydningsfull og
framtredende rolle 1 samfunnet. Den institusjonaliseringen som har funnet sted parallelt med
en slik utvikling kan i stor grad ha preget var forstaelse av eldre mennesker og selve
aldringsprosessen (Jenssen 1994:36). En nedvurdering av eldre mennesker generelt kan ogsa
tenkes a ha blitt internalisert i arbeidslivet. Med tanke pa den utviklingen som er skissert i
organisasjonslivet (jmf. avsnitt 1.2.3), sa kan eldre mennesker oppleve ogsa der at egen rolle
blir mindre betydningsfull i og med at arbeidslivet i stgrre grad skriker etter egenskaper som
gjerne blir attribuert til yngre mennesker. Studier gjort av Taylor (et.al. 1989) tyder pa at
vurderinger av eldre arbeidstakeres kompetanse kan henge sammen med de generelle

oppfatninger av eldre mennesker 1 samfunnet.
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Resultatene viser at man vanskelig kan hevde at det eksisterer utbredte positive oppfatninger
av eldre arbeidstakeres adaptive kompetanse og produktivitet i dette utvalget. Nar en sa stor
del vurderer eldre arbeidstakere pa en slik mate, kan en tenke seg at det kan gi grobunn for en
type negativt kulturelt forventningspress mot de eldre i arbeidslivet. Et slikt press kan igjen
tenkes a kunne pavirke eldre arbeidstakere pa en slik mate at eventuelle eksisterende

stereotypier bekreftes og at en ond sirkel av selvoppfyllende profetier skapes.

Oppfatninger basert pa stereotypier om eldre mennesker i arbeidslivet kan pavirke deres
muligheter til a lykkes pa mange forskjellige mater og omrader. Forestillinger om eldre fra
ledere og arbeidskolleger kan danne et grunnlag for hvordan eldres yrkeskompetanse blir
vurdert og igjen gi ny naring til stereotypiske tanker. Slike forestillinger vil kunne medfgre en
rekke negative implikasjoner. For eksempel viste en undersgkelse av Rosen og Jerdee (1977)
at respondentene var mer positive til a innvilge sgknader om kompetanseutvikling fra unge
enn fra eldre arbeidstakere. I tillegg ble unge vurdert som mer egnet for forfremmelse enn
eldre medarbeidere. Tikkanen (et.al. 2001) fant at eldre var mindre interessert a delta i
oppleringstiltak i forhold til sine kolleger, og at de i mindre grad ble oppmuntret til a delta av
omgivelsene. Solem (2001a) papeker at dette ogsa kan skyldes at de leeringsmuligheter som
tilbys er best tilpasset unge arbeidstakere. Og hvordan pavirker oppfatningene eldres

muligheter til 8 komme inn pa arbeidsmarkedet?

Det har blitt gjort omfattende forskning pa den sakalte ”pygmalion-effekten” i psykologien
(Jenssen 1994). Denne effekten blir gjerne karakterisert som en versjon av den
selvoppfyllende profeti. I et klassisk eksperiment av Rosenthal og Jacobson (1968) ble lerere
ledet til a tro at bestemte elever hadde et eksepsjonelt potensiale og lyse fremtidsutsikter. Etter
en periode ble lererne bedt om a vurdere elevenes prestasjoner. Studien viste at positive
forventninger ledet til hgyere score og dermed en type selvoppfyllende virkning. Som Jenssen
(1994) papeker er det rimelig a tro negative forventninger kan pavirke prestasjoner i negativ

retning pa samme mate som positive forventninger kan pavirke i positiv retning.

Hvis dine omgivelser (leder, arbeidskolleger etc.) gjennom ord og handling ikke uttrykker tro
pa at man kan lare, vil man i mange tilfeller ogsa miste troen pa egen evne til lering.
Arbeidstakere kan i slike tilfeller forsgke a unnga a sette seg selv i posisjoner der de for

eksempel vil bli gitt leringsutfordringer. Dermed vil ogsa omgivelsenes fordommer og
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stereotypier fa ny nering i form av at eldre arbeidstakere blir ansett som lite interessert.
Dersom tilegnelsen av nye ferdigheter og kunnskap er forutsetninger for a finne sin plass i et
arbeidsmiljg, vil en kunne oppleve at selvbildet svekkes som fglge av manglende tilpasning
(Lyng 1999). Braten, Nyen og Hagen (2007) fant i sin undersgkelse at alder har en signifikant
negativ effekt pa deltakelse i videreutdanning. Pa den annen side sier Braten (et.al. 2007) at
eldre arbeidstakeres svakere laringsvilkar i stgrre grad er knyttet til mindre opplaring og
lavere opplevelse av leringsbehov enn at de har/far mindre leeringsintensivt arbeid. Imidlertid
ser det ut til at de eldre selv og arbeidsgiverne er mindre innstilt pa a bruke mye tid pa
opplearing. Tallene kan ogsa veare knyttet til utdanning, da det ser ut til at eldre med lavere

utdanning gar ut av arbeidslivet tidligere enn eldre med hgy utdanning (Braten et.al. 2007).

Nar man skal ta en avgjgrelse om hvem man skal ansette er dette ofte preget av usikkerhet.
Man kan aldri vite hvordan denne personen vil fungere i arbeidshverdagen, dermed blir
ansettelser og muligens beslutninger om forfremmelser, preget av usikkerhet. Slike eventuelle
mangler i ansettelses- eller forfremmelsessituasjoner apner muligheten for kognitive
heuristikker (Jenssen 1994). En type heuristikk er representativeness” (Kahnemann, Slovic
& Tversky 1982). Dette begrepet innebarer at man bedgmmer ut i fra kategorimedlemskap. I
mangel pa kriterier kan det tenkes at ledere utvikler prototyper for "ideelle” kandidater
(Jenssen 1994). I ansettelsessituasjoner kan dette medfgre at eldre mennesker blir
sammenlignet med slike prototyper. En sterk preferanse for unge mennesker og egenskaper de
antas a inneha, vil kunne medfgre at eldre mennesker ekskluderes pa grunn av antagelser om
svekkelse i takt med den kronologiske alder. Dette vil spesielt kunne tenkes a veare tilfelle for
ansettelser der leder ikke kjenner personen pa forhand. Samarbeidserfaring kan bidra til a
pavirke oppfatningen av eldre i positiv retning (Hassel & Perreewe 1995). En slik analyse er

imidlertid ikke gjennomfgrt i denne undersgkelsen.

Resultatene fra undersgkelsen viser at det kan vere grunnlag for & hevde at selvoppfyllende
profetier kan eksistere i arbeidslivet. Nar det gjelder leering, sa mener alle aldersgrupper, ogsa
de eldre, at eldre arbeidstakere har vanskeligst for a leere og har minst interesse for kurs og
faglig videreutvikling. Samtidig er de minst kreative og kommer med minst idéer. De har ogsa
vanskeligst for a omstille seg og er minst positive til endringer. Det er selvsagt knyttet mye
usikkerhet til disse svarene, men de kan likevel vare et uttrykk for en tendens. De eldres
vurdering av seg selv kan selvsagt vare reell nok, men kan vare et resultat av omgivelsene og

at en etter hvert selv forventer at en skal vaere darlig pa for eksempel omstilling.
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5.2.2 Kjeder de seg?

Lyng (1999:30) antar at med gkende erfaring innen et kunnskapsomrade vil relasjonen til
selve arbeidsoppgavene endres. Dette vil igjen kunne fgre til at det fglelsesmessige forholdet
til de samme oppgavene endrer seg tilsvarende. Dersom man blir svert fortrolig med arbeidet,
og ikke blir utfordret i tilstrekkelig grad, kan det rett og slett bli kjedelig. Erfaring blir som
tidligere nevnt ofte trukket fram som eldre arbeidstakeres styrke. Hvordan kan gkende

erfaring bidra til stereotypiske holdninger?

Hvis de generelle oppfatninger om eldre for eksempel sier at de er darligst til a leere, minst
kreativ og minst interessert i kurs, kan det som tidligere nevnt antas at de sjeldent blir utsatt
for situasjoner der slike egenskaper behgves. Som undersgkelsen viser sa uttrykte ledere en
mer negativ holdning til eldre enn de andre posisjonsnivaene nar det gjaldt interesse for
kompetanseutvikling. Det er rimelig a anta at det er nettopp ledelsen som sitter med “makten”
nar det gjelder a tilby og godkjenne videreutviklingstiltak for den enkelte. De sitter ogsa ofte
med ansvaret for den daglige fordelingen av arbeidsoppgaver. Vil de med slike oppfatninger
tildele de eldre oppgaver som utfordrer eller vil de i stor grad fa oppgaver som de allerede har
bevist at de mestrer? Hvis det fgrste ikke er tilfellet, kan man ikke da tenke seg at det i sum

igjen ville kunne bekrefte stereotypiske oppfatninger og skape selvoppfyllende profetier?

Mihaily Csikszentmihalyi (1988) hevder at relasjonen til arbeidsoppgavene kan beskrives
langs en dimensjon som gar fra angst til kjedsomhet avhengig av hvor fortrolig personen er
med arbeidet. Hvis man derimot blir mgtt med for store krav, og ikke fgler at man har
kunnskapen til a takle det, vil man pa den annen side kunne oppleve en fglelse av angst.
Mellom disse ytterpunktene finner man en optimal balanse mellom krav og forutsetninger
som kan skape en intellektuell tilstand som man kaller "’flow”. En slik balanse skaper en
intellektuell og emosjonell tilstand av optimal opplevelse. Lunde (2002) hevder at en slik
tankegang er velkjent i for eksempel idretts- og konsulentkretser, men i altfor liten grad brukt
med tanke pa eldre arbeidstakere. Med gkt erfaring som fglger med alderen innen et yrke, vil
det kunne fglge en opplevelse av kjedsomhet dersom ikke spenningsjusteringer mellom krav
og kompetanse finner sted. Dermed vil ikke viktige motiveringsprosesser vere aktive, slik at
nye fglelser av "flow” skapes. Vil ikke fglgene av en slik tankegang vare at eldre
arbeidstakere 1 stgrre grad enn yngre for eksempel burde lede utfordrende prosjekter,

omstillingstiltak eller sendes pa kurs?
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Som Hilsen (et.al 2006) papeker er det et dilemma nar det gjelder ansvaret for
kompetanseutvikling hos den enkelte. Det er selvsagt ikke meningen at det er alderen 1 seg
selv som skal gjgre eldre arbeidstakere mer attraktive, men den kompetansen de innehar.
Hilsen (et.al. 2006) poengterer at man selvsagt ikke driver et museum. Et interessant
spgrsmal er hvordan man som leder forholder seg til eldre arbeidstakere som ikke lenger har
den ngdvendige kompetansen til a utfgre arbeidet? Er det den enkelte arbeidstakers ansvar
eller er det arbeidsgiveren som ma sikre at alle innehar den ngdvendige faglige ballasten til
enhver tid? Det er da et tankekors at de eldre i denne undersgkelsen selv sier at den eldste
gruppen er minst interesserte i videreutvikling. Det er klart at de selv ogsa ma ta et ansvar.
Men poenget blir at man ma finne ut hvorfor det er slik. Er det slik at de bade kan og vil, men

ikke vager? Venter de lengselsfullt pa pensjoneringstidspunktet og ser ikke lenger noe poeng?

Denne undersgkelsen gir intet grunnlag for a hevde at de ikke blir tilbudt a lede eller Igse for
eksempel omstillingstiltak, men man kan likevel tenke seg at yngre personer som blir
oppfattet som mest kreativ, mest leringsvillig etc. gjennom det Lyng (1999) kaller selektive
persepsjonsprosesser mer eller mindre automatisk blir foretrukket i situasjoner der
egenskaper som lereevne og kreativitet implisitt er etterspurt. Undersgkelser av Taylor og
Walker (1998) tyder pa at aldersrelaterte fordelinger av arbeidsoppgaver ser ut til & finnes.
Som Lyng (1999) papeker vil slike situasjoner fgre til at eldre arbeidstakere blir utelukket av
erfaringer, som i dette tilfellet krever lereevne og kreativitet, og samtidig utelukkes fra ny

kunnskap, som heller gar til de yngre.

Pa den annen side kan man si at nye oppgaver som har et for stort sprik mellom krav og den
enkeltes kompetanse vil kunne fgre til opplevelse av angst. Selve arbeidsoppgavene endrer
seg ogsd, serlig med de teknologiendringer man opplever i vare dager (Lyng 1999). I slike
tilfeller vil man gjerne trekke seg unna utfordringer eller eventuelt lgse slike oppgaver darlig
fordi man for eksempel ikke har fatt tilstrekkelig opplaering. Resultatet nar det gjelder
oppfatninger i omgivelsene og hos en selv blir gjerne det samme som nar man ikke blir
utfordret. Dermed kan man tenke seg at det finnes mange eldre arbeidstakere som enten fgler
angst eller kjedsomhet, noe som igjen vil fgre til liten utvikling og bidra til a opprettholde

allerede eksisterende stereotypier og fordommer.
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Fglgene av et perspektiv om utvikling og motivasjon gjennom flow synes a bli at ledere i
stgrre grad ma fokusere pa den enkelte og den enkeltes gnsker med sin arbeidssituasjon. Det
finnes ganske sikkert eldre arbeidstakere som gnsker a bli utfordret og eldre som ikke gnsker
a bli utfordret. Dette pa lik linje med individer i alle andre sosiale grupper. Poenget er at alder
i mindre grad burde vere av betydning nar man vurderer arbeidstakere. Det ville rett og slett
vare gnskelig med en stgrre andel som svarte ’ingen forskjell”. Et interessant moment a

nevne er framskridelsen av de sakalte “psykologiske jobbkrav”24

som Thorsrud og Emery
(1970) utviklet gjennom flere studier pa 60-tallet. Et av de viktigste punktene var at
arbeidstakere ble gitt muligheten til kontinuerlig lering og utvikling i jobben, samt respekt og
anseelse fra sitt arbeidsmiljg. Det vil vere nerliggende og ogsa inkludere eldre arbeidstakere i

en slik tankegang%.

Som Lyng (1999:82-83) papeker sa ma forholdet mellom krav og forutsetninger endres fordi
selve individene endrer seg. Hvis man antar at det ma vare et spenningsforhold mellom krav i
arbeidet og de forutsetninger individet har for & mgte disse kravene for a opprettholde
motivasjon og tilfredshet, skulle denne spenningen vere viktig a vedlikeholde. Lunde (2000)
papeker at ledere ofte er opptatt av at eldre arbeidstakere bgr ha det "lettere”, at de bgr
skjermes og gjerne fritas fra de tyngste takene (for eksempel vanskelige omstillingsprosesser
eller ny leering). Dette kan selvsagt ogsa veare tilfellet blant kolleger. De eldre merker fort en
slik nedvurderende og ekskluderende holdning. Det forteller at man ikke er helt med lenger.
Som nevnt tidligere, sa burde de psykologiske jobbkrav selvsagt ogsa gjelde for eldre
arbeidstakere som for alle andre. Den som blir avgjgrende er a finne et samsvar mellom krav
og forventninger. Solem og Mykletun (1996) fant at "en oppjaget og masete arbeidssituasjon”
bidrar til lav yrkesavgang. En slik situasjon kan tyde pa at man da opplever a vere inkludert
og sosialt ettertraktet i arbeidssituasjonen. Dermed kan holdninger om at de eldre bgr fa

slippe” kunne fa negative konsekvenser pa flere omrader.

Slike justeringer kan imidlertid oppleves som vanskelige i organisasjoner med en rigid
oppgavestruktur (Lyng 1999). Resultatet kan i et slikt tilfelle bli at den nevnte spenningen
bygges ned mot opplevelsen av kjedsomhet med gkende erfaring. Det den yngre og uerfarne

kan oppleve som en stor utfordring kan for eldre og erfarne oppleves som kjedelig rutine.

2 Nedfelt i Arbeidsmiljgloven § 12. Se www.lovdata.no.
* Se Strand (2007) for en interessant diskusjon om de ulike aldersgruppers verdisyn der blant annet
selvutvikling ser ut til & bli mer og mer viktig ogsa for de eldste.
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Observert vil nybegynneren og den erfarne framsta pa en forskjellig mate der engasjement og

mangelen pa engasjement lett kan attribueres til alder.

5.2.3 Har eldre en plass i et skiftende arbeidsliv?

Utviklingen i arbeidslivet viser at bedriftens ansatte mgtes med gkt krav til arbeidsmengde,
omstilling, lereevne og kreativitet. Dette er som nevnt egenskaper som gjerne tilskrives unge
mennesker (Boerlijst et.al. 1998). Adaptiv kompetanse og produktivitet kan sies a vaere
egenskaper som fglger med omstilling og endring. Man omstiller gjerne for a gke
kompetansen og produktiviteten. Og omstillingstakten gker 1 takt med det stadig gkende
markedet av ulike konsepter og oppskrifter. Hvordan kan eldre arbeidstakere ha en plass i et
slikt arbeidsliv hvis de generelle oppfatningene av gruppen er negative i forhold til viktige
egenskaper innenfor disse konseptene? Det er allerede nevnt at det a bli eldre ngdvendigvis
ikke fgrer til en nedsatt intellektuell kapasitet som arbeidstaker, sa slikt sett har de selvsagt en
plass i arbeidslivet. Organisasjonsteori sier ogsa at de kan ha en spesielt viktig rolle i nettopp
omstillinger uavhengig av intellektuell kapasitet. Dette uten at jeg pa noen som helst mate
antyder at de ikke har en viktig rolle pa grunn av deres intellektuelle kapasitet. Men pa

hvilken mate?

Nar virksomheter starter en stgrre endringsprosess, har man da en politikk om & nyttiggjgre
seg av og inkludere de med erfaring 1 arbeidet, eller tenker man at det er de unge som skal
utforme framtidens organisasjon, spgr Hilsen et.al. (2006). Det hevdes at det er viktig for
organisasjoner a ta vare pa de tradisjonene og uformelle strukturer, normer og verdier som
finnes internt. Hvis man ser en organisasjon i et kulturelt-institusjonelt perspektiv, fylles
organisasjonen opp av verdier som former organisasjonens medlemmer gjennom fglelser av
en felles arv, formal og skjebne (Selznick 1997, Christensen & Lagreid 2002). De som ofte
sitter med denne kunnskapen om organisasjonen er gjerne de eldste, altsa de som ofte har vert

der lengst. Det er de som kan fortelle historien.

Organisasjonsendringer handler ikke utelukkende om a ta i bruk nye arbeidsmetoder, det
handler like mye om a forandre verdier og ideologi gjennom en kulturell endring (Lyng
1999). Ofte er det slik at man lgser nye kompetansekrav ved a hente inn “frisk” kompetanse
(Solem 1998), men man kan da risikere a miste nettopp det Nordhaug (1990) kaller

intraorganisatorisk kompetanse, som omhandler kunnskap om bedriftens mal, historie,
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formelle og uformelle strukturer. Det er de eldre som ofte forvalter denne kompetansen og
slikt tar ofte lang tid a etablere for nye medlemmer av organisasjonen. Det er et tankekors at
en slik kompetanse pa den ene siden blir betraktet som viktige innenfor den
konseptlitteraturen organisasjonsendringer ofte bygger pa, mens de eldre blir vurdert negativt
nar det gjelder slike prosesser, og at fglgende kan vere at oppgaver innenfor endringer kan ga
til arbeidstakere som antas & inneha disse egenskapene. Lyng (1999:80) mener at dette kan
skyldes at man ensidig fokuserer pa evnen man har til a innordne seg og pa tilegnelsen av
teknisk-operative ferdigheter. Betydningen av historisk kunnskap i endringsprosesser blir

dermed ikke sentrale.

Man kan ogsa tenke seg at motforestillinger til endringer blant eldre arbeidstakere har sitt
grunnlag i erfaringer fra tidligere omstillinger. Eldre arbeidstakere besitter ofte en type
erfaring med tidligere omstillingsprosesser som unge kan mangle. En ”vegring” mot
endringer kan ses pa som en s@rskilt seniorkompetanse der deres erfaring med tidligere
endringsprosesser kan fgre til entusiasme, eller mangelen pa sadan (Hilsen et.al. 2006). Hvis
erfaringer med tidligere omstillinger har fgrt til en ”...ting blir jo som oftest som for til slutt”-
tankegang i relasjon til teori om organisatorisk dekobling av hva man sier man gjgr og hva
man faktisk gjgr, sa vil man kunne anta at entusiasmen faller. Noe som kan attribueres til

alder, men som mer kan vare et utslag av lengre erfaring.

En interessant kommentar av en av respondentene peker pa en positiv konsekvens av den

erfaringen eldre ofte blir ansett a inneha:

Ofte ser vi at omstillingsarbeidet slar feil ut, fordi det ikke er alle forhold som forstés fullt ut. Erfarne
arbeidstakere har en bedre evne til a balansere tiltak som iverksettes pa grunn av at de har
vurderingsevne og helhetsforstaelse. Yngre arbeidstakere faller enkelte ganger sammen fordi de blindt
gar pa med intens/fokusert reformvilje og pagangsmot. Mot er etter min erfaring en egenskap
mennesket har nér erfaringene er begrenset. Ergo sikrer ofte en variert alderssammensetning kvalitet pa

organisasjonsutviklingsprosesser.

Dette faller sammen med det Lunde (2000) hevder er et fortrinn eldre arbeidstakere har i
forhold til yngre. Der yngre ofte er flinkere til a fa med seg detaljer, har eldre ofte et fortrinn i

tilegnelsen av helheter og sammenhenger.
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Det at eldre blir oppfattet negativt i forhold til omstilling kan som nevnt fgre til at oppgaver
innenfor endringsprosessen blir gitt til arbeidstakere eller grupper som antas a ha disse
egenskapene. De eldre kan i en slik tankegang ende med a sta utenfor omstillingsprosessen.
En av de viktigste forutsetningene for at en endring skal finne sted og forplante seg i
organisasjonen er nettopp at organisasjonens medlemmer fgler et visst eierskap til
forandringene gjennom aktiv medvirkning (Grgnhaug, Hellesgy & Kaufmann 2001, Jacobsen
2004). En aktiv medvirkning vil ikke vere tilfelle hvis man ikke opplever at man blir
involvert i prosessen. Det finnes generelle teorier om motstand mot forandring i
organisasjoner som er uavhengige av alder (Fischer & Sortland 2002). Det kan tenkes at
motstand mot endring blir attribuert til alder nettopp fordi grunnleggende fordommer holder
de utenfor endringsprosesser, som igjen skaper motforestillinger hos den enkelte gjennom gkt

grad av usikkerhet.

Er den fleksible, leringsvillige og omstillingsorienterte ansatte alltid den beste ansatte?
Begrepet “den leerende organisasjon” er (Jmf. avsnitt 1.2.3) blitt stadig mer populart i
organisasjonslivet. Hilsen (et.al 2006) mener begrepet na er blitt et slags hedersmerke. Med
slike konsepter fgrer det som sagt med seg noen idealer for blant annet hvilke egenskaper
organisasjonens medlemmer skal inneha. Men vil vi pa den annen side alltid ha en
medarbeider som er konstant sgkende, utviklende og l&rende som gjerne blir et ideal innenfor
disse konseptene? Er det alltid negativt a ikke vare det? Man kan spgrre seg om man virkelig

gnsker at alle ansatte skal vere positive til omstillinger og kontinuerlig lering og utvikling?

5.2.4 Kampen om arbeidskraft og kompetanse

Det er mange myter om eldre i arbeidslivet som potensielt kan hindre god praksis gjennom a
presentere eldre som utdaterte og gammeldags. Undersgkelser av Goranzon viser at bedrifter
som ikke verdsetter den kompetansen de eldre gjerne besitter fgr den er borte, kan oppleve at
viktige oppgaver stopper opp fordi som behersket oppgavene har sluttet (referert i Hilsen et.al.
2006:13). De vil ngdvendigvis heller ikke framsta som attraktive for arbeidssgkere. Disse

bedriftene kan bli taperne 1 kampen om arbeidskraft og kompetanse.
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Ulike former for kompetanse blir sett pa som en stadig viktigere konkurranseressurs for
bedrifter, ogsa i konseptlitteraturen. Kompetanse i form av intellektuell kapital®® nevnes av
flere som bedriftens viktigste konkurransefortrinn (Kaufmann & Kaufmann 2003). Kunnskap
og kompetanse kan tenkes a vere den unike ressursen som bedrifter kan benytte seg av til a
oppna konkurransefordeler fordi det er en ressurs som det er vanskelig a imitere. Bedritens
kompetanse er ikke bare summen av medarbeidernes kunnskap og kompetanse til a utnytte
kunnskapene pa en kreativ og verdiskapende mate, men det omfatter ogsa organisasjonens

evne til d leere, ta vare pd, og overfgre de ervervede kunnskaper (Gottschalk, 2003).

Gottschalk (2003) papeker ogsa at det er en lederutfordring i det faktum at kompetansen blir
bundet opp i medarbeidere som nar som helst kan forlate bedriften, og dermed ta med deler av
bedriftens kunnskapskapital. Man kan si at kapitalen gar pa to bein i den kompetansedrevne
gkonomien. Hvis kapitalen ikke liker seg, gar den ut gjennom dgra og blir borte. Derfor blir
det viktig a kunne presentere bedriften som tiltrekkende, bade internt og eksternt, for a sikre at
kompetansen ikke forsvinner. Knut Femris (2007) skriver at det nd er mer vanlig at
arbeidstaker spgr: ”"Hva kan arbeidsgiver tilby meg for at jeg skal investere min tid,
arbeidskapasitet, erfaring, kreativitet og motivasjon i denne organisasjonen?”. Han mener at
det er serdeles viktig at arbeidsgivere tilbyr arbeidstaker (arbeidssgker) muligheten for
karriereutvikling som en sterk konkurransefaktor for a tiltrekke og beholde arbeidskraft. Disse
poengene ma ogsa kunne relateres til de eldre arbeidstakernes situasjon. Nar bedrifter
opplever at det er mangel pa arbeidskraft vil ngdvendigvis de eldre bli mer attraktive og de
kan samtidig fa muligheten til a vere selektive. Samtidig blir det viktigere a beholde de
seniorene man faktisk allerede har. Det skulle ikke automatisk vere noen grunn til at ikke
arbeidstakere over 50 ar ogsa gnsker utfordringer i jobbsammenheng pa lik linje med andre
aldersgrupper. Et relevant spgrsmal i denne sammenheng er om arbeidstakeres krav til
egenutvikling faller bort nar man nar en gitt alder. Tall som er tidligere nevnt (jmf. pkt. 1.2.1)
viser en tendens til at dette ikke er tilfelle for svert mange. Dermed kan mye tyde pa at ulike

bedrifter og organisasjoner kan vinne mye pa a tilby muligheter ogsa til eldre arbeidskraft.

Det a utvikle og forvalte bedriftens kunnskapskapital har den hensikt & unnga at verdifulle
former for kunnskap og kompetanse gar tapt. Kan det i denne sammenheng tenkes at bedrifter

og organisasjoner ikke ser nytten 1 den kompetansen eldre arbeidstakere kan sitte inne med,

?® Intellektuell kapital defineres som organisasjonens beholdning av kunnskap og kompetanse (Kaufmann &
Kaufmann 2003).
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og dermed lar en potensiell verdifull ressurs falle bort? Kan det vere er slik at arbeidsgiver
ikke ser nytten i a inkludere seniorer i organisasjonsutvikling og organisasjonslaring, og at
den kompetansen eldre arbeidstakere har opparbeidet seg gjennom mange ar forsvinner uten
at kompetansen er “flyttet opp” i organisasjonen? Dette vil potensielt kunne medfgre

betydelige og ungdvendige tap i organisasjonens intellektuelle kapital.

Det er omfattende litteratur som for eksempel peker pa mangfold og ulikhet som en
forutsetning for gruppeeffektivitet. En av respondentene i undersgkelsen peker pa nettopp
dette: ”...bade unge og eldre har noe d bidra med som er nyttig bade faglig og miljpmessig.
Min erfaring er at man utfyller hverandre bedre nar man har et miljp der man blander unge
og eldre”. Smith hevder i1 sin undersgkelse at det er en fordel at gruppemedlemmene ikke er
for like (referert i Fischer & Sortland 2002:214). Ulikhet kan for eksempel fremme kreativitet
i organisasjonen og i sum heve den intellektuelle kapitalen. I relasjon til kommentaren
ovenfor kan man hevde at forskjeller 1 alder motvirker homogenitet og fremmer effektivitet, 1
likhet med for eksempel forskjeller 1 verdisyn, holdninger og bakgrunn. Alder og gkende
erfaring er kanskje det som skaper forskjell mellom individer? Lyng (1999) hevder at eldre
gjerne generelt blir sett pa som en mer homogen gruppe enn yngre, men at det motsatte
sannsynligvis er tilfellet. @kende alder tilsier at eldre blir en mer heterogen gruppe, altsa en
gruppe der individuelle forskjeller er stgrre blant gruppens medlemmer enn det man gjerne

finner i andre aldersgrupper (Lunde 2000).

Med tanke pa Ford (1992, jmf. avsnitt 1.3.1) sin definisjon pa kompetanse, kan man absolutt
tenke seg at bade bedrifter og individer stadig taper kompetanse og dermed intellektuell
kapital 1 en ond sirkel av selvoppfyllende profetier. Overtalelse er en av flere viktige faktorer i
begrepet “self-efficacy” (Jenssen 1994) og dominerende forventninger fra miljget rundt en
kan betraktes som en form for overtalelse og kan i sum ha en negativ innvirkning pa
individets vurdering og evaluering av seg selv. Self-efficacy er som nevnt n®rt knyttet opp
mot motivasjon. Motivasjon er n@rt knyttet opp mot individets tiltro til en selv. Individets
tiltro er neert knyttet opp mot et stgttende miljg. Hvis en av disse faktorene pavirkes i negativ

retning vil det kunne tenkes at det vil skape synergieffekter der det blir fa vinnere.
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5.2.5 Seniorpolitikk — det nye svanemerket?

Det er i relasjon til tankegangen om kompetansenivaet i organisasjonens menneskelige
ressurser at begrepet livslang leering har dukket opp 1 politikernes vokabular, skriver
Kaufmann og Kaufmann (2003). Livslang lering er tanken om at yrkesopplaring ikke skjer
én gang, men foregar i Igpet av hele den livslange yrkeskarrieren (Kaufmann & Kaufmann
2003). Et annet sentralt begrep som omhandler noe av det samme er seniorpolitikk. Man kan
se pa seniorpolitikk som livslang leering med et serskilt fokus pa de problemer eldre

arbeidstakere gjerne mgter.

Seniorpolitikk antas & harmonere med en personalpolitikk som gir rom for individuelle
tilpasninger, som for eksempel livslang lering. @ystein Nilsen skriver i en artikkel i
Dagsavisen den 19.april 2006 at ”...seniorpolitikk na har blitt et etablert begrep i det spraket
samfunnsforskere byrdkrater og organisasjonsfolk snakker seg imellom...”. Seniorpolitikk er
et personalpolitisk perspektiv som tar utgangspunkt i at avslutningen pa yrkeskarrieren i stor
grad formes av hva som skjer underveis i arbeidslivet (seniorpolitikk.no). Dette innebarer at
hvilke muligheter en virksombhet tilbyr en 45-aring til for eksempel kompetanse- og
videreutvikling vil kunne fa stor betydning for blant annet vedkommendes motivasjon og
potensielt selve pensjoneringsbeslutningen. Ausland (2006:17) kommer med noen
interessante betraktninger da hun papeker at seniorpolitikk pa mange mater framstar som et
tvetydig begrep. Budskapet, gjerne fra sentralt hold, formidler pa den ene siden seniorene som
’det nye arbeidsgullet”, mens man pa den annen side ogsa hevder at de er en “diskriminert og
misforstatt gruppe”. Det er et sentralt poeng a framstille de eldre som kompetente,
omstillingsdyktige og verdifulle, og dermed sla i hjel myter om eldre som ressurssvake, men
samtidig kommer fortellingene om seniorer som har ekstra ferieuker, spesielle

arbeidstidsordninger og spesialtilpasset opplaring i for eksempel IKT.

Et interessant spgrsmal er om disse begrepene er i ferd med a utvikle seg til konsepter i
kjglvannet av dagens situasjon i arbeidslivet. Da blir det interessant a se hvordan
oppfatningene av eldre endrer seg i takt med disse. Vil det 1 det hele tatt fgre til en forandring?
Til tross for fokuset pa seniorpolitikk viser tall fra for eksempel Dalen (2007a, 2007b) at det
fremdeles forekommer en stor grad av aldersdiskriminering i arbeidslivet. Hilsen (et.al. 2006)
spekulerer 1 om seniorpolitikk er det nye ”“svanemerket” som skal signalisere en ansvarlig og

god personalpolitikk til omverdenen. Er det slik at det er viktigere a inneha et godt
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seniorpolitisk dokument enn en god praksis? Er det samsvar med det man sier og det man
faktisk gjor? Det finnes mange eksempler pa at det er forskjell pa hva organisasjoner sier de
gjgr og hva de faktisk gjgr (Meyer & Rowan 1991, Rgvik 1998/2007). Mange praktiserer en
dekobling mellom prat og praksis i institusjonaliseringen av en oppskrift. Det er ofte viktigere
a si at man gjgr noe enn a faktisk gjgre det. Dette fenomenet kan ogsa vere tilfellet for eldre
arbeidstakere og konsepter knyttet til dem. Det hadde selvsagt vart gnskelig at begreper som
seniorpolitikk kunne fgre til et slags paradigmeskifte i arbeidslivet nar det gjelder perspektiver
pa arbeidsevne og ressurser. Om disse begrepene pa den annen side snart kan kalles nye

29 o . . . . 2
konsepter” pa reise, vil bare tiden vise.”’

Ausland (2006:24) mener vi allerede forholder oss til en virkelighet hvor bade
problembeskrivelser og Igsninger reiser fort og lang i relasjon til Rgvik (1998) sitt
begrepsapparat. I et seniorpolitisk perspektiv ser man at problembeskrivelsene gjerne er en
aldrende arbeidsstyrke og lgsningen er seniorpolitikk i ulike former. Seniorpolitikk er pa
mange mater et budskap som er “lett a selge”, spesielt i de skandinaviske land, der blant annet
individuell tilpasning, likeverd og medbestemmelse star sterkt (Rgvik 1998). Ausland
(2006:24) poengterer at forholdet mellom eldre og arbeid ikke er fastlagt og objektivt, men at
det konstrueres problembeskrivelser og lgsninger fortlgpende, ofte etter hva som er ansett som
det mest riktige a gjgre til enhver tid. Det er som med de fleste andre konsepter ogsa
vanskelig (umulig) a finne problembeskrivelser eller I@sninger som passer alle arbeidsplasser

og fagmiljger, ogsi nér det gjelder seniorer i arbeidslivet.”®

Ausland (2006) skriver at den norske versjonen av seniorpolitikk er en del av et globalt
konsept som har utspring i en generell bekymring for den demografiske utviklingen. En
forutsetning for at ’seniorpolitikk™ skal spres fort og langt er at det finnes formidlere som
griper poenget, oversetter konseptet og som mobiliserer andre (Ausland 2006:26). Ausland
(2006) hevder at det er et sldende kjennetegn ved seniorpolitikkarbeidet i Norge at det finnes
noen fa sakalte ildsjeler” i en slags seniorpolitisk infrastruktur. Dette var ogsa en refleksjon
jeg selv gjorde meg under arbeidet med denne oppgaven. Det var pafallende hvor mange

artikler om tema som var skrevet av de samme personene. De var til og med gjerne veiledere

7 Se ogsé en redegjgrelse av begrepet “livsfase” i sammenheng med “seniorpolitikk™ hos Midtsundstad
(2006:45). En annen interessant diskusjon er fremtredelsen av sdkalte ”seniorkurs” som sgker a forberede eldre
arbeidstakere pa pensjonisttilverelsen (se f.eks. http://www.spk.no/no/Person/Seniorkurs/). Dette kan medfgre
press pa arbeidstakere om a gé av tidligere. Det blir pa mange mater kursing i pensjonisttilverelsen.

* Se Ausland (2006) for en nermere diskusjon rundt begrepet og konseptet ’seniorpolitikk™.
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pa hoved- og mastergradsoppgaver som jeg leste. Det var ogsa stort sett de samme personene
som stod fram i media. Ausland (2006) mener ogsa at nettstedet seniorpolitikk.no har fatt et
slags monopol pa formidlingen av det seniorpolitiske budskapet i Norge. Det var ogsa der jeg
fikk mye stoff relatert til eldre arbeidstakere nar jeg begynte a finne relevant litteratur om
tema. Jeg utelukker ikke at jeg ogsa er blitt en formidler av et (skandinavisk) seniorpolitisk
konsept der man gjerne forteller om aldring som vekst og seniorer som gull. Uten at dét
trenger a vaere negativt! Man kan selvsagt diskutere om det seniorpolitiske fokuset pa arbeid
som et gode og en rettighet for alle kan bli oppfattet som noe arbeidsfundamentalistisk
(Ausland 2006:46). Som Solem (2007:8) ogsa papeker, ma man stille seg spgrsmalet om det
bare er bra med utsatt pensjonering. Har det ikke noen ulemper eller bivirkninger? Det vil
vare uheldig hvis man blir stemplet som “arbeidssky og lat” hvis man velger a bruke livet sitt
til noe annet enn arbeid. Det fgler jeg ogsa er viktig a papeke med tanke pa denne oppgaven.

Hovedpoenget er a legge til rette for videre arbeid for de som har lyst.

Det er blitt presentert en utvikling der bedrifter henter inn aktuelle konsepter og oppskrifter
(for eksempel seniorpolitikk) for & framsta som tidsriktige i en motetradisjon (Rgvik
2007:30). Som Hilsen (et.al. 2006) betimelig poengterer: Kan man med dette i bakhodet
spgrre om det er akseptabelt for en bedrift & innrgmme at de aksepterer at deres ansatte ikke
ngdvendigvis stadig trenger a hige etter ny kunnskap? Er det akseptabelt for en arbeidstaker i

en slik bedrift a si at en ikke har lyst til a veere med pd utvikling?

5.2.6 Er aldringsprosessen og nye kompetansekrav forenelige?

En annen interessant diskusjon kan vare forholdet mellom for eksempel begrepet livslang
leering og selve aldringen. Kan det tenkes at livslang l@ring vil matte opphgre pa et gitt
alderstrinn? Er det slik at kompetansekravene innhenter den enkelte nar de nar en viss
kronologisk alder? Er selve aldringsprosessen og kompetansekravene i arbeidslivet
uforenelige? Eller har det seniorpolitiske perspektivet om individets utviklingsmuligheter

gjennom hele livslgpet noe for seg?

Hvis man igjen ser n@rmere pa datamaterialet med tanke pa hvordan de generelle
oppfatningene varierer med respondentenes alder, ser man at det er de eldste som har det
minst negative synet, selv om forskjellene ikke er store. Den yngste og den mellomste

aldersgruppen er i stor grad tilnermet like i synet pa de eldste. Dette vil kunne gi noen
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morsomme og noen mindre morsomme implikasjoner. For det fgrste er det jo et interessant
poeng at selv den mellomste aldersgruppen, som spenner seg opp til 50 ar, ofte vurderer sin
egen gruppe som best og sjeldent som darligst. Vil de mene det samme om noen fa ar nar de
selv faller inn i den eldste aldersgruppen? Eller er eldre alltid de som er eldre enn en selv?
Hvis man ser dette i et lengre perspektiv kan de altsa ende opp med en form for

’selvstereotypisering”.

En annen mate a se dette pa er at utvalget mener at det faktisk finner sted en intellektuell
svekkelse ved en viss alder. Dette kan falle sammen med de resultater som kom fram i Lyngs
(1999) undersgkelse der det syntes a vaere en utbredt oppfatning at adaptive evner blir
darligere med gkende alder. Hvis man ser pa utvalgets gjennomsnittlige anslag for nar man
blir eldre, sa burde denne svekkelsen vaere godt i gang nar man har passert 55 ar. Med tanke
pa at ogsa den mellomste gruppen ofte vurderer seg selv som best og sjeldent som darligst, sa
kan det tyde pa at man forventer en ganske kraftig nedgang pa relativt kort tid i den
intellektuelle kapasiteten. Det er igjen viktig a poengtere at undersgkelsen ikke gir noen svar
nar det gjelder utvalgets oppfatning av selve aldringsprosessen, men den gir muligens noen

indikasjoner.
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6 Avslutning

Det overordnede temaet for denne oppgaven var eldre mennesker i arbeidslivet.
Undersgkelsen hadde som mal & avdekke hvilke oppfatninger som finnes om eldre
arbeidstakeres produktivitet og adaptive kompetanse. Resultatene viste at den eldste
aldersgruppen (51+) aldri oppfattes som den beste aldersgruppen og alltid regnes som den
darligste nar det gjelder leereevne, omstillingsevne, kreativitet (adaptiv kompetanse) og
produktivitet, selv om det 1 litteraturen synes tvilsomt om det i det hele tatt skjer en reduksjon
i intellektuell kapasitet i yrkesaktiv alder. De generelle oppfatningene synes i liten grad a
variere med kjgnn, alder, utdanning, sektor og posisjon. Gjennom ulike kommentarer fra
respondentene fremheves erfaring som eldre arbeidstakeres styrke. Dette utvalget anslar man

at man blir en eldre arbeidstaker ved fylte 55 ar.

Innledningsvis spurte jeg hvorfor yrkesdeltakelsen gar betydelig ned nar arbeidstakerne nar
voksen alder. Svaret pa dette far man selvsagt ikke fra denne undersgkelsen. Imidlertid viser
teorier om tidlig pensjonering at arbeidsmiljg kan vere en viktig faktor. De oppfatningene om
eldre arbeidstakere som er avdekket i denne undersgkelsen viser at alder i stor grad legges til
grunn for vurderinger av kompetanse. Nar eldre alltid blir regnet som den darligste gruppen
kan dette skape en rekke negative implikasjoner med betydning for blant annet motivasjon,
som igjen kan bidra til en atferd som bekrefter eksisterende stereotypier om alder og selve
aldringsprosessen. Det antas at det vil veere lettere & utelukke eldre arbeidstakere fra
arbeidsoppgaver der gitte egenskaper implisitt er etterspurt. Dette vil igjen fgre til at de eldre
vil bli utestengt fra erfaringer med slike egenskaper, som heller vil ga til aldersgrupper som
antas a inneha den etterspurte kompetansen. Dette vil kunne skape en ond sirkel av
selvoppfyllende profetier. Negative oppfatninger om kompetanse vil ogsa kunne gjgre det

vanskelig for eldre med tanke pa ansettelser og forfremmelser.

Denne undersgkelsen er som nevnt ikke representativ for yrkesaktiv befolkning.
Svarprosenten var hgy, men utvalget totalt er ikke stort (N=112). Den er ogsa begrenset ved at
den ikke undersgker dybden i den enkeltes vurdering av spgrsmalene og egenskapene. Det er
dermed vanskelig a vite hva den enkelte har lagt til grunn i undersgkelsen. Pa den annen side
sa er det likevel interessant at den eldste aldersgruppen blir rangert pa den maten de blir. Det
trenger ikke ngdvendigvis a spille en rolle hva den enkelte legger til grunn for vurdering av

for eksempel lereevne. Den enkeltes forstaelse blir avgjgrende for hvilken atferd denne kan
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utgve. Dermed blir mgnsteret av eldre som den darligste aldersgruppen interessant uavhengig
av hva den enkelte mener pa et dypere niva. Det ma ogsa nevnes at adaptiv kompetanse og
produktivitet er egenskaper som ikke dekker helheten 1 begrepet yrkeskompetanse, men en del

av den.

Nar jeg begynte arbeidet med denne oppgaven startet jeg med blanke ark. Temaet var helt
nytt, men det har vert veldig spennende og aldri kjedelig, 1 tillegg til at det har fort til mye
interessant kunnskap. Jeg skal imidlertid ikke skryte pa meg en sa inngaende kjennskap til
temaet at jeg vil anbefale omrader der det er hull i litteraturen, annet enn a vise til for
eksempel Solem (2001b:67-68) som oppsummerer behov for videre forskning om alder,
arbeid og pensjonering. I en artikkel pa seniorpolitikk.no (Michaelsen 2007) poengterer
Bogen og Midtsundstad fra FAFO at man trenger bedre malinger av selve effekten av
seniorpolitiske tiltak. Jeg vil imidlertid papeke at det kontinuerlig er behov for a kartlegge
hvilke oppfatninger som eksisterer om eldre arbeidstakere. Foreliggende forskning tyder pa at
aldersgrensene for nar man er eldre i arbeidslivet peker oppover, samtidig som
yrkesdeltakelsen blant de eldre gker. En arbeidsstyrke der eldre er godt representert vil
ngdvendigyvis fgre til at arbeidstakere i alle aldre blir mer kjent med den kompetansen de eldre
gjerne innehar. Det tror jeg vil kunne forandre pa oppfatningene. Hapet er at slike malinger

etter hvert blir unyttige.

Jeg har lyst til a avslutte med et utdrag fra H.M Kong Haralds tale til Norges folkevalgte
under en gallamiddag den 25.10.2007 som kan illustrere noen viktige sluttpoeng og vare et

symbol pa det stadig gkende fokuset pa de eldre i arbeidslivet:

Det a bli eldre skjer ikke uten et visst vemod. Noen kan til og med oppleve det litt uverdig, — som a
veere gatt ut pa dato. Fra arbeidslivet hgrer vi vekselvis om hvilken ressurs de eldre er, og neste dag om
hvor vanskelig det er for mennesker over en viss alder & fa seg jobb. Med den mangelen pa arbeidskraft

vi opplever i Norge i dag, vil det kanskje vare fornuftig 4 utnytte en si viktig ressurs™.

¥ Gjengitt i Aftenposten.no den 25.10-2007. [Lest 1.november 2007]. Tilgjengelig fra:
http://www.aftenposten.no/nyheter/kongelige/article2067483.ece
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Appendix

Vedlegg 1 (b-e) — Forespgrsel om deltakelse 1 forskningsprosjekt og
sporreskjema.

Vedlegg 2 (f) — Deskriptiv statistikk over datamaterialet.



Forskningsprosjekt

21.juli 2007
Hvilke erfaringer har du med unge og eldre arbeidstakere?

I forbindelse med min masteroppgave 1 organisasjon og ledelse ved Universitetet i
Tromsg, haper jeg a kunne nyttiggjgre meg av dine erfaringer fra arbeidslivet pa et sveert
spennende omrade, nemlig alder i arbeidslivet. Dette er et omrade der organisasjoner og
forskere ofte har liten kunnskap og tilsvarende mange fordommer.

Arbeidslivet er 1 stadig forandring, der omstillingstakten, endringsbehovene og
kompetansekravene gker. Prosjektet vil forsgke a belyse om arbeidstakere oppfatter at
det eksisterer en forskjell mellom de ulike aldersgruppenes mestring av dette.

Oppgaven baserer seg pa en kvantitativ metode og er saledes avhengig av en hgy
svarprosent. I denne sammenheng vil din kunnskap vere et verdifullt bidrag og ha stor
betydning.

Sperreskjemaet vil ta rundt 5-10 minutter a fylle ut. Det vil bli overlevert i en ferdig
frankert konvolutt for a gjgre det enklest mulig for deg og samtidig sgrge for at ditt
bidrag blir anonymt. Det ferdige produktet vil bli tilsendt alle organisasjoner som har
bidratt. Prosjektet er planlagt avsluttet i desember 2007.

Jeg vil forsikre hver enkelt som deltar i undersgkelsen om at registrerte data vil bli
oppbevart etter standard prosedyre, og de vil bli behandlet strengt konfidensielt.
Deltakelse er frivillig, og den enkelte deltaker kan nar som helst trekke seg uten a gi en
begrunnelse for sitt valg.

Eventuelle spgrsmal eller tilbakemeldinger mottas gjerne.

Prosjektet er under veiledning av fgrsteamanuensis Rudi Kirkhaug, institutt for
statsvitenskap, UiTg.

Med vennlig hilsen:

Andreas Hellesg Rudi Kirkhaug
E-post: andreashell10@hotmail.com E-post: rudik@sv.uit.no
TIf.: 91 87 50 68 TIf.: 77 64 65 04



Sporreskjema - “alder i arbeidslivet”

1. Kjonn:
[] Kvinne [] Mann

2. Alder:
O -34
[] 35-50
] 51-59

[] 60-

3. Utdanning:
u Grunnskole/Ungdomsskole
[0 Videregaende skole
[] Hggskole/Universitet - Grunnfag eller mellomfag-/bachelorniva.
[

Hggskole/Universitet — Master-/hovedfagsniva.

4. Jeg jobber i:
[] Statlig sektor
[ Kommune/fylkeskommune

[] Privat sektor

5. Hva er din stillingsbetegnelse?

6. Hvilke aldersgrupper samarbeider du med i arbeidshverdagen?
(Sett ett krys ved hver aldersgruppe)
| Ofte Av og til Sjelden  Aldri

20-34ar U L] ] ]
35-50ar [ L] O] ]
51 + ar ] ] O] ]




Nedenfor kommer det noen spgrsmal om evner og egenskaper som synes viktige i dagens
arbeidsliv. Jeg onsker a vite om du opplever en forskjell mellom de ulike aldersgruppenes
mestring av disse. Hvem takler det best eller darligst etter din oppfatning og erfaring?

Hvis din erfaring er at det ikke eksisterer noen synlig forskjell nar det gjelder alder, sa
krysser du av for ”ingen forskjell” lengst til hoyre. Aldersgruppene er 20-34 ar, 35-50 ar,
og 51+ ar.

Det finnes ingen riktige eller gale svar! Sett ett kryss for hvert spgrsmal ved det
svaralternativet som passer best med dine erfaringer fra arbeidslivet.

HVilken aldersgruppe. . (Ett kryss pr. spgrsmdl)

20-34 ar 35-50 ar 51 ar og oppover Ingen forskjell

7. ...har lettest for a laere nye ting?

O ] [ ]
8. ...er mest kreativ?

O ] [ ]
9. ...er mest produktiv?

1 O O ]
10. ...har lettest for a omstille seg?

] L] ] []

11. ...kommer med flest idéer til utvikling?

] [ H [

12. ...bruker kortest tid pa arbeidsoppgaver?

O ] ] [
13. ...er mest positive til endringer?

M [ [ [
14. ...er mest interessert i a utvikle sin kompetanse?

[ [ [ L]
15. ...er den minst idérike?

] [ ] [
16. ...har minst interesse for kurs og faglig videreutvikling?

[ ] ] [
17. ...er de minst effektive oppgavelgserne?

[ [ ] [ N




Hvilken aldersgruppe... (Ett kryss pr. sprsmal)

\ 20-34 ar \ 35-50 ar | 51 ar og oppover | Ingen forskjell

18. ...er minst positiv til endringer?

[] [ [] []
19. ...har vanskeligst for a lzere nye ting?

O [ [] []
20. ...er den minst Kreative?

H O O [

21. ...har vanskeligst for a omstille seg?

] [ [ [

22. ...er minst produktiv?

H [ [

Sett ett kryss i den kolonnen som passer best med din oppfatning.

23. Er det gunstig for din organisasjon at dine medarbeidere fortsetter i stilling selv om

de har muligheten til a pensjonere seg?

Svert lite gunstig ~ Lite gunstig Bade og Gunstig Svert gunstig
[ ] [ [ ]

24. Er det rimelig at eldre arbeidstakere gar forst ved omstilling og nedbemanning?

Svert urimelig Lite rimelig Bade og Rimelig Svert rimelig
[ ] [ [ ]

25. Fra hvilket fylte ar vil du ansla at arbeidstakere slutter a bli regnet som unge” i
arbeidslivet?

ar

26. Fra hvilket fylte ar vil du ansla arbeidstakere som “eldre” i arbeidslivet?

ar

Du kan komme med eventuelle kommentarer til underspkelsen pa baksiden av dette arket
hvis du gnsker det. Alle tilbakemeldinger vil veere nyttige i det videre arbeidet!

Tusen takk for at du tok deg tid! %)



Deskriptiv statistikk over datamaterialet

Std.
N Minimum | Maximum Mean Deviation Kurtosis

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error
kjgnn 112 1 2 1,46 ,500 -2,003 ,453
Aldersgruppe 112 1 3 2,01 ,651 -,590 ,453
Utdanning 112 1 4 2,73 ,816 -,580 ,453
Sektor 112 1 3 1,63 ,735 -,829 ,453
Stilling 112 1 3 1,45 ,769 ,041 ,453
Samarbeid med 20-34 ar 109 1 4 1,63 ,741 ,508 ,459
Samarbeid med 35-50 &r 112 1 2 1,07 ,259 9,551 ,453
Samarbeid med 51+ ar 109 1 4 1,60 ,795 ,725 ,459
7...har lettest for & laere
nye ting? 112 1 4 1,85 1,282 -,836 ,453
8...er mest kreativ? 111 1 4 2,47 1,220 -1,555 ,455
9...er mest produktiv? 112 1 4 2,87 1,035 -1,678 ,453
10...har lettest for &
omstille seg? 112 1 4 1,88 1,238 -, 775 ,453
11...kommer med flest
idéer til utvikling? 112 1 4 2,44 1,129 -1,302 ,453
12...bruker kortest tid pa
arbeidsoppgaver? P 111 1 4 2,70 1,157 -1,576 ,455
13...er mest positive til
endringer? P 110 1 4 2,10 1,306 -1,383 ,457
14...er mest interessert i a
utvikle sin kompetanse? 112 1 4 2,24 1,202 1,277 ,453
15...er den minst idérike? 112 1 4 3,24 ,970 ,332 ,453
16...har minst interesse
for kurs og faglig 111 1 4 3,31 724 1,789 ,455
videreutvikling?
17...er de minst effektive
oppgavelgserne? 111 1 4 3,36 ,970 ,963 455
18...er minst positive til
endringer? P 112 1 4 3,25 ,593 2,305 ,453
19...har vanskeligst for &
lzere nye ting? ? 112 2 4 3,29 ,496 -,745 453
20...er den minst
kreative? 111 1 4 3,52 ,686 3,172 ,455
21...har vanskeligst for &
omatille S6q? g 112 2 4 3,27 520 -410 453
22...er minst produktiv? 111 1 4 3,29 1,115 ,264 ,455
Gunstig om medarbeidere
fortsetter i stilling? 112 1 5 3,47 1,048 -,438 ,453
Rimelig at eldre gar forst
ved
omestilling/nedbemanning? 12 1 5 2,75 982 -,059 453
Nar slutter arbeidstakere
& bli regnet som unge? 112 20 60 39,96 7,507 ,138 ,453
Nar blir arbeidstakere
regnet som eldre? 112 40 71 55,06 5,654 -,179 ,453
Valid N (listwise) 103




