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Sammendrag

Studien utforsker lederes erfaring og oppfatning med & fremme aktiv og trygg alder for eldre
arbeidstakere gjennom forlenget yrkesdeltakelse. Arbeid er en viktig helsefremmende arena, som har
betydning for individets helse og aktivitetsniva bade her og na, og i fremtiden. Demografiske
endringer medfarer en gkende andel av eldre i befolkningen. Samtidig pensjonerer mange eldre
arbeidstakere seg for ordinaer pensjonsalder. Seniorpolitikk vil kunne motvirke tidlig avgang, men er i
liten grad undersgkt fra leders perspektiv tidligere. Hensikten med studien er a utvikle kunnskap om
hvordan ledere erfarer arbeid med seniorpolitikk, og hva som vektlegges for & oppna suksess.
Oppgaven har et aktivitetsvitenskapelig fundament. Tre teoretiske grunnlag inkluderes. Det farste
grunnlaget omfatter arbeid som aktivitet, og beskriver betydningen av arbeidsdeltakelse. Videre
presenteres Aktiv Aldring og hvordan arbeid virker inn pa individets grad av selvstendighet, aktivitet
og samfunnsdeltakelse. Avslutningsvis presenteres salutogenese og Antonovskys teori om Opplevelse
av Sammenheng, som omhandler hvordan individets opplevelse av kontroll og mestring i sin hverdag
virker inn pa grad av helse.

Studien har en fenomologisk tilneerming. Datamaterialet bestar av 8 intervjuer av personer i
lederposisjoner i IA-virksomheter pa @stlandet. Intervjuene er blitt gjennomfart med bruk av
semistrukturert intervjuguide som diskusjonsgrunnlag. Ngkkeltema i intervjuguiden omfatter leders
forstaelse av meningsfull arbeidshverdag for seniorer, hvordan helse kan fremmes for seniorer i
virksomheten og hvordan tilretteleggingsbehov identifiseres og adresseres.

Funn i studien viser ulike oppfatninger blant ledere om eldre arbeidstakere og deres behov,
som igjen pavirker bruk av tilrettelegging som kompenserende tiltak for & holde pa eldre arbeidstakere.
Studien viser en samlet tro pa bruk av sosiale goder som et hensiktsmessig tiltak. Lederne beskriver
ulike former for tilneerminger for & optimalisere fysisk arbeidsevne, helse og kompetanse, noe som
igjen vil virke inn pa eldre arbeidstakeres mulighet til & vedlikeholde arbeidsprestasjone.
Anerkjennelse, tilstedeverelse, dialog og involvering beskrives som strategier for a skape et godt
arbeidsmiljg som bidrar til forlenget karriere. Studien finner at ledere arbeider aktivt for a holde pa
eldre arbeidstakere, samtidig som ledere ogsa er opptatt av & hjelpe eldre arbeidstakere til a forberede

seg mentalt og gkonomisk pa overgangen fra arbeid til pensjonisttilverelse.

Ngkkelord: Aktivitetsvitenskap, Lederskap, Aktiv Aldring, Salutogenese



Abstract

The thesis explore leaders’ experience and perceptions on promoting active and safe
aging for older employees through extended work force participation. Work is an important
arena for health promotion, since work affects the individual person’s health and occupation
both at the current point, and for the future. Demografic changes results in an increase in the
older part of the population. At the same time, a large porportion of older workers choose
early retirement. Age management policies attempt to prevent early retirement, yet has only to
a limited degree been explored from a leader’s point of view. The purpose of this study is
therefore to develop knowledge on how managers experience work with age management
policies. The thesis explores this from an occupational science perspective. Three theoretical
perspectives are included. The first perspective includes work as an occuaption, describing the
importance of work, Further, Active Aging is presented, describing how work affects the
individual’s degree of independence, activity and activity and participation in society. Finally,
salutogenesis and Antonovsky's theory of Sense of Coherence are presented, concerning how
individual perception of control and mastery in their everyday lives and through work affect
the level of health.

The study has a phenomenological approach. Data consists of 8 interviews with
persons in leadership positions in Inclusive Working Life — enterprises in eastern Norway.
The interviews were carried out with the use of a semi-structured interview as a base for
discussion. Key topics in the interview guide includes leader's understanding of meaningful
work life for seniors, how health can be promoted for seniors in the enterprise and how
facilitation needs are identified and addressed.

Findings in the study show different perceptions regarding older workers and their
needs, which in turn affect the use of facilitation as compensatory measures to retain older
workers. The study shows an overall belief in the use of social benefits as an appropriate
initiative. Furthermore, the leaders discribe different approaches to optimize physical work
capacity, health and competence, which in turn will affect older workers opportunity to maintain work
performance. Recognition, presence of leader, dialogue and involvement are described as
strategies for creating a good working environment conductive to prolonged career. The study

finds that in addition to their active work to retain older workers, leaders are also keen to help older

workers to prepare mentally and financially for the transition from work to retirement.

Keywords: Occupation Science, Leadership, Active Ageing, Salutogenesis
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arbeidstaker.
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1.0 Innledning

1.1 Aldring av arbeidsstyrken

Denne oppgaven omhandler hvordan arbeidsgivere opplever og erfarer at de kan bidra
til & fremme aktiv og trygg alderdom gjennom ulike tiltak pa arbeidsplassen rettet mot eldre
arbeidstakere.

Arbeidsplass er en arena der de fleste voksne mennesker tilbringer om lag halvparten
av sin vékne tid pé arbeidsplassen (Naidoo & Wills, 2009). A veere del av arbeidsstyrken har
betydning for samfunnet som helhet, men ogsa for individet. Arbeid sikrer inntekt, samtidig
som arbeidsplassen har et potensial til & fremme helse og forebygge sykdom gjennom fysiske
og psykososiale forhold (Knardahl, 2010; Solar, Irwin A, & Vega, 2009). Samlet gjer dette
arbeidsplassen til en viktig arena for arbeid rettet mot a fremme god alderdom (St.meld. 12
(2012 — 2013). Pensjonsalderen i Norge er hay sammenlignet med andre europeiske land
(Eurostat, 2012). Det er likevel en utfordring at mange pensjonerer seg fer ordiner
pensjonsalder (SSB, 2013a, 2013b).

Den norske befolkningen blir stadig eldre, primart som en fglge av hgye fadselstall i
perioden 1944-1973, kombinert med hgy forventet levealder. Mens det i 2009 var 600.000 i
alderskategorien 67 ar og eldre, estimeres dette tallet til & gke til 1,5 millioner innen 2060
(Brunborg & Texmon, 2010). Aldring av befolkningen medfarer ogsa en aldring av
arbeidsstyrken, noe som ogsa sees i gvrige deler av Europa (Walker, 2006). De demografiske
endringene vil fare til at samfunnet blir stilt overfor krevende omsorgsutfordringer som ikke
kan lgses av helse- og omsorgstjenesten alene. A sikre god helse gjennom hele livslgpet vil
kunne redusere denne omsorgsbyrden (St.meld 34 (2012 - 2013)).

Kombinasjonen av en aldrende befolkning og tidlig pensjonering har ogsa en
samfunnsgkonomisk konsekvens ved at forholdet mellom befolkningsandelen som er i
arbeidsfar alder (20 — 66 ar), og andelen som er utenfor arbeidsfer alder, forskyves (Haga &
Lien, 2012a). Nedgang i dette rateforholdet, kalt forsgrgningsbyrden, representerer en
utfordring i forhold til nasjonal gkonomisk vekst og velferdssystem (Brunborg & Texmon,
2010; St.meld. 6 (2006 - 2007)). Forlenget karriere blant eldre arbeidstakere er saledes et mal
bade for & bedre helse for den enkelte, og for & utsette og minimere den gkonomiske
belastningen pa sikt. St.meld. 6 (2006 — 2007) fastslar et mal om a heve den reelle
avgangsalderen, og at det er behov for en seniorpolitikk som muliggjer at flere eldre
arbeidstakere kan sta lengre i jobb. Dette fglges opp i St.meld. 12 (2012 - 2013), der det
papekes at arbeidsgivere har en ngkkelrolle for a gjgre forlenget yrkeskarriere mulig. St.meld
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34 (2012 - 2013) trekker frem at arbeid gker graden av helse og samfunnsdeltakelse, og at
forlenget yrkeskarriere saledes bidrar til Aktiv Aldring. Dette begrepet vil bli utdypet senere i
teksten.

1.2 Eldre arbeidstakere og seniorpolitikk i Norge

I Norge er opptjening av pensjonspoeng mulig frem til det aret man fyller 75 ar, mens
den offisielle pensjonsalderen er 67 ar (NAV, 2012). Forventet pensjonsalder ved 50 ar var
imidlertid 62,3 ar i 2011 (Haga & Lien, 2012a). Den sterkeste permanente avgangen fra
arbeidslivet skjer i aldersgruppen 55 — 67 ar (SSB, 2013a). Fra 60 til 74 ar er det en suksessiv
nedgang i antall arbeidstakere for hvert ar, med serlig sterk nedgang fra 62 til 67 ar (SSB,
2013b). Nar yrkesdeltakelse og alder blir sett sammen for hele den arbeidsfare delen av den
norske befolkningen, finner man tydelig lavere yrkesdeltakelse i de gvre alderskategorier (55
— 66 ar, 67 — 74 ar) sammenlignet med andre kategorier, med unntak av yrkesdeltakelse i
laveste alderskategori (15 — 19 ar) (SSB, 2013a).

Senter for seniorpolitikk har siden 2003 foretatt arlig undersgkelser blant arbeidstakere
i Norge. Rapportene viser at eldre arbeidstakere i Norge generelt har hgy grad av trivsel og
mestring i arbeidshverdagen, og opplever mindre grad av hgyt tempo og press i
arbeidshverdagen. Samtidig opplever de & fa faerre muligheter til kompetanseheving og nye
arbeidsoppgaver sammenlignet med gvrige arbeidstakere (Dalen, 2012).

En rekke offentlige tiltak er iverksatt for & holde pa eldre arbeidstakere, blant annet er
forlenget arbeidsdeltakelse en del av avtalen om Inkluderende arbeidsliv (1A-avtalen)
(Midtsundstad, 2007; St.meld. 6 (2006 - 2007)). 1A-avtalen er et treparts samarbeid mellom
myndighetene og de sentrale arbeidsgiver — og arbeidstakerorganisasjonene, med et
overordnet mal om a “forebygge og redusere sykefraveer, styrke jobbnaervearet og bedre
arbeidsmiljget, samt hindre utsteting og frafall fra arbeidslivet.” (Arbeidsdepartementet, 2010,
p. 2). Forebygging av tidligpensjon inngar som ett av tre delmal i avtalen, og malet
konkretiseres som “Yrkesaktivitet etter fylte 50 ar forlenges med seks maneder. Med dette
menes en gkning sammenlignet med 2009 i gjennomsnittlig periode med yrkesaktivitet (for
personer over 50 ar).” (ibid, s.2). Dette forstas som at mal om a forlenge yrkesdeltakelse med
seks maneder ut fra det som var forventet antall fremtidige arbeidsar for en ansatt pa 50 ar i
2009 (Haga & Lien, 2012b).

Deltakelse i IA-avtalen er frivillig, og alle virksomheter har anledning til a ta del i IA-

samarbeidet ved & tegne en samarbeidsavtale med NAV Arbeidslivssenter og virksomhetens



tillitsvalgte (NAV, 2011b). Sterkt og tydelig lederengasjement kombinert med involvering av
ansatte er en forutsetning for a kunne lykkes med arbeidet (Arbeidsdepartementet, 2010).

Gjennom deltakelse far virksomheten tilgang til szrskilte ressurser og rettigheter mot a
forplikte seg til & arbeide mot de malsettinger som avtalen setter (NAV, 2011b;
Arbeidsdepartementet, 2010). Samtlige virksomheter i IA-samarbeidet er forpliktet til & ha en
strategi for & holde pa eldre arbeidstakere, kalt «seniorpolitikk». Seniorpolitikk kan defineres
som ”.... de ulike dimensjonene som omhandler hvordan menneskelige ressurser forvaltes
innenfor organisasjoner med et eksplisitt fokus pa aldring og ogsa, mer generelt, til overordnet
styring av aldring i arbeidsstyrken via offentlig politikk eller kollektiv forhandlinger.”
(Walker, 1997). Per 2013 deltar 26% av alle norske virksomhetene i 1A-avtalen, noe som
omfatter nesten 60 % av arbeidsstyrken (Ose et al., 2013).

1.3 Lederes betydning for forlenget yrkeskarriere

Vektlegging av arbeidets betydning, og papekning av at leder spiller en ngkkelrolle, slik
man finner det i nevnte stortingsmeldinger, henger sammen med det tett sammenvevde
forholdet mellom arbeidsliv og velferdsstat som man finner i Norden (Salomon, 2012).

En rekke studier demonstrerer at organisering og lederstil pavirker ansattes helse og
prestasjonsevne, noe som videre virker inn pa avgangsmgnster hos den enkelte (Ariens,
Bongers, Hoogendoorn, van der Wal, & van Mechelen, 2002; Feldt, Hyvonen, Makikangas,
Kinnunen, & Kokko, 2009; Feldt, Hyvonen, Oja-Lipasti, Kinnunen, & Salmela-Aro, 2012;
Hoogendoorn et al., 2002; Volanen et al., 2010). I norsk sammenheng finner man at fire av
fem arbeidsgivere sier seg svart eller noksa enig i at gnsket om a holde ansatte over 60 ar i
arbeid sa lenge som mulig (NAV, 2011a). Samtidig er ledere i IA-virksomheter i stgrre grad
positive til & holde pa eldre ansatte enn ledere i gvrige virksomheter (Midtsundstad, 2011).

Ettersom den nordiske velferdsmodellen er seregen i internasjonal sammenheng, er det
begrenset hvilken litteratur som foreligger om arbeidsgiveres syn pa seniorpolitikk. En norsk
kvantitativ undersgkelse om lederes oppfatning av hvilke tiltak som best bidrar til forlenget
yrkeskarriere, finner at ledere i ser har tro pa reduksjon av arbeidstid som tiltak. Videre
vurderes reduksjon av arbeidsbelastning og bruk av gkonomiske incentiv som gode alternativ,
etterfulgt av tiltak for a styrke individets mestring og leering pa arbeidsplassen, samt endring
av arbeidsoppgaver (Mykletun, Furunes, & Solem, 2012). Funnene samstemmer kun delvis
med det som teori og empiri fra nordiske og internasjonale studier beskriver som
virkningsfulle tiltak for forlenget karriere (Feldt et al., 2009; Hilsen & Salomon, 2010; Jensen
& Mgberg, 2012; Midtsundstad, 2002a, 2002b, 2006, 2007; Trygstad & Braten, 2011; Tuomi,



Imarinen, Seitsamo, Martikainen, & Aalto, 1999).

Ut fra dette synes det a vaere et gap mellom lederes oppfatninger av hvilke tiltak som
virker, og de tiltak som faktisk bidrar til at arbeidsprestasjoner vedlikeholdes og avgang
utsettes. Samtidig er det ogsa mangel pa forskning som sgker a forsta hvordan seniorpolitikk

oppleves fra arbeidsgivers perspektiv.

1.4 Oppgavens problemstilling

Innledningen viser at andelen av eldre i befolkning er gkende, samtidig som en hgy
andel eldre arbeidstakere avslutter arbeidskarrieren far offisiell pensjonsalder. Arbeid har
potensial til & fremme helse og samfunnsdeltakelse ikke bare mens individet er yrkesaktivt,
men ogsa etter avsluttet karriere. Samtidig kan redusert helse og prestasjonsevne bidra til
tidlig avgang. Hvordan arbeidsplassen ivaretar eldre arbeidstakere i forhold til dette, synes
dermed avgjerende for a utsette avgangen. Seniorpolitikken i den enkelte virksomhet vil i stor
grad avhenge av leders oppfatninger og erfaringer om effekt av ulike tiltak. Problemstillingen

i denne oppgaven lyder dermed:

Hvordan erfarer og opplever ledere at de bidrar til & fremme aktiv og trygq aldring for eldre

arbeidstakere?

Gjennom a utforske seniorpolitikk fra leders perspektiv, gnsker jeg a utvikle kunnskap
om hvordan ledere erfarer arbeid for forlenget yrkeskarriere, og hva som vektlegges som

avgjarende for suksess ut fra deres syn.

1.5 Oppgavens avgrensning

Oppgaven avgrenses ved a ha et aktivitetsvitenskapelig tilnserming. Teorikapittelet
starter derfor med innfering i arbeid som aktivitet, samt relevante aktivitetsvitenskapelige
begrep. Videre presenteres teori om Aktiv Aldring, som beskriver hvordan ytre faktorer vil
virke inn pa individets grad av selvstendighet, aktivitet og samfunnsdeltakelse med gkende
alder (Walker, 2006). Avslutningsvis presenteres helsefremmentede teori. Her beskrives
salutogenese som teoretisk perspektiv da det er en gjensidig effekt mellom Opplevelse av
Sammenheng og arbeidsdeltakelse. Opplevelse av Sammenheng beskrives av Antonovsky
som hvordan individets opplevelse av sin hverdag, og pavirkningsmuligheter pa denne, virker
inn pa individets grad av helse (Antonovsky, 2004; Hanson, 2004). Hele karriereforlgpet og

faktorer utenfor arbeidslivet vil pavirke arbeidsprestasjoner og gnske om a sta i jobb



(Ilmarinen, 2009). Denne oppgaven undersgker bare de faktorer i arbeidslivet som ledere kan

pavirke, og fokuserer primeert pa siste del av karrieren.



2.0 Teori
2.1 Arbeid som aktivitet

2.1.1 Arbeidets betydning for aktivitetsbalanse

Mennesket er et aktivitetsorientert vesen, med en indre driv til & delta i aktivitet som
det anser som ngdvendig og meningsharende, og med behov for & kunne vere i interaksjon
med andre mennesker (Persson & Jonsson, 2009). Gjennom & se pa korrelasjonen mellom
aktivitetens krav og individets ressurser, kan aktiviteter beskrives som henholdsvis krevende,
beroligende og flytende (Csikszentmihalyi, 1998). A ha en balanse i aktiviteter som fyller
hverdag, fremmer psykisk og sosial helse (Christiansen, 1996). En slik balanse, kalt
aktivitetsbalanse, defineres som a ha «et tilfredsstillende mgnster i daglige aktiviteter som er
sunne, meningsfulle og baerekraftige for et individ innenfor konteksten av hans eller hennes
naveerende livssituasjon» (Matuska & Christiansen, 2009, p. 11).

A veere i arbeid utgjer en viktig del av livsbalansen hos yrkesaktive (Jonsson, 2011a).
Arbeid sees pa som en meningsfull og identitetsskapende aktivitet, gjennom a veere en arena
for sosial kontakt og fellesskap, samtidig som aktiviteten bidrar til & gi hverdagen en struktur
og er en form for produksjon som er inntektsbringende (Jonsson, 2011b).

Overgangen fra arbeidsliv til pensjonstilveerelse kan skape en ubalanse i individets
repertoar av aktivitet. Arbeid er en viktig aktivitet som den yrkesaktive bruker mye av sin tid
pa. Nar man forlater denne aktiviteten, forlater individet ogsa de regelmessige rutinene,
forventningene og krav som aktiviteten innebarer (Jonsson, Josephsson, & Kielhofner,
2000a). Jonsson, Borell og Sandlo (2000b) beskriver hvordan denne overgangen kan bringe
med seg et frihetsparadoks, der det & kunne styre sin egen tid oppleves som et gode, samtidig

som mangelen pa eksterne krav gjgr at strukturering og organisering av hverdagen mangler.

2.1.2 Aldring og arbeid

St.meld. 6 (2006 — 2007) papeker at det ikke er en bestemt alder for nar den enkelte
blir ansett som eldre, men at begrepet er sosialt definert. Aldring beskrives som forandringer i
kroppen som skjer gjennom hele livet (Daatland & Solem, 2011). Forandringene skjer i ulikt
tempo fra person til person, samtidig vil ogsa tempoet pa de ulike aldringsprosessene hos et
individ veere ulikt (Ng & Feldman, 2008). Tross store individuelle forskjeller vil aldring
medfarer en reduksjon i arbeidsevne i form av reduksjon i fysisk yteevne, reaksjonshastighet
0g sanseegenskaper (Tuomi et al., 1999; WHO, 1993).



Arbeidsprestasjon, forstatt som evnen til a lgse arbeidsoppgaver, lar seg imidlertid
ikke predikere av fysisk arbeidsevne alene. Grad av arbeidsprestasjon avhenger av en balanse
mellom individets ressurser og arbeidskrav (llmarinen, 2009). Ressurshegrepet omfatter bade
grad av helse og fysisk yteevne, men omfatter ogsa den enkeltes utdanning, kompetanse og
holdning. Grad av sosial stette fra arbeidsgiver og kollegaer, pavirkningsmuligheter pa egen
arbeidssituasjon, indre motivasjon og ergonomiske forhold vil ogsa virke inn pa individets
opplevelse av ressurser og dermed ogsa pa arbeidsprestasjon (Ilmarinen, 1999). De samlede
komponentene som utgjer arbeidsevnen kan bidra til at arbeidsprestasjonen holder seg relativt
stabil, selv om den rent fysiske arbeidsevnen svekkes.

Den totale arbeidsevnen pavirker avgangsmenster, der arbeidstakere som opplever hagy
grad av arbeidsevne har signifikant hgyere avgangsalder enn de med lav grad av arbeidsevne
(61,3 ar vs. 55,4 ar) (Feldt et al., 2009). Studien papeker at hgy alder og negative psykososiale
faktorer reduserer arbeidsevnen, noe som indikerer at en aktiv seniorpolitikk vil vere av
betydning for a motvirke dette og opprettholde arbeidsevne. Hay grad av arbeidsevne og
opplevelse av velveere i arbeidslivet leder til hgyere grad av aktivitet og starre meningsfullhet
5 ar etter at pensjonstilverelsen er et faktum (Feldt et al., 2012; Tuomi, Hyvénen, Nykyri, &
lImarinen, 2001). Dette viser at hgy grad av arbeidsevne gjennom Karrieren har potensiale til a

forlenge antall ar med hgy livskvalitet hos den enkelte.

2.1.3 Faktorer som pavirker avgang

| litteraturen beskrives ulike forhold som pavirker avgangsmeanster.

Faktorene som leder til tidlig avgang, kategoriseres 1 begrepene ’push” og pull”
(Kohli & Rein, 1991). "Push”-faktorer beskriver negative aspekter ved arbeidsplassen eller
arbeidsmarked som skyver den eldre arbeidstaker ut av arbeidslivet. Dette inkluderer
strukturelle forhold pa arbeidsplassen, aldersdiskriminering og ekskludering grunnet
manglende gnske og innsats fra arbeidsgivers side for a tilrettelegge for ansatte med redusert
helse (Mykletun, 2000; Sintef, 2002; Snartland & @verbye, 2003). Utstgtning kan ogsa sees
pa som en prosess over tid, med gkende uoverensstemmelse mellom arbeidstakers ressurser
og arbeidskrav (Kalleberg, 2006). “Pull”-faktorer omfatter de positive aspekter ved
pensjonstilveerelsen, som trekker den eldre ansatte ut av arbeidslivet. Dette omfatter de
gkonomiske incentiv for pensjon, som tilgang pa attraktive pensjonsordninger, muligheter i
skattesystemet og privat gkonomi (Kohli & Rein, 1991). Imidlertid vil ogsa individuelle og
sosiale faktorer, som familie og fritidsaktiviteter, virke inn. Solem (2001) beskriver disse

forholdene som “’jump”-faktorer, i den forstand at de har stor pavirkning pa hvorvidt den eldre
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ansatte tar det endelige steget inn i pensjonstilverelsen eller ikke. ’Pull”- og ”jump”-faktorer
er av stor betydning ettersom fritid vurderes som mer attraktivt enn arbeid, til tross for at mer
fritid kan medfare redusert gkonomisk romslighet (ibid).

Det motsatte perspektivet omhandler faktorer som leder til sen avgang. Disse
kategoriseres som “’stay”’- og “stuck”-faktorer (Snartland & @verbye, 2003). ’Stay”-faktorer
omfatter de positive aspekter ved arbeidsplassen som leder til at den eldre arbeidstaker velger
a bli. Dette omfatter et inkluderende arbeidsmiljg, muligheter for faglig vekst, attraktive
arbeidsoppgaver og tilrettelegging ut fra individuelle behov (Hilsen & Salomon, 2010;
Midtsundstad & Bogen, 2011). ’Stuck”-faktorer omfatter negative aspekt utenfor arbeidslivet
som medfarer at den ansatte velger a sta i arbeidet fremfor a pensjonere seg, altsa en
“tvungen” tilherighet til arbeidslivet. Dette inkluderer bdde ekonomiske faktorer, som hoy
gjeld eller lav opptjening av pensjonspoeng, og sosiale faktorer, som frykt for ensomhet nar
karrieren er over (Midtsundstad, 2006). De ulike faktorene er ikke gjensidig utelukkende, noe
som gjer at det er individets totale opplevelse av sin situasjon som vil pavirke hvorvidt man
gnsker a bli eller ga (Solem, 2012a).

Tidligere presentert teori beskriver at arbeidsprestasjoner kan opprettholdes selv om
helsen er redusert (Ilmarinen, 1999). Samtidig er redusert helse blant de viktigste grunnene til
tidlig avgang fra arbeidslivet (Midtsundstad, 2002a, 2005). Andelen som planlegger en tidlig
avgang er ogsa stgrre blant arbeidstakere som har lav selvrapportert helse (Larsen,
2005).”Push”- og Stay”-faktorene demonstrerer at forhold ved arbeidsplassen vil pavirke i
hvilken grad den enkelte ansatte opplever at redusert helse og fysisk arbeidsevne hindrer

mestring og inkludering pa arbeidsplassen, noe som igjen vil pavirke avgangsmanster.

2.2 Aktiv Aldring

2.2.1 Aktiv Aldring som konsept

| trad med EUs satsning ”Active Ageing and Solidarity between Generations”, blir
aktiv og trygg aldring trukket frem som et mal i Folkehelsemeldingen (St.meld 34 (2012 -
2013)). Konseptet Aktiv Aldring har vokst frem siden 90-tallet, sterkt pavirket av WHOs
vektlegging av helse, deltakelse og inkludering hos eldre mennesker som fullverdige borgere
(WHO, 1994). Aktiv Aldring defineres som “prosessen for & optimalisere muligheter for
helse, deltakelse og sikkerhet for & kunne styrke livskvalitet etter hvert som folk eldes”
(WHO, 2001b, p. 6). Aktiv Aldring er en strategi som har som mal a legge forholdene til rette

for at den enkelte skal oppleve hgyest mulig grad av fysisk, sosial og mental velveere gjennom



hele livslapet, og styrke eldre menneskers muligheter til innflytelse, aktivitet, deltakelse og
selvstendighet (EU, 2011).

Den demografiske befolkningsendringen i Europa gjer at Aktiv Aldring har betydning
for & kunne skape en beerekraftig og inkluderende samfunnsvekst med hgy grad av sosial
samhgrighet og sysselsetting (EU, 2012). EUs og Folkehelsemeldingens forstaelse av Aktiv
Aldring bygges pa Walkers rammeverk (Walker, 2002). Utgangspunktet for dette
rammeverket er en forstaelse av individet som et aktivitetsorientert vesen med behov for
meningsfylt aktivitet uavhengig av alder. Dette skaper dermed et skille fra tidligere forstaelse
av aktivitet og aldring, der aktivitet har veert ensbetydende med produksjon og
inntektsgivende arbeid (Bass, Caro, & Chen, 1993). | trad med teori om faktorer som pavirker
aldring, beskriver rammeverket behovet for et livsfaseperspektiv med fokus pa forebygging
ettersom helse, aktivitetsniva og —muligheter til enhver tid vil sta i sammenheng med tidligere
hendelser i livet (Daatland & Solem, 2011; Walker, 2002; WHO, 1993). Siden forstaelsen av
eldre er sosialt konstruert og aldring skjer i relasjon til omgivelsene, vil solidaritet pa tvers av
generasjoner kunne gke grad av sosial stette gjennom gkt forstaelse for hverandres ressurser
og utfordringer (Ellis & Granville, 1999; Walker, 2002). WHO (2001a, 2001b) argumenterer
for Aktiv Aldring som en rettighet, fundamentert i menneskerettigheter for eldre personer og
FNs prinsipp for selvstendighet, deltagelse, verdighet, omsorg og selvrealisering.
Rettighetsperspektivet inkluderes i rammeverket, men det poengteres ogsa at Aktiv Aldring
har et pliktaspekt, ved at individet har en forpliktelse til & benytte seg av de muligheter som
blir gitt. Det presiseres imidlertid at for at pliktaspektet skal veere gyldig, fordrer dette
brukermedvirkning ved at borgere selv er med pa a forme tiltak og aktiviteter og at det tas
hensyn til kulturelle ulikheter (Walker, 2002).

2.2.2 Aktiv Aldring og Arbeid

Selv om aktivitetsbegrepet er bredt, blir i seer arbeidsdeltakelse og forlenget karriere
trukket frem som en viktig satsning innen Aktiv Aldring (EU, 2011; Eurostat, 2012; St.meld
34 (2012 - 2013); Walker, 2002, 2006). Gjennom a sta lengre i arbeid vil inntekt sikres, samt
at individet har tilgang til en sosial arena og aktivitet samtidig som samfunnsdeltakelse
ivaretas (EU, 2011).

I trad med teori om fysisk arbeidsevne og arbeidsprestasjoner, vil det veare behov for
saerskilte strategier for & gjere det mulig for eldre arbeidstakere a sta i arbeid (Iimarinen,
1999). Baltes og Baltes (1990) beskriver at slike mestringsstrategier bestar av tre

komponenter: seleksjon, optimalisering og kompensering.



Seleksjon, beskrevet som det a velge arbeidet fremfor gvrige aktiviteter, er ngdvendig
ved gkende alder da man i mindre grad enn tidligere har overskudd og evne til & prestere like
godt pa samme antall arenaer som tidligere. Seleksjon er tett knyttet til motivasjon og
mestring (Baltes & Baltes, 1990). Dette demonstreres blant annet ved at yrkesaktive i 60-
arene tenderer til 8 bruke mindre tid pa husarbeid, mens pensjonerte i samme alder bruker mer
tid til dette (Solem, 2012b). Eldre arbeidstakere synes i starre grad heller & bli motivert av
kvaliteter ved arbeidet, som at oppgavene oppfattes som meningsfylte og utfordrende, enn av
karrieremuligheter (Bousmans, deJong, & Janssen, 2011). Samtidig finner man oftere hgy
grad av indre motivasjon for arbeid hos eldre arbeidstakere enn blant yngre, noe som indikerer
at motivasjon har betydning for seleksjon av arbeid (Ng & Feldman, 2010). I hvilken grad den
enkelte eldre arbeidstaker opplever motivasjon og mestring, pavirkes av tilpassing av
arbeidsoppgaver, men ogsa av psykososiale forhold pa arbeidsplassen (Feldt et al., 2009).

Optimalisering beskrives som det & utvikle evner, faglig kunnskap og kompetanse som
arbeidet krever (Baltes & Baltes, 1990). En del av optimaliseringen skjer gjennom erfaring
ved at arbeidsoppgaver lgses mer effektivt som faglge av bedre oppgaveforstaelse og utvikling
av faglig skjgnn (Hagen & Nadim, 2009). I tillegg til arbeidserfaring vil imidlertid
kompetanseutvikling vaere ngdvendig for & kunne raffinere arbeidsmetodene og mate
endringer av arbeidsoppgaver (ibid). Det er verdt & merke seg at preferansen til lzeringsformer
endrer seg gjennom livslgpet, men at det i liten grad er en nedgang i leerevilkar nar yngre og
eldre arbeidstakere sammenlignes (Nyen, 2004a, 2004b). Kompetanseheving gjennom faglige
utfordringer beskrives som mer attraktive enn videreutdanning hos eldre arbeidstakere (Hagen
& Nadim, 2009). Optimalisering vil ogsa omfatte a vedlikeholde og gke individets fysiske
form, noe som i ser vil veere viktig i fysisk krevende yrker (Tuomi et al., 1999; WHO, 1993).

Kompensering forstds som det a ta i bruk andre ressurser for a kunne utfgre
arbeidsoppgaven (Baltes & Baltes, 1990). Kompensering vil kunne skje gjennom bruk av
hjelpemiddel og ergonomisk tilpasning, samt pavirke arbeidstempo og pauser (llmarinen,
1999; Karasek & Theorell, 1990). Kompensering vil ogsa kunne innebzre bruk av andre
evner, som intuisjon og kreativitet, for a lgse arbeidsoppgaver (Baltes & Baltes, 1990).

Gjennom seleksjon, optimalisering og kompensering vil arbeidsprestasjoner kunne
opprettholdes. Imidlertid vil dette ikke avhenge av individets innsats alene, men ogsa i
hvilken grad arbeidsbetingelser er fleksible og gir mulighet for tilpasninger (ibid). Om
virksomheten har en seniorpolitikk, og hvordan denne er utformet, vil ha betydning for eldre

arbeidstakeres arbeidsdeltagelse.
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I Norge har seniorpolitikk gradvis blitt et mer aktuelt tema i arbeidslivet siden 1990-
tallet (OECD, 2013) Ulike tilngerminger til seniorpolitikk eksisterer. Salomon og Hilsen
(2011) argumenterer for behovet for et trefase perspektiv pa seniorpolitikk for & kunne lykkes
med en holistisk politikk som bidrar til forlenget arbeidsdeltakelse. Den farste fasen retter seg
mot alle ansatte, og holder et generelt fokus pa a utvikle ferdigheter og arbeidsmiljg
uavhengig av alder. Den andre fasen omfatter direkte stgtte, som tilpasset arbeidstid eller
oppgaver, rettet mot arbeidstakere med seerskilte behov (ibid). De to fasene er i trad med
beskrivelser av generell livsfasepolitikk, som bygger pa tanken om at tidlig avgang og
behovet for serskilte tiltak for eldre arbeidstakere kan forebygges gjennom tilrettelegging og
livslang leering gjennom hele karrieren (Hippe, Midtsundstad, Seip, Bogen, & Hernes, 2012).
Gjennom denne tilnermingen styrkes faktorer som bidrar til at eldre arbeidstakere bade er
kapable til, og gnsker, & std i jobben, ved at et godt arbeidsmilje bygges og den ansatte far
tilpasset en arbeidssituasjon etter sine behov (Snartland & @verbye, 2003). Imidlertid
argumenteres det for at de to farste fasene alene ikke er nok, men at det ogsa er behov for a
redusere betydningen av ”pull”- og ”jump”-faktorer, som attraktive pensjonsordninger,
fritidsinteresser og familie (Kohli & Rein, 1991; Salomon & Hilsen, 2011; Solem, 2001,
2012a). Det er dermed behov for en tredje fase, rettet mot ansatte som har mulighet til a ta ut
pensjon, der man bruker av gkonomiske og sosiale incentiv som direkte adresserer ’pull”- og
”jump”’-faktorer, eksempelvis ved bruk av bonuslgnn og gkt antall fridager, (Kohli & Rein,
1991; Salomon & Hilsen, 2011).

2.3 Helse og helsefremming

2.3.1 Helse

Begrepet helse favner vidt, og det er ngdvendig & avklare begrepet nar man jobber
med forebyggende og helsefremmende arbeid. WHO definerer helse som «Health is a state of
complete physical, mental and social well-being and not merely the absence of disease or
infirmity» (WHO, 1946, p. 1). Definisjonen kritiseres imidlertid for & veere unyansert, ved at
den ikke tar hgyde for at mennesket kan oppleve velveare og samt veere en ressurs pa en rekke
omrader, tross sykdom eller lyte. En annen definisjon av helse, er at helse er & ha overskudd
til & mgte hverdagens krav (Hjort, 1982). Helse beskrives her som evnen til & fungere og
mestre, og er saledes en ressurs som gir styrke til & handtere de pakjenninger som man blir

utsatt for gjennom livet (Maland, 2010).
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Det ressursorienterte synet pa helse deles med Antonovsky (2004). Han beskriver
helse som et kontinuum med to motpoler, som representerer henholdsvis darlig helse og
optimal helse. Malet er & gke graden av helse, gjennom a trekke individet mot den positive
pol. Helse er saledes ikke noe som er statisk, men pavirkelig og dynamisk (ibid).

| forstaelsen av helse kan man skille mellom det sykdomsforebyggende
(patogenetiske) perspektiv, som orienterer seg mot a minimalisere risiko for at sykdom og lyte
oppstar, og det helsefremmende (salutogenetiske), som orienterer seg mot a gke grad av helse
gjennom a styrke individets kontroll over egen helse (Maland, 2010). Salutogenese og
patogenese er to atskilte prosesser som fremkommer fra to ulike idegrunnlag, men har begge

en betydningsfull plass i det totale folkehelseperspektivet (Hanson, 2004; Maland, 2010).

2.3.2 Helsefremmende arbeid og arbeidsplasser

Helsefremmende arbeid defineres av Ottawacharteret som ”Den prosess som setter
folk i stand til & fa gkt kontroll over, og forbedre, sin helse” (WHO, 1986, p. 1).
Helsefremmende arbeid tar sikte pa a styrke de ressurser individet har i seg selv og i sine
omgivelser, slik at individet skal kunne mestre sin hverdag og oppleve bedre livskvalitet og
trivsel (Espnes & Smedslund, 2009). For & lykkes med dette, ma helse skapes og utvikles der
mennesker bor, arbeider og leerer (WHO, 1986).

Arbeidsplassen pavirker individet bade fysisk, psykisk og sosialt, noe som gjar det il
en viktig arena for helsefremming (Solar et al., 2009). Dette poengteres 0gsa i
Luxemburgdeklarasjonen, der det papekes at det i arbeidssammenheng er behov for & redusere
de sykdomsfremmende faktorene, men ogsa styrke de helsefremmende faktorene (ENWHP,
2007). Dette fordrer bred involvering av ansatte, samtidig som det helsefremmende aspektet
ma inn i alle omrader av virksomheten (ibid). Lillestremerklaringen om helsefremmende
arbeidsplasser poengterer betydningen av deltakerstyrte prosesser, men trekker ogsa frem at
helse skapes nar arbeidsplassen anerkjenner mangfold og klarer & imgtekomme ansattes
utfordringer og ressurser (Bakken, 2010).

Virksomhetens ansvar for helse reguleres i Norge gjennom arbeidsmiljgloven, som har
som formal “a sikre et arbeidsmiljg som gir grunnlag for en helsefremmende og meningsfylt
arbeidssituasjon, som gir full trygghet mot fysiske og psykiske skadevirkninger, og med en
velferdsmessig standard som til enhver tid er i samsvar med den teknologiske og sosiale

utvikling i samfunnet” (Arbeidsdepartementet, 2005, pp. §1-1a).
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2.3.3 Salutogenese og opplevelse av sammenheng

| folge Antonovsky (2004) beskriver at er stressfaktorer allestedsnarvearende. A bli
utsatt for krav eller stressfaktorer skaper en spenningstilstand. | hvilken grad individet
opplever a ha motstandsressurser til & handtere denne spenningstilstanden vil avgjgre hvorvidt
individet opplever situasjonen som mestrende, ngytral eller makteslgs (ibid). En opplevelse av
makteslgshet utgjer en risikofaktor for sykdom, mens mestring gker motstand mot sykdom
(Serensen et al., 2002).

Antonovsky (2004) fokuserer pa hvordan motstandsressurser kan gkes slik at individet
kan gke sin grad av helse, og forklarer dette gjennom teorien om “Opplevelsen av
sammenheng” (OaS). OaS bestar av tre opplevelsesdimensjoner, henholdsvis opplevelsen av
begripelighet, opplevelsen av handterbarhet og opplevelsen av meningsfullhet: Begripelighet
knyttes til det kognitive, og referer til om opplevelsen av stimuli i indre og ytre miljg sees
som kognitivt forstaelig, forutsigbart, sammenhengende og som strukturert informasjon (ibid).
Handterbarhet knyttes til det praktiske og instrumentelle, og omfatter opplevelsen av a ha
ressurser, i form av evner og muligheter og til & mgte krav i omgivelsene. Ressurs inkluderer
bade de fysiske og kognitive egenskaper, samt makt, som individet har iboende i seg, og
hvilke ressurser som er tilgjengelig for individet i omgivelsene (ibid). Meningsfullhet knyttes
til det fglelsesmessige, og skapes gjennom en falelse av at de stimuli og krav tilveerelsen farer
med seg, er verdt 4 investere energi i. Dette utlgses gjennom & oppleve a ha
medbestemmelsesrett over de prosesser som former den enkeltes liv og daglige erfaring, samt
opplevelsen av at den gjeldende aktiviteten er interessant og sosialt verdsatt (ibid).
Meningsfullhet knyttes tett til motivasjon, og beskrives ogsa som den viktigste komponenten
for opplevelsen av sammenheng. Likevel henger komponentene naert sammen, og mestring
avhenger derfor av opplevelsen av sammenheng som helhet.

En salutogen kobling mellom helse og generelle motstandsressurser forklares ved at de
utallige stressfaktorer mennesket kontinuerlig utsettes for, settes inn i en meningsfylt
sammenheng som er handterbar og gjares forstaelig. Ved at man gjentatte ganger gjer seg
erfaringer der individet opplever a mestre utfordringer, utvikles med tiden en sterk OaS
(Antonovsky, 2004). En internasjonal metastudie demonstrerer at Oas er sterkt relatert til
helse, i seer psykisk helse, og at personer med hgy OaS har hgy selvoppfattet grad av helse,
uavhengig av kjenn, etnisitet og nasjonalitet. Grad av OaS synes a kunne predikere helse
(Eriksson & Lindstrom, 2006).

A ga fra rollen som yrkesaktiv til & bli pensjonist kan vaere en stor omveltning i livet

(Jonsson, 2011a). Et individ med sterk OaS vil kunne handtere en slik overgang bedre, ved at
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endringen oppleves som mindre konfliktfylt i seg selv og at man har ressurser til & orientere
seg om andre aktiviteter a fylle hverdagen med (Antonovsky, 2004). Sterk OaS kan dermed
motvirke nedgang i fysisk og sosial aktivitet hos personer som nylig har blitt pensjonister
(Wells & Kendig, 1999). Friske, hjemmeboende pensjonister med sterk OaS rapporterer ogsa
i starre grad subjektivt velveere og at de har tilgang til ressurser for & handtere tilvaerelsen
sammenlignet med andre (Wiesmann & Hannich, 2008). OaS synes 0gsa a pavirke avgang,
ved at personer som rapporterer generelt lav grad av OaS i stgrre grad enn andre planlegger

tidlig avgang (Volanen et al., 2010).

2.3.4 Salutogenese pa arbeidsplassen og leders rolle

Med utgangspunkt i Antonovsky beskriver Hanson (2004) hvordan de tre
dimensjonene av OaS pavirkes gjennom ulike aspekter ved arbeid. Begripelighet vil veere en
forutsetning for & kunne gjere arbeidet, da utfgring av arbeid fordrer at man har en forstaelse
av hva som skal gjgre og hvordan. Begripeligheten vil avhenge av individets forstaelse av
virksomheten som helhet og sin rolle i virksomheten. Dette vil avhenge av individets evne til
a ta inn og tolke tilbakemeldinger fra omgivelsene, og evne til & se sammenheng mellom
arsak og virkning (ibid). Handterbarheten beskriver mulighetene til & handtere og lgse
arbeidsoppgaver. Indre ressurser, individets eget kompetanseniva og evne til kommunisere
sine utfordringer til andre er elementer som pavirker handterbarhet. | tillegg vil yteevne og
evnen til & gi slipp pa problemer som oppleves uhandterbare, veere knyttet til denne
dimensjonen. Ytre forhold, som tilgang til verktgy og kollegaer, retningslinjer og
pavirkningsmuligheter for egne arbeidsforhold vil ogséa veare av betydning.

Meningsfullhet er avgjerende for at individet skal vere engasjert og ha energi til 4 utrette
arbeidet. Dette kan veere knyttet til & jobbe mot et attraktivt mal, eller a fa fortjeneste og
fordeler av egen innsats. Samtidig vil det & oppleve rettferdig behandling, aksept, inkludering
og anerkjennelse av kollegaer og ledere, i tillegg til & oppleve mestring, kunne styrke
motivasjon og meningsfullhet (ibid).

Lederskap er blant de viktigste faktorer som pavirker forholdet mellom arbeid og
helse, da maktposisjonen medfarer at ledelsen har mulighet til & pavirke bade individet,
organisering av arbeid og omgivelsene (Naegele & Walker, 2006). Mills, Fleck &
Kozikowski (2013) finner at et ressursorientert, positivt lederskap vil kunne bidra til, og
styrke, et godt arbeidsmiljg. Lederskap vil virke inn pa OaS, noe som demonstreres ved at
ansatte som opplever & vere inkludert i avgjerelser, far tilbakemeldinger fra leder og opplever
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jobbsikkerhet, rapporterer hgyere grad av OaS og jobbtilfredsstillelse enn andre (Feldt,
Kinnunen, & Mauno, 2000).

Det synes ellers a veere begrenset forskning som direkte undersgker sammenhengen
mellom lederskap og OaS, men en del studier utforsker lederskapets betydning pa helse hos
ansatte, noe som kan ha betydning for de tre dimensjonene i OaS. Lund & Csonka (2003)
finner at leders evne til & involvere medarbeidere i avgjerelser, foreta individuelle vurdering
av ressurser og behov og gi tilboud om kompetanseutvikling pavirker grad av trivsel og
velvare. Videre finner man at ansatte i virksomheter som fokuserer pa kontinuerlig
kompetanseheving og demokratisering av organisasjonen, rapporterer gkt opplevelse av
velveere og lavere sykefraveer (Eriksson, Jansson, Haglund, & Axelsson, 2008). Leders
tilnserming til ansatte, i form av a gi anerkjennelse, vaere imgtekommende, stettende og opptre
rettferdig har en forebyggende effekt pa sykefravaer og gker grad av velvere (Ariens et al.,
2002; Hoogendoorn et al., 2002; van Dierendonck, Haynes, Borrill, & Stride, 2004). Videre
vil lederskap, i form av anerkjenning av mangfold, tilrettelegging for ulike former for fysisk
aktivitet, oppmuntring og selv veere eksempel, vaere avgjgrende for om intervensjoner som har
til hensikt & fremme fysisk helse for ansatte pa arbeidsplassen vil lykkes (Shain & Kramer,
2004).
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3.0 Metode

3.1 Valg av forskningsdesign

For & fa svar pa denne studiens problemstilling er en kvalitativ tilnzerming valgt
(Johannessen, Tufte, & Kristoffersen, 2010). Problemstillingen sgker & utforske lederes
erfaringer og forstaelse av fenomenet Aktiv Aldring, i denne sammenheng knyttet til
seniorpolitikk. Ut fra dette ble en fenomenologisk tilnerming valgt (Giorgi, 1985). Ettersom
dette er levd kunnskap, valgte jeg a benytte forskningsintervju som metode for best mulig a fa
de erfaringer og syn som informantene hadde (Giorgi, 1985; Kvale, Brinkmann, Anderssen, &
Rygge, 2009).

Et forskningsintervju defineres som et intervju som har som mal & innhente
beskrivelser av den intervjuedes livsverden, med henblikk pa fortolkning av de beskrevne
fenomener” (Kvale, 1997, p. 21) . Data genereres gjennom en dialog mellom forsker og
informant. Som forsker hadde jeg dermed et ansvar for a stille spgrsmal av en slik art at
informanten i sterst mulig grad kunne gi et nyansert bilde av sin kunnskap, samtidig som jeg
hadde ansvar for & skape en ramme rundt intervjuet slik at informanten opplevde a vere trygg
og ivaretatt (Giorgi, 1985). Ettersom det skulle vise seg a veere utfordrende a rekruttere
informanter, og det var en Kklar tidsbegrensning for datainnsamling, var det ikke mulig & mate
det ideelle krav om & utfgre gjentatte forskningsintervju helt frem til intervjuene ikke generer
ny informasjon om temaet (Kvale et al , 2009). P& den andre siden lyktes jeg i a fa en bredde
blant informantene. Pa den maten fikk jeg likevel frem informasjon om ulike sider ved
problemstillingen. Jeg erfarte ogsa at informantene delte en del av de samme synspunktene,

noe som kan tale for at jeg pa noen omrader oppnadde et metningspunkt.

3.2. Utvalg, rekruttering og presentasjon av informanter

3.2.1 Utvalg

For & innhente relevant informasjon i forhold til problemstilling, var det ngdvendig a
lage kriterier for hvem som skulle bli inkludert i utvalget, samt sikre en bredde hos
informantene for & fa frem ulike sider rundt temaet (Johannessen et al., 2010; Kvale et al.,
2009).

De to farste kriteriene som ble satt, var at informantene matte veere i en lederposisjon
og ha erfaring med ivaretakelse av eldre arbeidstakere. Disse kriteriene ble definert ut fra
problemstillingen. Videre valgte jeg a snevre inn utvalget til bare & inkludere IA-

virksomheten. Dette inkluderingskriteriumet ble satt fordi 1A-virksomheter er forpliktet til &
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ha tiltak for & forlenge yrkeskarrieren, samtidig som jeg hadde kjennskap til hvordan jeg
kunne komme i kontakt med slike virksomheter. Kriteriet ble dermed satt bade for a sikre at
utvalgsgruppen hadde den erfaringen jeg sgkte, samt sikre at jeg hadde en reell mulighet til &
fa rekruttert informanter. Da utgifter til reise var en begrensende faktor for mine muligheter til
a oppsgke virksomheter, var en geografisk avgrensning ngdvendig. Kun 1A-virksomheter
lokalisert til sentrale deler av @stlandet ble dermed inkludert i studien.

For & sikre en bredde av informanter, gnsket jeg & komme i kontakt med virksomheter
innen alle fagsektorer, bade av privat og offentlig karakter. Jeg valgte a ikke definere hvilken
type leder jeg gnsket & komme i kontakt med. P& den maten kunne jeg fa frem flere nyanser
og oppfatninger, ettersom jeg antok at alt ettersom informanten var daglig leder, HMS-ansvar
eller personalsjef.

| en aktivitetsvitenskapelig sammenheng kan begrepet virksomhet ha flere betydninger
(Christiansen & Townsend, 2011). | denne sammenhengen referer ordet virksomhet til en
bedrift av enten privat, kommunal eller statlig karakter, som driver en form for produksjon, og
der personer er ansatt og mottar lenn (NOU 10, 1997).

3.2.2 Rekruttering

Rekruttering av informanter skjedde gjennom bruk av fire strategier:

1. To nettsider som presenterer historier om virksomheter som har lykkes med sin
seniorpolitikk ble gjennomsgkt etter potensielle informanter i riktig geografisk omrade.
Samlet passet 15 virksomheter kriteriene, men det var kun mulig a finne
kontaktinformasjon til seks av disse. En personlig e-post ble sendt til hver virksomhet, med
en kort beskrivelse av studien samt spesifisering av hvilket lederniva jeg gnsket & komme i
kontakt med. Etter to uker ble en oppfalgings-e-post sendt. Fem potensielle informanter ga

positiv tilbakemelding.

2. For a komme i kontakt med to av virksomhetene som var blitt identifisert gjennom
nettsidene, men som jeg manglet kontaktinformasjon til, ble mitt personlige nettverk
benyttet. Samme prosedyre med e-post ble fulgt, men uten at dette ga fruktbare resultat.

3. Administrasjonen til de to respektive nettsidene ble kontaktet med forespgrsel om a fa
kontaktinformasjon til andre virksomheter enn de som allerede var beskrevet pa de
respektive nettsidene. Dette resulterte ikke i ny informasjon, men jeg fikk korrekt
kontaktinformasjon til en virksomhet som alt var kjent gjennom strategi 1. Samme e-post-

prosedyre ble fulgt, med positiv tilbakemelding.
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4. Fire regionale NAV Arbeidslivssentre ble kontakt med forespgrsel om hijelp til & rekruttere
informanter. En person ga tilbakemelding pa denne eposten og ba om et mgte for &
diskutere studien. Vedkommende satte meg i kontakt med tre potensielle informanter, som
ble kontaktet per telefon.

Samlet resulterte de fire strategiene til totalt 9 potensielle informanter, hvorav 1 trakk seg
grunnet tidspress. Det var imidlertid lite interesse for at intervju skulle bli foretatt med leder
som var naermest ansatte. Jeg valgte dermed a ga bort fra dette kriteriet, og samtlige av de
resterende 8 ble dermed inkludert som informanter. Informantene ble s& kontaktet igjen, enten
via telefon eller e-post, for & komme til enighet om intervjudato, samt tilsendt utfyllende
informasjon om studien samt skriv om informert samtykke per e-post (se vedlegg 1 & 2).

3.2.3 Presentasjon av informanter

Under falger en kort presentasjon av informantene (fiktive navn):

Anders:

Anders er i aldersgruppen 55 — 65 ar, og jobber som daglig leder i en privat virksomhet i
byggebransjen. Han samarbeider tett med lederne for de ulike avdelingene, og har det
overordnede personalansvaret. Ansatte har i hovedsak fagbrev, men noen ansatte er ogsa
ufagleerte. Hovedvekten av ansatte er fagarbeidere, og arbeidsoppgavene domineres av tungt
fysisk krevende arbeid. Imidlertid er noen av de ansatte funksjonarer, og har mindre fysisk
krevende oppgaver. De ansatte jobber primeert pa oppdrag utenfor selve virksomheten.

Ingrid er aldersgruppen 35 — 45 ar, og jobber som personalsjef i en offentlig virksomhet innen
forvaltning. Hun jobber primaert med lederutvikling av lokale ledere, men har ogsa daglig
oppfelging av en gruppe av ansatte. Ansatte har hgyere utdanning pa minimum bachelorniva.
Ansattes arbeidsoppgaver stiller lave fysiske krav. Samtlige ansatte jobber i samme bygg.

Birger:

Birger er i aldersgruppen 45 - 55 ar, og jobber som daglig leder i en privat virksomhet i
helsesektoren. Som leder har han det overordnede ansvar, men jobber sammen med en stor
ledergruppe. Ansatte har varierende utdanningsbakgrunn, men serlig fagbrev og hayere
utdanning pa bachelorniva er sterkt representert. Arbeidsoppgavene beskrives som varierende,
men inneberer en del tunge fysiske oppgaver, og psykisk krevende arbeid. Samtlige ansatte

jobber i samme bygg.
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Norvald:

Informanten er i aldersgruppen 55 — 65 ar, og jobber som HR-sjef i en privat virksomhet i
transportbransjen, med flere store filialer. Som HR-sjef jobber han i stor grad med oppfalging
av lokale ledere. Ansatte har varierende utdanningsbakgrunn, men med overvekt av ansatte
med fagbrev eller hgyere utdanning pa bachelor- og masterniva. Noen av de ansatte har
kontorjobb, men en stor del har fysisk og psykisk krevende arbeidsoppgaver. Ansatte
tilknyttet til samme filial jobber i samme bygg.

Eirik:

Eirik er i aldersgruppen 55 — 65 ar, og jobber som personalsjef i en privat virksomhet i

transportbransjen. Som personalsjef har han oppfalging av personale i samarbeid med lokale
ledere. Ansatte i virksomheten har varierende utdanningsbakgrunn, men selve arbeidet stiller
ikke krav til formell utdanning. Arbeidet beskrives som utfordrende, da det er haye krav til
tempo, uten & vere spesielt fysisk krevende. Virksomheten baserer sin drift pa anbud. Ansatte

jobber alene som sjafgrer utenfor selve virksomheten.

Ole:

Ole er i aldersgruppen 35 — 45 ar, og jobber som HMS-ansvarlig i en privat virksomhet i
handelssektoren. Som HMS-ansvarlig er hans arbeidsoppgaver i hovedsak rettet mot
opplering av lokale ledere i HMS og arbeid med tilrettelegging av arbeidsoppgaver. Ansatte i
virksomheten har en svert varierende fagbakgrunn, og omfatter bade personer som er
ufagleerte, har fagbrev og personer med bachelor- og mastergrad. En del av de ansatte jobber i
samme bygg, der noen jobber med kontorarbeid, mens andre er pa lager. Samtidig jobber en

stor andel av ansatte innen salg i avdelinger utenfor hovedkontoret.

Hilde:

Hilde er i aldersgruppen 55 — 65, og jobber innen HMS sammen med en annen i en regional,
offentlig bedrift innen finans. Som HMS-ansvarlig jobber hun med oppfelging av sykemeldte,
tilrettelegging av arbeidsplasser og opplering av lokale ledere. Ansatte i virksomheten har i
hovedsak enten bachelor- eller mastergrad, men en del av de eldre arbeidstakerne har jobbet
seg opp i systemet gjennom opparbeidelse av realkompetanse. Ansattes arbeidshverdag
foregar pa kontor, og beskrives som fysisk lett. Ansatte jobber samlet, men pa ulike kontor i

regionen.

Pal:
Pal er i aldersgruppen 55 — 65 ar, og jobber som HR-partner og HMS-ansvarlig i en privat
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virksomhet innen byggebransjen. I stillingen har han ansvar for oppfalging og stette av lokale

ledere, samt oppfalging av HMS-arbeid. Informanten har forberedt seg med & hente frem en

del dokumentasjon om seniorpolitikken og om selve bedriften. Arbeidet krever ingen formell

utdanning. Arbeidsoppgavene er fysisk krevende. Ansatte jobber pa fabrikker spredt utover

landet, der minimum to personer jobber sammen.

| falgende tabell presenteres informantene ut fra utdanningskrav og fysiske krav i

arbeidet:
Fysiske krav i Organisering av
Navn | Alder Ansattes utdanning arbeidet ansatte
Hayere

Ufagleert | Fagbrev| grad Lav| Middels | Hgy| Samlet | Spredt
Anders | 55 - 65 X X X
Ingrid | 35-45 X X X
Birger |[45-55 X X X X
Norvald | 55 - 65 X X X X X
Eirik 55-65 X X X
Ole 35-45 X X X X X X X X
Hilde [55-65 X X X X
Pal 55 - 65 X X X

3.3 Strukturering av intervjuene

Forskningsintervju kan struktureres pa ulikt vis. | denne studien gnsket jeg et intervju
som apnet opp for at informanten kunne fortelle om hva han/hun opplevde som
betydningsfullt, og beskrive egne erfaringer knyttet til temaet, samtidig som jeg gnsket a sikre
at noen forhandsbestemte emner ble belyst. Jeg valgte derfor a gjennomfare semistrukturerte
intervju, med bruk av intervjuguide (Kvale et al, 2009). Jeg leste meg opp pa temaet i forkant

av intervjuene, og valgte emner ut fra det jeg det jeg ansa kunne ha betydning for lederes
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erfaring og som kunne belyse temaet. Emnene jeg fokuserte pa, var lederes forstaelse av en
meningsfull arbeidshverdag for seniorer, hvordan helse kan fremmes for seniorer, hvordan
tilretteleggingsbehov blir identifisert, betydningen av IA-samarbeidet for seniorarbeidet og
begrunnelse for hvorfor virksomheten valgte a engasjere seg i seniorpolitikk (se vedlegg 3).
De tre farste emnene ble definert som intervjuets kjernetema, og det var disse temaene som
utgjorde datamaterialet etter hvert som problemstillingen ble presisert underveis i arbeidet.

Intervjuguiden la opp til at intervjuet startet med enkle apningssparsmal som
omhandlet generelle forhold ved virksomheten, slik at informanten kunne bli komfortabel i
situasjonen. Samtalen ble sa snevret inn til temaet seniorpolitikk ved & sparre om
seniorpolitikken var del av en starre personalpolitikk, og nar et seniorlgp igangsettes for en
ansatt. Temaet meningsfull arbeidshverdag apnet med spgrsmal om beskrivelse av
virksomhetens seniorpolitikk, med oppfelgingssparsmal knyttet til hva informanten ansa som
viktige for & lykkes med dette, og hva som kunne hindre og fremme en slik politikk. Temaet
helse ble pnet opp med a ettersparre generelt syn pa sammenheng mellom arbeid, helse og
seniorer. Videre gnsket jeg a hente frem informantens oppfatning om arbeidsgivers ansvar for
ansattes helse. Som apningsspgrsmal til temaet identifisering av tilretteleggingsbehov ble
informanten spurt om hvordan dagens seniorpolitikk hadde blitt til. Dette ble fulgt opp med
utforskende spgrsmal informantens oppfatning av hva som ledet til henholdsvis tidlig og sein
avgang i virksomheten, med beskrivende spgrsmal om hvordan informanten kunne pavirke
dette gjennom handling.

| intervjuguiden noterte jeg stikkord om interessante forhold rundt emnene som kunne
veere aktuelle for a belyse sparsmalene, samt for a bevisstgjere meg selv pa min egen
forforstaelse under selve intervjuet. Jeg valgte a ikke ha sammenbindende spgrsmal mellom
temaene, da intervjuguiden ikke skulle bli fulgt slavisk, men som sikring for at temaene ble

belyst i selve intervjuet.

3.4 Gjennomfgring av intervjuene

| forkant av intervjuene valgte jeg & ha et forsgksintervju med en fjern bekjent. Pa den
maten fikk jeg trent meg pa a innhente kunnskap som forsker, ved a gve meg pa a ivareta et
intervjuobjekt samtidig som jeg fikk undersgkt om sparsmalene var forstaelige (Kvale et al,
2009).

Intervjuene ble foretatt pa informantenes respektive arbeidsplass, pa et lukket kontor. |
forkant av selve intervjuet ble eventuelle uklarheter om studien oppklart, samt at jeg i korte

trekk forklarte gangen i et semistrukturert intervju, og understreket at det var viktig for meg a
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fa frem den enkeltes syn. Intervjuene ble tatt opp pa band slik at jeg kunne fokusere pa selve
intervjuobjektet og dialogen. Pa denne maten gnsket jeg a skape en trygg og klar ramme rundt
intervjuet, slik at informanten kunne fgle seg komfortabel med situasjonen (Kvale et al,
2009).

Under intervjuet sgkte jeg a vaere empatisk lyttende gjennom a bruke oppfordrende ord
som “fortell!”, samt speile kroppssprak, for & vise informanten at jeg var interessert, og for a
stimulere til utdyping av tema. Underveis i intervjuet foretok jeg oppsummeringer, og
presenterte tolkninger av informantenes utsagn, som informantene dermed kunne bekrefte
eller justere pa. Ved et par anledningen anledninger valgte jeg a ikke stille utforskende
oppfelgingssparsmal. Jeg vurderte det da slik at det var viktigere a ivareta relasjonen mellom
informanten og meg som forsker, enn a skape en situasjon som kunne vekke motstand hos
informanten (Kvale et al, 2009).

| de fleste tilfeller startet intervjuet med at jeg stilte et sparsmal fra intervjuguiden,
men ved et par anledninger begynte intervjuet spontant ved at informanten begynte a fortelle.
Intervjuguiden ble primeert brukt som et diskusjonsgrunnlag i intervjuene og som en sjekkliste
for & sikre at temaene jeg hadde definert pa forhand, ble belyst. | enkelte tilfeller brukte jeg
intervjuguiden for & rette fokus tilbake pa temaet i situasjoner der informanten begynte &
snakke om emner som ikke angikk studien.

Intervjuene ble utfart pa den respektive arbeidsplass til informanten. En konsekvens av
dette var at det i enkelte intervju oppsto avbrytelser i form av telefoner og lignende. | slike
situasjoner opplevde jeg at informanten kunne miste fokus, og det var behov for &
oppsummere de siste utsagn fra far samtalen ble avbrutt for 8 komme tilbake til samtalen. To
av informanter hadde en klar tidsmargin for nar intervjuet matte bli ferdig. Jeg var da
papasselig med & respektere dette, selv om dette betydde at jeg ikke kunne utforske uttalelser
til samme grad under intervjuet. Varigheten pa de gvrige intervjuene var varierende, avhengig
av hva informanten hadde a fortelle. Det korteste intervjuet hadde en varighet pa 1 time, mens
det lengste varte i overkant av 2 timer. | snitt varte intervjuene om lag 1,5 time.

Samtlige intervju ble avsluttet med at informanten ble spurt om det var noe han/hun
gnsket & endre, utdype eller legge til. Etter at bandopptakeren var skrudd av, brukte jeg tid til
a takke og rose informantene for deres bidrag.

Under hvert intervju noterte jeg stikkord om tema som informanten var seerlig opptatt
av, samt fakter og andre hendelser i intervjuet. | etterkant av intervjuet brukte jeg disse

notatene til & skrive en kort oppsummering av intervjuet. Etter de farste intervjuene ble jeg
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bevisst pa sparsmalsformuleringer som var for utydelige og vage, og ble mer oppmerksom pa
hvordan disse spgrsmalene kunne bli stilt uten at spgrsmalet ble ledende.

Etter hvert som jeg fikk erfaring med bruk av intervjuguiden og forskerrollen opplevde
jeg & kunne ha mer fokus pa informanten og styre samtalen innom de ulike temaene i en
naturlig flyt. Jeg ble ogsa mer bevisst pa & gke bruk av ngytrale oppfordringer for utdypning,
0g nedtone bruk av positivt ladede kommentarer under selve intervjuet, da gjennomlytting av
de farste intervjuene viste at jeg i starre grad ga positive oppmuntringer og bekreftelser til

informanter som ga mye informasjon i trad med min farforstaelse.

3.5 Analyse av datamaterialet

Med bakgrunn i forskningssparsmal og metodevalg valgte jeg a analysere data
gjennom meningsfortettning, beskrevet av Giorgi (1985). Han argumenterer for at analysen av
datamaterialet starter allerede i intervjusituasjonen, ved at informanten gir forsker innsikt i sin
livsverden og forsker oppdager nye sider ved temaet. Gjennom & oppsummere og reflektere
tilbake informantens utsagn, skjer en kontinuerlig tolkning med mulighet for umiddelbar av-
eller bekreftelse fra informanten. Dette trinnet er alt beskrevet tidligere.

Videre anser Giorgi (1985) ogsa transkriberingen som en del av analysen.
Transkriberingen Kklarer ikke a fange virkeligheten, dermed vil maten intervjuene struktureres
pa ha betydning for videre analyse. For a i stgrst mulig grad fa nedskrevet et sa fullstendig
bilde av intervjuet, ble transkribering utfart sa kort til etter intervjuet som mulig.
Transkriberingen ble foretatt pa bokmal, som er naeermest informantenes egne dialekter.
Dialektord forekom hyppig, men primzrt fra min side. Disse ble skrevet om til bokmal. Jeg
forsgkte i starst mulig grad a skrive ordrett hva som ble sagt ved a markere betonte ord med
fet skrift, samt inkludere pauser, men kuttet ut gjentakende fyllord som ”jo” og da”. Jeg
brukte feltnotatene til & beskrive hvordan informanten handlet i gyeblikket og noterte dette i
parentes etter utsagn, eksempelvis at informanten slo i bordet for & presisere et poeng. Ved
noen tilfeller var det vanskelig a hare hva som ble sagt. I slike tilfeller ble sammenheng
betydningsfull. I tilfeller der jeg likevel var usikker ble dette markert med spgrretegn. |
situasjoner der informantene navnga andre, eller beskrev informasjon som gjorde
virksomheten kjent, ble dette skrevet om for a ivareta anonymitet. Transkripsjonene ble ikke
sendt tilbake til informantene for tiloakemelding.

Da det endelige datamaterialet foreld i form av transkripsjoner, foretok jeg en
gjennomlesning av samtlige intervjuer for a fa et overblikk, men uten a foreta vurderinger av

teksten. Pa denne maten kunne jeg fa et helhetsinntrykk av datamaterialet slik det forela. Jeg
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foretok sa flere gjennomlesninger for & skissere opp tema basert pa data. Etter dette foretok
jeg en systematisk gjennomgang av hvert enkelt intervju med utgangspunkt i studiens
problemstilling. P& den maten ble relevante meningsfulle enheter identifisert, samtidig som
overflgdig materiale kunne elimineres, slik at datamaterialet ble mer handterbart (Giorgi,
1985).

Etter meningsfortettingen utfarte jeg selve analysearbeidet ved a gjennomga de
identifiserte meningsenhetene, for deretter a knytte disse sammen i kategorier (Giorgi, 1985).
| dette arbeidet ble det klart at noen av temaene jeg hadde skissert opp kunne bli slatt sammen
i starre tema. Dette omfattet temaene makt og ansvar, samt autonomi og verdighet. Videre ble
temaet eksternt samarbeid forkastet da det ikke var tilstrekkelig med data tilknyttet temaet.

Awvslutningsvis sto jeg igjen med to hovedkategorier: «A legge til rette for arbeidsdeltakelse»,

og «A forberede den ansatte til pensjonstilveerelsen». Videre ble ulike tema knyttet til hver av

de respektive hovedkategoriene avhengig av hvilket aspekt det belyste. Til kategorien «A

legge til rette for arbeidsdeltakelse» ble atte tema identifisert. Disse omfattet “oppfatning av

eldre arbeidstaker”, tilrettelegging i virksomheten”, ”bruk av goder”, ”kompetanse”, arbeid
med helse”, ansvar for helse”, ”lederskap og arbeidsmiljg” samt “forhold som utfordrer
arbeidsdeltakelse”. Temaene “identitet”, holdninger i virksomheten” og “’karrierens

avslutning” ble knyttet til kategorien «A forberede den ansatte til pensjonstilveerelsen».

Kategoriene og temaene ble definert ut fra dominerende tema i datamaterialet, (ibid).

De meningsfulle enhetene innenfor hvert tema ble gjennomgatt pa nytt for & skape en
struktur for hvordan enhetene best mulig kunne belyse den aktuelle kategorien. Informantenes
narrativ ble brukt aktivt i den skriftlige resultatdelen for a hente frem nyanser rundt emnet. |
tilfeller der de meningsfylte enhetene var sveert like, ble det utsagnet som klarest uttrykte
mening valgt (Giorgi, 1985). For & fa til en endelig sammenstilling av resultatene, ble
analysen lest gjennom, samtidig som jeg hentet frem de deskriptive utsagnene i data, for &
sikre at maten utsagnene var beskrevet sto i samsvar med den sammenheng de var blitt
presentert i under intervjuet. Det er viktig a papeke at mine funn vil fylle ut, og overlappe,
hverandre, selv om de presenteres innenfor ulike tema. Det er ikke ngdvendigvis slik at det er

et motsetningsforhold mellom funnene.

3.6 Etiske betraktninger

| trad med Helsinkideklarasjon (1964) ble prosjektet meldt til Norsk
Samfunnsvitenskapelig Datatjeneste fgr oppstart av studien. Det ble avklart av studien ikke
var meldepliktig da malgruppen ikke omfattet pasienter, og ikke omhandlet sensitive
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opplysninger (vedlegg 4). Samtidig skulle ikke lydopptakene bli behandlet elektronisk, og
lydsporene ble slettet etter transkripsjon.

Ettersom noen av informantene ble rekruttert gjennom et lokalt NAV
Arbeidslivssenter, medfarte dette at utenforstaende person hadde kjennskap til enkelte av
mine informanter. En taushetserklaring ble signert av denne personen for a sikre at ikke
informasjon om deltakelse i studien ble spredt videre. Ved initiell kontakt med potensielle
informanter som denne personen satte meg i kontakt med, understrekte jeg at deltakelse i
studien var frivillig. Jeg avklarte ogsa at informasjon som kom frem under intervjuet, ikke
ville bli rapportert tilbake til Arbeidslivssenteret.

| forkant av hvert intervju ble utydeligheter avklart, og informert samtykke
gjennomgatt og innhentet. Det ble presisert at deltakelse var frivillig og at det var full
anledning til & avbryte intervjuet underveis uten risiko for negative konsekvenser.

Etter gjennomfart transkribering ble samtlige lydopptak slettet. Alle dokumenter

tilknyttet oppgaven ble sikret med doble passord for a redusere risikoen for at uvedkommende

fikk tilgang pa datamaterialet.
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4.0 Resultater
Funn fra datamaterialet vil her bli presentert i form av sitater fra datamaterialet.

4.1 A legge til rette for arbeidsdeltakelse

4.1.1 Hvem er den eldre arbeidstaker?

Informantenes forstaelse av nar en ansatt blir definert som en eldre arbeidstaker, er
ulik. En tilnsermelse som er a finne blant informantene, er bruk av aldersgrensen som
virksomheten har satt for & definere nar ansatte er seniorer. Nar Ole skal fortelle hvem som er
eldre arbeidstakere, viser han til denne aldersgrensen, og sier: «Vi har definert det som femti
ar. Da har vi et verktgy som vi kaller for seniorsamtalen (..). Den bestar av en del som gar pa
det med behov for tilrettelegging, og om de har noen utfordringer helsemessig som man ma ta
hagyde for fremover i forhold til videre karriere, vi bruker senkarriere som begrep.»
Virksomheten til Ole er den som har lavest grense for nar en person defineres som eldre
arbeidstaker. Slik Ole beskriver det, synes denne grensen a ha blitt satt fordi man da gar inn i
den siste delen av karrieren, og at det da er hensyn arbeidsgiver ma ta. Pal referer ogsa til
aldersgrensen virksomheten har, men i hans virksomheten er seniorer definer som ansatte
mellom 62 og 70 ar. Nar han skal utdype hvordan denne grensen er satt, sier han: «Da kan jo
alle og enhver ga av med pensjon ved fylte 62 ar. Derfor har vi satt den, seniorer er liksom
den gruppen som har et alternativ.» Virksomheten til Pal er den som har hgyest grense for nar
en person defineres som eldre arbeidstaker. Her defineres begrepet ut fra det & ha et alternativ
til jobb, gjennom det & ha tilgang pa pensjon. En annen tilneermelse til forstaelse av eldre
arbeidstakere, er a se aldring som en gradvis prosess. Nar Anders skal definere hvem som er
eldre arbeidstakere, sier han det slik: «Vi har jo blant annet noe som heter ekstra ferieuke for
de som er over 55 dr (...). Da er man pd en mdte begynt, kanskje, d bli litt senior..?» Ved &
bruke begrepet “begynt a bli” kommer det frem at Anders oppfatter det & bli en eldre
arbeidstaker som en gradvis prosess. Birger forteller at i hans virksomhet er det satt en
aldersgrense ved 55 ar. Selv er han ikke enig i at man da defineres som eldre arbeidstaker.
Han utdyper dette slik: «Altsd, det er sikkert fordi jeg i ar har blitt 50 selv. Det kan veere det.
Man er jo ikke eldre enn det man foler seg, men 55 er en...jeg tenker ’jo, ja, man kan jo veere
en senior...”.» Birger papeker at begrepet «senior» ikke ngdvendigvis star i samsvar med
individets egen oppfattelse, og viser til sin egen alder og at dette pavirker hans syn. Samtidig
apner han opp for at man eldes ulikt, og at noen kan kjenne seg hjemme i definisjon.

Samlet finner man dermed to syn pa definisjon av alder. Et syn er at dette blir definert

ut fra en statisk aldersgrense. Her finner man et stort spenn pa nar ansatte blir definert som
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eldre arbeidstakere, men informantene anser at disse som gruppe har felles trekk. Et annet syn

er at det & bli eldre er en dynamisk prosess, som pavirkes av subjektive referanserammer.

4.1.2 Tilrettelegging av arbeid

Informantene beskriver tre ulike tilnermelser knyttet til tilrettelegging pa
arbeidsplassen. Et syn er at seniorer har sarskilte behov fordi arbeidsevnen reduseres med
arene. Anders trekker frem en historie om hvordan man tilrettela for en eldre ansatt i hans
bedrift nar han beskriver dette: «Han fikk jo litt...han cruisa litt, litt sdnn koseoppdrag og
liksom ikke satt sann veldig under press, da. Litt sann godt & ha i bakgrunnen og kunne vere
med & gi litt rad og sann, men liksom mer og mer avlastet pa det daglige maset og jaget med
a vaere i en anleggslederrolle.». Anders synes a vektlegge at eldre ansatte ikke skal ha for
krevende utfordringer. Ole er ogsa opptatt av at eldre ansatte skal oppleve mindre grad av
press pa jobben. Han forteller at man i virksomheten har innfart en 10%-regel: «Vi har en
sann norm som vi bruker pa ledersamlinger og lederopplaring, som gar pa at vi tar hgyde for
en 10% reduksjon i effektivitet, da, produktivitet, for senioransatte. (..) det ma vi tale, det ma
vi forholde oss til og det mad vi legge inn i kabalen ndr vi regner bemanningsbehov (...).». Ole
har en forventing om nedgang i arbeidsevne hos eldre ansatte. Han beskriver i intervjuet at
bakgrunnen for denne regelen var at mange ledere uttrykte frustrasjon over at eldre ansatte
brukte lengre tid pa arbeidsoppgaver enn andre ansatt. Ved a ta hgyde for redusert tempo nar
bemanningsbehov planlegges, kan den enkelte unnga a oppleve hgyt produksjonskrav, og
samtidig blir skanet for frustrasjon fra sin leder over redusert kapasitet. Pal ser det som viktig
at eldre arbeidstakere blir skanet for fysiske krevende oppgaver, som klatring i hgyder, og
heller fa lettere arbeid. Om fysisk yteevne sier Pal: «Det er en kjensgjerning at den som er 65
ar, han er ikke like skarp til det som en som er 30.». Pal poengterer at man ma ta et seerskilt
hensyn til at fysikken endres med arene. Dette blir tatt hgyde for gjennom a tilby eldre
arbeidstakere lettere arbeidsoppgaver i slutten av karrieren for a kunne sta i jobb. Et annet syn
er at eldre arbeidstakere har spesielle behov, men at slike behov ikke bare er a finne i denne
gruppen. Ingrid klargjer dette ved a si: «Det jeg tror vi kanskje er flinke til & ha fokus pa, det
er hele livsfasen da, til den enkelte medarbeider. Og, «det a vite at det vil alltid vaere
saerskilte behov hele veien.». Ingrid poengterer at sarskilte behov vil oppsta i alle
aldersgrupper, og i ulike faser av livet, noe som gjar at eldre arbeidstakere ikke star i en
seerstilling. Samtidig opplever hun at det er problematisk a finne tiltak som kun retter seg mot
eldre arbeidstakere. Hun utdyper det problematiske ved sarskilte tiltak slik: «At det blir litt

sann stigmatiserende for den gruppa. (...) de skal jo ivaretas som alle andre ansatte her.».
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Ingrid trekker frem at det a tilby seerskilte tiltak for en gruppe kan veere negativt, fordi man
tilrettelegger utelukkende fordi man har et felles trekk i form av alder. Hun trekker frem at
virksomheten skal ivareta ansatte uavhengig av hvilken gruppe den ansatte faller inn under.
Det tredje syn pa tilrettelegging er at dette ikke skal skje utelukkende fordi en ansatt defineres
som eldre. Hilde forteller at man i virksomheten i liten grad har sarskilte tilretteleggingstiltak
for seniorer og seniorsamtaler, men at man heller har satset pa a ha universell utforming og a
etablere samtalearenaer der alle arbeidstakere kan ta opp sine behov: «Vi mener at seniorer,
de er vare vanlige arbeidstakere og skal oppfgre seg og behandles som vanlige folk, sann at
de kunne bruke de kanalene vi hadde og ta opp ting der.». Hilde uttrykker at det er ikke er
ulikheter mellom eldre ansatte og ansatte for gvrig. Hun formidler at alder alene ikke
indikerer seerskilte behov for tilrettelegging. Om eldre ansatte skal ha behov for
tilrettelegging, skal han/hun ta dette opp i medarbeidersamtalen. Ogsa Birger mener at man
ikke skal ha seregne tilretteleggingstiltak basert pa alder. Han uttrykker dette ved a
problematisere hvordan en slik lgsning vil fungere i praksis: «Skal det veere sann at ja, jeg
var den forste som ble 60 dr pa denne avdelingen, sa meg blir det tilrettelagt for”?». Birger
belyser at dersom alder brukes som indikator for tilrettelegging vil det veere urettferdig fordi
den eldste stadig vil komme i farste rekke, uavhengig om det er et reelt behov for
tilrettelegging. I intervjuet poengterer han at han gnsker a tilrettelegge arbeidssituasjon og —
oppgaver for ansatte, men at dette skal skje pa bakgrunn av et behov, ikke basert pa alder.

Oppsummert beskrives tre ulike syn pa hvordan tilrettelegging skjer i praksis. Det ene
synet er at eldre arbeidstakere har redusert arbeidsevne og skal skanes, og dermed trenger
serskilt tilrettelegging. Det andre synet ser tilrettelegging for seniorer som en naturlig falge
av den ansattes livsfase, og at det er endrede behov gjennom hele karrieren. Samtidig
problematiseres bruk av searskilte ordninger, da dette kan bidra til stigmatisering. Det tredje
synet har fokus pa at tilrettelegging skal skje gjennom generelt god tilrettelegging for alle,
etterfulgt av skreddersydd tilpasning til den enkelte nar behov oppstar, og at dette ikke
predikeres av alder.

4.1.3 Bruk av goder for a holde pa eldre arbeidstakere

Informantene belyser bade bruk av sosiale og gkonomiske goder for & holde pa eldre
arbeidstakere. Knyttet til sosiale goder er det a tilby seniordager, det vil si ekstra fridager for
eldre ansatte, det godet informantene forteller om. Dette tilbys i samtlige virksomheter, men
informantene presenterer ulike oppfatninger om hvordan et slikt tiltak mater eldre
arbeidstakeres behov. Pal presenterer hensikten med seniordager slik: «Det er en litt sann
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lokke...gulrot for at mennesker skal kunne veere her. At det er litt mer goder.». Pal fokuserer
pa at ekstra fridager er et gode som kan gjere det attraktivt a std i jobb fordi det utlgser mer
fritid. Hilde har et annet syn: «Sa det er da fridager, og det kan du ta ut som kortere
arbeidstid eller du kan tilrettelegge som du vil.» Hilde presenterer seniordagene som noe
annet enn tradisjonelle fridager, ved at man kan dele spre disse over flere arbeidsdager, og pa
den maten ha kortere arbeidsdager. | intervjuet utdyper hun at eldre ansatte pa den maten kan
fa muligheten til & hente seg inn om man er sliten. Ingrid forteller at de ogsa har innfart
seniordager slik at eldre ansatte skal kunne hente seg inn om de er slitne, men erfarer at dette
ikke benyttes i praksis: «Men, det vi ser er jo at de klarer jo ikke...eller klarer ikke, det er litt
sann ’d, jeg far ikke tatt ut disse seniordagene”. Og da tenker jeg at da er kanskje ikke
behovet der heller for & gjgre det, hva vet jeg.». Ingrid forstar utsagn om at ansatte ikke
prioriterer & benytte seg av seniordagene som et uttrykk for at behovet for a ha ekstra fri for &
hente seg ikke er tilstede hos seniorer. Mens sosiale goder i form av seniordager er sveert
utbredt, rapporterer informantene i liten grad & bruke gkonomiske goder for & holde pa eldre
arbeidstakere. Ingrid forteller at de bevisst har styrt unna denne formen for goder. Hun
begrunner dette slik: «Det er ikke det som skal til, det er veldig sann kortsiktig effekt, og vi
gnsker ikke at folk skal bli pa grunn av det.». Ingrid uttrykker en tro om at penger ikke vil
kunne mgte et behov, fordi tiltaket ikke vil ha en langvarig effekt. Samtidig poengterer hun at
virksomheten ikke gnsker at ansatte skal sta i arbeidsforholdet utelukkende pa grunn av
penger. Videre i intervjuet utdyper hun at hun tror eldre ansatte heller har behov for faglige
utfordringer. Eirik forteller at man tidligere hadde en lgnnsbonus for eldre ansatte over AFP-
alder. Dette ble ikke brukt som et tiltak for & mate ansattes behov, men som et incentiv for &
gjere det attraktivt a sta i jobb. Denne ordningen ble avsluttet ved innfgring av
pensjonsreformen i 2011. Da godet ble tatt bort, resulterte dette i misngye hos ansatte. Eirik
forteller: «Og det var jo litt sann frustrasjon og litt sann i forhold til de ansatte (...). Det er
klart, nar man farst har veert vant til a fa noe, sa er det alltid vanskeligere d trekke...det er
alltid vanskeligere a trekke ting inn, da, enn & gi.». Eiriks erfaring synes a vere at det a tilby
et gode blir problematisk fordi grunnlaget for at godet ble etablert, kan blir endret. Ved a ta
fjerne et godet kan dette vekke negative fglelser blant ansatte, ved at de fagler seg snytt.
Oppsummert ser man at bruk av sosiale goder som seniordager er utbredt, men
informantene har ulik forstaelse av hvordan dette mgter eldre arbeidstakeres behov. Pa den
ene siden skildres dette som et tiltak som kan bidra til forlenget karriere fordi det mgter eldre
ansattes gnske om mer fri, mens det pa den andre siden beskrives som et tiltak som mgater

eldre ansattes behov for & hente seg inn, men som ngdvendigvis ikke benyttes i praksis.
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@konomiske goder blir ikke beskrevet som et tiltak som iverksettes for & mgte ansattes behov,
men som likevel kan gke attraksjonen ved a sta i jobb. Samtidig beskrives dette som et
virkemiddel med begrenset effekt, og som er sarbart for ytre pavirkninger.

4.1.4 A ivareta og bygge kompetanse

Ivaretakelse av kompetanse trekkes frem som betydningsfullt av en del av
informantene. Her blir det bade belyst hva som innvirker pa mulighetene for a utvikle
kompetanse, og hvordan man arbeider for & ivareta og bygge kompetanse.

Nar informantene beskriver hvorfor kompetanseheving er viktig, og hva som virker
inn pa eldre ansattes utviklingsmuligheter innen kompetanse, kommer det frem at ulike
nyanser. Norvald sier det slik: «Hvis ikke arbeidsgiver sgrger for at den ansatte far anledning
til & videreutvikle seg gjennom hele yrkeslivet og den ansatte selv heller ikke skjgnner at ”jeg
er ansvarlig for min egen utvikling ”, sa kommer den eldre ansatte fort i bakleksa, da blir de
fort utkonkurrert av yngre medarbeidere som har mye ferskere kunnskap.». Norvald
fremstiller videreutvikling av kompetanse som essensielt for at eldre ansatte ikke skal bli
forbigatt av andre kollegaer fordi deres kunnskap er utdatert. Om det skjer beskriver Norvald
at man havner i bakleksa, noe som kan bety at man ikke far faglig interessante utfordringer,
eller opplever at man ikke er til nytte. Han papeker at muligheten for kompetanseutvikling ma
vaere tilstede gjennom hele karrieren, og at dette krever initiativ fra bade arbeidsgiver og
arbeidstaker. Anders nyanserer det gjensidige ansvarsforholdet for kompetanseutvikling. Han
forteller at i virksomheten har fagarbeidere mulighet til & videreutvikle seg som fagspesialist,
eller kan fa tilbud om a komme over i en stilling som funksjonzr. Han beskriver hva som skal
til for at ansatte blir gitt mulighet til en slik kompetanseheving: «Det er veldig pa initiativ og
engasjement, og folk er jo forskjellige. Og lyst og interesse.». Det er en forutsetning for
Anders at den ansatte selv tar, og viser for sin arbeidsgiver at han/hun har interesse for faglig
utvikling. Samtidig poengterer han at det i en arbeidsstab vil veere ulikt hvilket engasjement
den enkelte legger ned i jobben. Hilde problematiserer kompetanseheving for eldre
arbeidstakere. Hun forteller at virksomheten har et ansvar for a tilby kompetanseheving for
alle ansatte, men opplever at det er vanskelig a tilby dette til eldre arbeidstakere. Hun sier:
«Men, du sier ikke til en pd 60 dr at "for d fd dine nye arbeidsoppgaver sd md du ha 3-aring
hayskolekompetanse ”, ikke sant.» Hilde beskriver at hun ikke ser utdanningsalternativet som
et reelt alternativ for eldre arbeidstakere. Hun utdyper i intervjuet at hun tidligere har erfart at
eldre arbeidstakere er mindre innstilt pa & ga i gang med videreutdanning enn gvrige ansatte,

og dette statter opp om hennes syn pa dette.
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Nar informantenes syn oppsummeres finner man skildring av ivaretakelse og
kompetanseutvikling som viktig for & unnga at eldre arbeidstakere forbigas, og dermed far
mindre attraktive oppgaver. Informantene sier ogsa at bade arbeidsgiver og arbeidstaker har
innvirkning og ansvar pa mulighetene for & ivareta og utvikle kompetanse. Arbeidsgivers
ansvar omfatter a tiloy muligheter gjennom hele karrieren, slik at eldre ansatte ikke blir
nedprioritert til fordel for yngre arbeidstakere. Arbeidstaker har et ansvar for a benytte seg av
de utviklingsmulighetene som gis, noe en informant beskriver at eldre arbeidstakere er mindre
interessert i. Samtidig papekes det at det & vise engasjement og initiativ er en forutsetning for
a fa tilbud kompetanseheving. Det uttrykkes en viss skepsis til hvorvidt kompetanseheving
faktisk er et gnske hos eldre arbeidstakere, ettersom en informant erfarer at eldre
arbeidstakere er mindre interessert i a ga i gang med dette.

Informantene forteller om flere strategier for kompetanseheving og -ivaretakelse hos
eldre arbeidstakere. Norvald forteller hvordan man i virksomheten har jobbet frem en lgsning
med 4 sette eldre og yngre ansatte sammen i arbeidspar, som en mentorordning. Han erfarer at
dette tiltaket gir en dobbel effekt: «(...) de unge som kommer inn har jo fersk kunnskap, de
har oppdatert, fersk teoretisk kunnskap, mens seniorene har kanskje gammel teoretisk
kunnskap, men de har praktisk erfaring.». Norvald trekker frem at den eldste far en
bekreftelse og en bevissthet pa at han har verdifull erfaring som bade virksomheten og den
yngre arbeidstakeren har nytte av, gjennom mentorordningen. Samtidig trekker han frem at
den eldre ansatte ogsa hgynet sin egen kompetanse gjennom a laere noe nytt fra den yngre. En
annen strategi beskrives av Birger. | virksomheten hans legges det til rette for
kompetanseheving ved at den enkelte tilbys muligheten til & fordype seg i en del av jobben
som han/hun er serlig engasjert i, med pafalgende ansvar innen dette omradet. Birger erfarer
at ansvar stimulerer til trivsel, noe han utdyper ved & fortelle om hvordan tiltaket pavirket
situasjonen til en eldre ansatt som hadde veert lenge ute i sykemelding: «Hun hadde ikke orket
a komme tilbake etter en sykemelding om hun ikke hadde fatt den funksjonen. Det handler om
at hun na far utgve det hun har som spisskompetanse. Det gjgr hun helt stralende, hun har
blitt en helt annen person nar hun fikk den jobben.». Birger har en oppfatning av at det a fa
ansvar for et emne som den enkelte opplever som interessant, vil lede til en opplevelse av
forpliktelse, samt stimulere indre motivasjon og engasjement i jobben. En annen form for
kompetanseheving skildres av Ole, som forteller at lokale ledere uttrykker frustrasjon over at
eldre ansatte bruker lengre tid pa a lre seg nye datasystemer enn andre. Han poengterer at
han ma bevisstgjare disse lederne pa at man ma bruke alternative fremgangsmater. Han

forteller om hva han sier til disse ledere: «lkke tenk at det er likt, at de alltid har de samme
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preferansene som en som har veert der lenge og som er vant til helt andre
opplaeringssystem.». Ole belyser at det finnes ulike forutsetninger og mater a tilegne seg
kunnskap pa. Det er et lederansvar a tilpasse opplaringen pa en slik mate at ogsa personer
som ikke har samme grad av datakompetanse, kan ta del i oppleringen. For & ivareta
kompetanse, forteller Ingrid om det & avlaste eldre arbeidstakere for deler av sitt ansvar: «Vi
har jo hatt ledere som gar over til fag. Altsa ledere som har veert leder lenge som gar over til
d veere fagpersoner igjen, som ikke lenger onsker d ha ledelse (...), og det er helt greit.».
Ingrid trekker frem at det er viktigere a fa benytte den kompetansen den enkelte har pa en god
mate, enn & holde & ansatte fast i lederposisjoner de ikke selv gnsker, eller vil sta i lengre.
Samlet beskriver informantene ulike strategier for a ivareta og utvikle eldre ansattes
kompetanse. I tilknytning til det & heve kompetanse omtales mentorordning, samt det a la
ansatte fordype seq i et fagfelt. Informantene mener dette gir mulighet for kompetanseheving
samt styrking av indre motivasjon og forsterket ansvarsfglelse. Det blir papekt at det er ulike
preferanser for leering, og at kompetanseheving ma bli tilpasset den enkeltes forutsetninger. |
tillegg beskrives det a avlaste den ansatte fra lederansvar som en strategi for a la ansatte

utnytte sin kompetanse mer hensiktsmessig.

4.1.5 Virksomhetens arbeid med helse i virksomheten

Helse blir trukket frem som en viktig faktor for arbeid blant informantene, og darlig
helse blir presentert som en av de viktigste grunnene til at ansatte avslutter karrieren tidlig.
Hilde sier det slik: «Man ma ha et visst niva av helse, da, for & kunne arbeide.». Gjennom
uttalelsen poengterer Hilde at det kreves en viss grad av arbeidsfarhet for  kunne utfgre
arbeidsoppgaver. Samtlige av informantene forteller at de har fokus pa helse i sin virksomhet.
Dette arbeidet er i liten grad spisset direkte inn mot eldre arbeidstakere, men retter seg mot
hele arbeidsstyrken i virksomheten. Pa den maten favnes bade de arbeidstakerne som
defineres som eldre her og na, men ogsa arbeidstakere som pa et senere tidspunkt vil ga inn i
denne kategorien.

Nar informantene forteller om hvordan man arbeider med helse i virksomheten,
kommer det frem ulike tilneermelser. En del av informantene er i s&r opptatt av & pavirke
ulike omgivelser i arbeidsmiljget, for a skane ansatte. Pal presenterer dette slik: «Var
malsetting er jo det at alle skal komme helskinnet hjem hver eneste dag. (...) Sd det er hele
tiden fokus pa liksom & gjere en arbeidsplass tryggere, bade fysisk og de stoffene vi jobber
med. Og, stayen, for det er mye stgy ute pa fabrikkene vare.». A komme helskinnet hjem,

beskriver Pal som det a ikke veere utsatt for fare pa arbeidsplassen. For a oppna dette
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fokuserer virksomheten pa a minimalisere risikofaktorer ansatte er utsatt for. Anders er ogsa
opptatt av & minimalisere risiko. Han forteller at det tradisjonelt har veert mye
belastningsskader pa arbeidsplassen, men at man etter hvert / med tiden har tatt i bruk mer
maskiner: «Sd der har vi jo utviklet oss pd maskiner og utstyr og hjelpemidler, da (...) Og det,
det ser vi jo pa sykefraveret.». Anders’ erfaring er at maskinell hjelp letter arbeidet slik at
ansatte blir skanet for slitasjesykdommer man tidligere har sett som fglge av tunge
arbeidsoppgaver. Eirik trekker frem lovverket nar han skal definere ansvaret for ansattes
helse: «(...) i forhold til lovverk og sdnn, sa har vi et stort ansvar d sorge for at i hvert fall at
vart utstyr skal, til enhver tid, vaere slik at folk ikke blir utsatt for uheldig pavirkning.». Eirik
henviser til lovverket, forstatt som arbeidsmiljgloven, og tolker loven som at virksomhetens
ansvar er a redusere de pakjenninger som ansatte utsettes for. Ole trekker frem det
psykososiale arbeidsmiljget. Han forteller at han driver kursing av ledere i konflikt- og
stresshandtering. Han beskriver hensikten med dette slik: «Vi er veldig tydelig pa det at det
med d ha helseplager...mye av det er knyttet til det som skjer mellom folk, mellom...i forhold
til kollega og i forhold til lederen sin.». Ole trekker frem at det a gi lokale ledere kompetanse
til & handtere situasjoner der ansatte er i konflikt, eller opplever hgy grad av stress, kan
forebyggende at slike situasjoner resulterer i redusert helse og sykefraveer hos av ansatte.

En annen del av informantene beskriver et fokus pa a ivareta og gke grad av helse, ved
a pavirke bade individ og omgivelser. Ingrid legger frem sitt syn slik: «Sann at, selvfglgelig er
jo helse kjempeviktig, sa er det ikke alltid at alle er 100% friske, men det skal du jo ikke
trenge d veere for d veere pd jobb heller. Men, det vi prover d gjore er d tenke "hva kan vi
bidra med, i alle fall, til at den enkelte skal ha det...bdde ha en god helse, men ogsa ha det
godt med den der pa jobben. ». Ingrid har fokus pa at ansatte ma veere til stede pa jobben for
at virksomheten skal kunne fungere. Om det skal vaere mulig, ma man akseptere at graden av
helse ikke er stabil, og legge til rette for det. Videre uttrykker hun et gnske om & hjelpe ansatte
med 4 ivareta helsen sin pa jobb. Nar hun skal utdype hva dette innebarer, trekker hun fram at
virksomheten tilbyr sunn mat i kantinen, tilrettelegging med gode garderobeforhold og
treningskurs, samt at man passer pa at aktiviteter som arrangeres skal veere inkluderende for
alle, uavhengig av kjann, alder eller religion. Samtidig trekker hun frem at en viktig del av
arbeidet er knyttet til oppfalging av sykemeldte. Hun sier: «Og, pa en mate, tvinge de litt til &
ikke miste den tilknytningen til arbeidsplassen, da, og at vi ma vere ikke passive, men aktive i
forhold til at det ikke skjer.». Ingrids syn pa ansvar for ansattes helse omfatter bade det a
stimulere til sunne livsstilvalg pa jobben, men ogsa det a knytte den ansatte til seg ved

sykemelding for & motvirke at relasjonen mellom den ansatte og virksomheten svekkes.
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Birger forteller ogsa om treningstilbud i arbeidstiden, og papeker at dette gir flere gevinster
for ansatte enn den rent fysiske helseutbyttet. Han sier: «Og, det er ogsa en annen mate a
mates pa, for da er det ikke noen forskjell. For man mgtes da for a trene, ikke om man er
sykepleier eller lege eller hva det na er. S det skaper ogsa et type fellesskap som er viktig.».
Birgers erfaring er at det & ha en mgtearena der man samles om en felles aktivitet bidrar til
skape et samhold og tilhgrighet mellom ansatte pa tvers av profesjonsgrupper.

Oppsummert domineres arbeid med helse pa arbeidsplassen av to ulike tilngrminger.
En del av informantene fokuserer pa a gjere arbeidsplassen tryggere, og a redusere ytre
risikofaktorer i det fysiske, kjemiske og psykososiale arbeidsmiljget. Malet synes a vaere a
skane ansatte ansattes helse for negative pavirkninger, og arbeidsmiljgloven blir trukket frem
som en ledesnor. En annen del av informantene inkluderer bade arbeidsomgivelser og
individet i sitt fokus, og retter tiltak for & gjere sunne livsstilsvalg mer tilgjengelig for den
enkelte. Det blir poengtert dette har positive gevinster for arbeidsmiljget. Informanter
beskriver ogsa arbeid med a vedlikeholde kontakt med ansatte som er sykemeldte og

tilrettelegge for arbeidsdeltakelse tross sykdom.

4.1.6 Arbeidsgivers ansvar for individets helse

Selv om samtlige virksomheter utfgrer en eller annen form for arbeid knyttet til helse i
virksomheten, har de ulike syn pa arbeidsgivers ansvar for ansattes helse. Igjen omtaler
informantene her arbeidstakere som helhet, og ikke eldre arbeidstakere i ser. Et syn om
ansvaret for helse, er at dette utelukkende er den enkelte ansvar og anliggende. Ole utdyper
dette nar han forteller om utfordringer med & fa tilrettelagt arbeidsplassen for ansatte med
redusert helse. Han sier det slik: «Og, det har jeg tenkt & snakke enda mer apent om, for det er
litt sdnn tabubelagt, det med a si at skal du klare & jobbe her s ma du trimme mer, du ma
passe pa helsa di, for dette er en fysisk krevende jobb og vi far ikke gjort mer, sa na er det opp
til deg.». Ole definerer en klar rollefordeling, med tilrettelegging av arbeidsplassen som
arbeidsgivers ansvar, mens a ivareta personlig helse er arbeidstakers ansvar. Han trekker frem
at det kreves en innsats fra begge parter der arbeidsgiver til en viss grad kan tilrettelegge for
redusert helse, men at arbeidstaker selv ma ta ansvar for & vedlikeholde sin egen helse for a
kunne std i jobb. Eirik forteller at virksomheten har forsgkt a tilby sunne alternativ i kantinen,
og trimrom pa jobb som ansatte kan bruke utenom arbeidstid, men at tiloudene i liten grad
benyttes. Han avslutter med a si: «(...) folk md ta ansvar for egen helse, det tror jeg er viktig.
Og, vi er jo tross alt bare en arbeidsgiver, vi har jo ikke ansvar for livet ditt.». Eirik mener at
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virksomheten ikke kan ta ansvar for hvordan den enkelte ivaretar sin helse. I intervjuet
utdyper han at tiltakene virksomheten har forsgkt, bare treffer de som alt er interessert i a
ivareta helse. Han tror at dersom man skal na alle ma ansatte fa trene i arbeidstiden, noe
gkonomien og driften i virksomheten ikke tillater. Et annet syn som presenteres i data er at
virksomheten har en interesse i a ta delansvar for at ansatte skal ivareta sin helse. Ingrid
presenterer dette synet slik: «Det er jo selvfalgelig ikke et ansvar bare pa den ene siden, den
enkelte selv har jo ogsa like mye et ansvar. Jeg mener vi har det ansvaret fordi vi er her for a
levere pa noe. Og for a fa til det sa er jo mennesker og ikke maskiner vi jobber med, og da ma
man sgrge for at man far til det pa en best mulig mate.». Ingrid trekker frem at den ansatte har
et ansvar for a ivareta egen helse, men at virksomheten har en interesse a hjelpe ansatte med a
ivareta egen helse fordi virksomheten er avhengig av a ha ansatte tilstede pa jobb for & utfare
oppdrag. Norvald poengter at virksomheten gnsker a ta et delansvar fordi sykefravaret koster
virksomheten dyrt. Han sier: «Og, vi ser jo at det er en sammenheng mellom det a veere fysisk
inaktiv og en rekke av disse, det jeg kaller livsstilsykdommer. Det er en sammenheng med det,
sa det vi gnsker det er a hjelpe vare ansatte med et lite puff til & komme i gang med litt fysisk
aktivitet.». Norvald uttrykker et gnske om & hjelpe ansatte til 8 komme i gang med trening,
fordi han kjenner til en sammenheng mellom inaktivitet og livsstilsykdommer. Dette arbeidet
kan spare virksomheten for utgifter grunnet sykefraveer.

Oppsummert finner man to syn pa ansvaret for ivaretakelse av individets helse. Den
ene gruppen fokuserer pa at arbeidsgiver har et ansvar for  tilrettelegge arbeidsplassen nar
uhelse oppstar, men at ivaretakelse av egen helse primzrt er den enkeltes ansvar. Det blir
kommentert at dersom virksomheten skal ta et delansvar, vil det veere en gkonomisk og
driftsmessig belastning. Den andre gruppen beskriver et gnske om a hjelpe den enkelte til 4 ta
ansvar for egen helse fordi det er en sammenheng mellom aktivitet og sykefraveer, og
argumenterer med at det ligger i virksomhetens interesse for & kunne ivareta drift, og fordi

sykefraveer er dyrt.

4.1.7 Aktivt lederskap og pavirkning av arbeidsmiljg

Informantene er enige om at arbeidsmiljg pavirker arbeidstakeres avgangsmgnster. Pal
beskriver dette slik: «En darlig ledelse og darlig miljg er jo en sak som gjer at du har lyst til &
slutte. Og hvis du da er en 62-63 dr og (...) kan ga av med pensjon, sd ville jeg gatt av med
pensjon, i alle fall.» Pal trekker frem at ledelse og arbeidsmiljg kan fremskyve permanent
avgang blant eldre arbeidstakere. De fleste informantene uttrykker en bevissthet om at de,

gjennom sin posisjon, kan pavirke arbeidsmiljeet og skape trivsel pa arbeidsplassen.
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Tilnermelsene som blir presentert av informantene retter seg ikke direkte mot eldre
arbeidstakere. Imidlertid fremhever informantene at de gnsker a skape et godt arbeidsmiljg
som alle kan trives i, og pa den maten forebygge tidlig avgang hos eldre arbeidstakere.

Informantene presenterer totalt fire ulike lederstrategier for a pavirke arbeidsmiljget.
En av tilnaermelsene som informantene beskriver, er & gi anerkjennelse. Ingrid forteller at hun
bruker mye av sin tid pa mellomledere, bade gjennom kursing og som samtalepartner, pa a
bevisstgjare ledere pa det a se den enkelte ansatte. Nar hun forklarer hvorfor dette valget er
viktig, eksemplifiserer hun dette med & fortelle hvordan man lett kan fokusere pa tekniske
Igsninger dersom en person er sykemeldt med darlig rygg, men at det sjeldent er nok: «Men,
det hjelper ikke a fa den pulten om lederen din fortsatt ikke ser deg (...) Det med den
annerkjennelsen og det & bli sett som den du er og det du leverer, at lederen din er
oppmerksom og alt dette her, er jo vel sa viktig.». Ingrid fokuserer pa det & gi annerkjennelse,
fordi hun erfarer at det er en sammenheng mellom det & bli sett av leder og arbeidsevne. Hun
papeker at det a fa tilrettelagt arbeidsplassen ikke vil veere nok for & holde en ansatt i jobb,
men at den ansatte ogsa har behov for a fa bekreftelse og respekt fra sin leder.

En annen tilnrming som informantene presenterer, er a vise den ansatte at man
gnsker at han/hun skal lykkes i jobben. A veere synlig, og & legge forhold praktisk til rette blir
her presentert som viktig. Pal uttrykker at det er viktig a veere tilstede for ansatte: «Det er
derfor jeg sier jeg er sa veldig mye ute, jeg synes det a sitte her fem dager i uka ikke er noe.
Det er ikke noe god personalsjefjobb. Da reiser jeg heller ut, jeg (...) sitter heller der og
jobber en halv dag der og snakker litt med gutta og de kommer med masse spgrsmal.». Pal
beskriver hvordan han bevisst velger a oppsgke virksomheter og prate med ansatte. At de
ansatte har mange spgrsmal, bekrefter for Pal at det er behov for at han er fysisk til stede,
fremfor & sitte pa et kontor. Eirik trekker frem en annen mate a veere synlig pa. Han forteller
hvordan virksomheten daglig jobber med & sikre at bussene skal vare rene og i god stand, og
varmer dem opp pa forhand pa kalde dager. «Sa det er veldig mange ting som skal pa plass
far fareren far ngkkelen i handa og kjerer ut. Og, han ma se at vi gjgr alt det vi kan for at
dette skal bli vellykket.». Eirik trekker frem at det er viktig at den ansatte ser at virksomheten
strekker seg langt for & gjare arbeidssituasjon sa god som mulig. I intervjuet utdyper han ved
at ansatte ser at virksomheten bryr seg, forsterker tilliten som ansatte har til virksomheten.

En tredje tilnrming som omtales av informantene er & bruke dialog som redskap i
mgte med ansatte. Ole forteller at virksomheten har fatt strengere produksjonskrav, og at det
har ledet til at enkelte snakker nedsettende om virksomheten og dermed skaper darlig

stemning i arbeidsmiljget. For & motarbeide dette, trener Ole ledere pa & mgte sanne
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hendelser: «Og, da blir det pd en mdte a ikke avfeie og ikke... Finne en konstruktiv, men ikke
brutal, og realistisk vinkling pa nye krav, egentlig. ”"Hva tenker du?”, ”Hvordan kan du gjore
det pad en dlreit mdte i din stilling og i var avdeling”, ”Hva kan veere ditt bidrag inn i det
her?”.». Ole beskriver hvordan man griper tak i problemer ved a anerkjenne at det er en
utfordring, og la den ansatte veere delaktig i arbeidet med a finne lgsninger, slik at den
negative omtalen stopper. Eirik bruker dialog pa en annen mate. «(...) mange som kommer til
oss fra andre selskap opplever at vi er mer pa folk i forhold til det & snakke med folk og preve
d ta ting sa tidlig som mulig (....). Men det er jo bare for a ha en samtale og kanskje korrigere
og gi oppleering eller...ikke sant.». Eirik beskriver det & bruke samtale forebyggende ved a gi
tydelig faring for hvordan virksomheten forventer at arbeidet skal utfares, slik at man unngar
at det oppstar situasjoner som kan gi grunnlag for misngye i arbeidsmiljget. Ingrid forteller
om bruk av dialog nar ansatte er sykemeldt: «Jeg snakker mye med lederne om det & ikke
tgrre & spgrre om den ansatte om hvordan de har det nar de er syke. Det er jo ikke a vise
hensyn, det er jo nesten det helt motsatte av det (...) Du kan ikke bare stikke hodet i sanden og
late som det ikke er der.». Ingrid beskriver det & bruke dialog som en mate a vise omsorg for
den ansatte. Samtidig belyser hun at & spgrre er noe man ma vage, og at det derfor kan
oppfattes som mer attraktiv a la vaere, men at det ikke er a ta hensyn til den ansattes behov.
Den fjerde strategien som presenteres av informantene, er aktivt samarbeid med
ansatte for a pavirke arbeidsmiljget. Flere av informantene trekker inn samarbeidet med
fagforeningene og vernetjenesten. Ingrid forteller: «De er utrolig flinke og konstruktive, og
kommer med masse, og vi har dem alltid med i arbeidsgrupper ...og ikke fordi vi ma, men
fordi de virkelig er med og bidra.». Ingrid papeker at de er forpliktet til  ha et samarbeid med
de gvrige partene, men at det ogsa er et samarbeid som er fruktbart fordi partene bidrar med a
belyse tema i et bredere perspektiv. Eirik forteller at de ulike stasjonene i virksomheten
jevnlig lager handlingsplaner for hvordan de kan pavirke arbeidsmiljget, og at de da
samarbeider med tillitsvalgte og vernetjeneste. Han utdyper: «Det at man har et godt
samarbeid med tillitsvalgte og vernetjeneste, at man trekker, pa en mate, de ansatte inn i
prosesser. Det er kjempeviktig». Eirik poengterer at tillitsvalgte og vernetjeneste er de
ansattes talergr. At han understreker viktigheten av samarbeidet, henger sammen med at Eirik
er opptatt av at ansatte skal bli tatt pa alvor og hart. Birger trekker ikke inn partsamarbeid,
men er opptatt av a gi ansatte en stemme. Han forteller: «Jeg blir mer og mer opptatt av hvor
viktig det er a involvere bredt (...) Altsd, det d bli hart betyr jo ikke ngdvendigvis at man far
som man mener, men det at man opplever at man har hatt muligheten til & veere en del av en

prosess.». Birger poengterer at det a bli gitt mulighet til deltakelse er viktigere enn a fa viljen
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sin. Gjennom a bli gitt mulighet til deltakelse, gis et bredt beslutningsgrunnlag, samtidig som
maktforskjellen mellom arbeidsgiver og arbeidstaker blir nedjustert. Han forteller videre at
han er opptatt & bevisstgjgre ansatte pa at det kreves et samarbeid for a lykkes med arbeidet.
«Qg, det er mitt ansvar at det er bra. Og, det er sdnn at vi stresser jo det litt...at det er de som
har ansvar for at jeg lykkes, og at jeg har ansvar for at de skal lykkes.». Birger papeker at for
a oppna gode resultater og skape et godt arbeidsmiljg, krever dette en gjensidig innsats fra
leder og ansatte.

Oppsummert presenterer informantene ulike strategier der de bruke sin posisjon til &
pavirke arbeidsmiljget og trivsel for den enkelte. Dette blir presentert som strategier som
retter seg mot hele arbeidsstyrken, men som informantene mener at vil bidra til & motvirke
tidlig avgang og styrke gnsket om a st i jobb blant eldre arbeidstakere. De fire strategiene
informantene beskriver er  gi ansatte anerkjennelse, veere til stede og legge forhold til rette
for mestring for ansatte, bruk av dialog for a forhindre forhold som kan ha negative
konsekvenser for den ansatte eller arbeidsmiljget, samt demokratisering og involvering av
ansatte, tillitsvalgte og verneombud. Det blir poengtert at selv om leder kan pavirke
arbeidsmiljget, kreves det en gjensidig innsats og engasjement fra ansatte for a lykkes med

arbeidet.

4.1.8 Forhold som utfordrer arbeidsdeltakelse blant eldre ansatte

Pa tross av gnsket om a gjare det mulig for eldre arbeidstakere a sta i jobb, forteller
informantene ogsa at det er krefter som virker mot dette arbeidet og som bidrar til & skyve
eldre ansatte ut arbeidslivet. Totalt identifiseres tre slike forhold i datamaterialet, der en
sammenfallende faktor er informantene opplever at forholdene star utenfor deres raderett.

Et forhold som beskrives av flere, er hvordan rammevilkar for bedriften kan gjere det
utfordrende for eldre arbeidstakere a bli. Pal forteller at ansatte har mulighet til & kombinere
pensjon med jobb, men at det ikke er mulig & ta ut mer enn 20% pensjon. Han sier: «For vi
ma ha to heltid, minimum 1,80 personer pa en to-manns-fabrikk for & holde den gaende og
holde den apen som kundene vare krever.». Driftsmessige forhold og kunders forventninger
gjer at det ikke er mulig a la ansatte jobbe mindre enn 80% . @konomisk spillerom vil ogsa
spille inn, noe Pal utdyper i intervjuet, der han forteller at virksomheten ikke kan pakoste en
ekstra ansatt for a la andre ga redusert. Eirik har erfaring med hvordan innfgring av og skt
fokus pa tidsbruk og kundeservice fra anbudsgiver ledet til at eldre ansatte valgte a ga av. Han
forteller: «<Enden pa den visa ble jo at kanskje noen av de som hadde vart i bransjen lenge og

ikke taklet det, de sluttet av forskjellige grunner.». Eirik beskriver hvordan et fokus pa
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malinger, her knyttet til tidsbruk og kundetilfredshet, bidro til at presset pa den enkelte ble for
stort. | intervjuet utdyper han hvordan eldre arbeidstakere da brukte AFP-ordningen som en
vei ut av arbeidslivet, fordi det ble for krevende a justere seg til de nye arbeidsforholdene.

Et annet forhold som trekkes frem som utfordrende, er hvordan arbeidet organiseres.
Ole forteller hvordan feringer fra internasjonale eiere gjer det vanskelig for eldre
arbeidstakere som jobber i utsalg & utfgre arbeidet: «Vi har en politikk og en filosofi som sier
at du skal mgte kunden staende, skal ga i utsalgsstedet (....) Det kommer av og til i konflikt
med de som har veert ansatt i 30 — 40 ar og som har statt i mange, mange, mange ar og som
star 8 timer hver dag, og som er slitne hofte, knr, fatter, bein og gjerne kunne tenkt seg a
sitte mye, mye mer enn de gjer.». Ole beskriver hvordan det oppstar misforhold mellom kravet
knyttet til kundebehandling og behovet til eldre ansatte med slitasjeskader. Hilde trekker frem
omstillinger pa arbeidsplassen som et forhold som kan bidra til tidlig avgang: «Vi er jo ikke
[fredet for omstilling i offentlig sektor (...). Sa, det er nok et moment, at du skal bytte
arbeidsplass, du skal bytte leder, du skal bytte arbeidsoppgaver.». Hilde uttrykker en tro om
at eldre arbeidstakere velger a avslutte karrieren nar det skjer store omveltninger pa
arbeidsplassen. Dette begrunner Hilde i intervjuet med en erfaring fra en eldre ansatt som etter
en omstilling valgte a fa flytte til et annet kontor, og dermed fa betraktelig lengre reisevei, for
a holde fast pa kjente arbeidsoppgaver og slippe a skifte til et nytt fagomrade, og dermed nye
arbeidsoppgaver.

Et tredje forhold som informantene trekker frem, er nar behovet for tilrettelegging blir
starre enn hva virksomheten klarer & ivareta. En av informantene som har erfaring med dette,
er Ole. Foruten ansatte i utsalg, har virksomheten ogsa ansatte pa kontor og pa lager. Nar han
forteller om det a tilrettelegge pa lager, kommenterer han at det er mer utfordrende enn a
tilrettelegge pa kontor: «Der er det, pa mange mater, mye vanskeligere, for der er det fa
muligheter for & gjgre noen endringer i retningen av en mer sann lettere arbeidssituasjon. (..)
Vi har sann cirka ti arbeidsplasser som er lette (..), og de er na fylt opp. Det er liksom kg pa
en mate, sant.». Oles erfaring er at det er ulike muligheter for a tilpasse arbeidet, fordi de
fysiske kravene til arbeidsmetode/-mate og oppgaver pa de forskjellige arbeidsplassene er sa
ulike. Det kommer ogsa frem at det finnes en grense for hvor mange man kan tilrettelegge for
i en virksomhet far man nar et metningspunkt der man ikke lenger kan tilrettelegge for flere.
Hilde har den nevnte omstillingen, kombinert med ansatte med lav grad av formell utdanning,
som bakteppe nar hun forteller om sin situasjon: «Sa noe av utfordringen var, og det er
kanskje den sterste na, det er & finne nok enkle arbeidsoppgaver til de som fungerer darligst

og har darligst kompetanse, og sa har dem kanskje ikke sa veldig mange ar igjen i
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arbeidslivet.». Til forskjell fra Ole, opplever ikke Hilde at det er de fysiske, men de
kunnskapsmessige kravene jobben stiller som er utfordrende nar det gjelder tilrettelegging.
Hun betoner at en del av problematikken ogsa omhandler at den ansatte skal ha nok oppgaver
til at det faktisk fyller stillingen. Fokuset pa at dette i s&r kan vare et problem for eldre
arbeidstakere, henger sammen med erfaring om at denne gruppen ofte har svakest
kompetanse. I likhet med Ole, har ogsa Birger en opplevelse av at det finnes en grense for
tilrettelegging. Denne grensen definerer han slik: «Men, hvis den individuelle tilrettelegging
gar utover fellesskapet, den totale arbeidsgruppa som er der, sa er det fellesskapet som gar
foran individet.». Birger trekker en grense for nar man ikke kan tilrettelegge ytterligere for
den enkelte. Denne grensen er nadd nar tilretteleggingen har negative konsekvenser for de
gvrige ansatte, og at fellesskapets interesser da ma ga foran individets tilretteleggingsbehov.
Oppsummert er det altsa tre forhold som informantene finner utfordrende, og som kan
bidra til & skyve eldre ansatte ut av arbeid, enda virksomheten har en seniorpolitikk. De tre
forholdene inkluderer rammevilkar som virksomheten har, organisering av arbeid og
virksomhetens mulighet for tilrettelegging. Felles for de to farstnevnte forholdene er at de er
av henholdsvis strukturell og organisatorisk karakter, og at informantene opplever at de er
utenfor deres raderett, og dermed er vanskelig a styre. Det siste forholdet omhandler
begrensningene virksomheten har for a tilrettelegge hvor det beskrives at et metningspunkt er
nadd nar man enten ikke har flere tilrettelagte oppgaver a tilby, eller nar tilretteleggingen gar

utover fellesskapet.

4.2 A forberede den ansatte til pensjonstilvaerelsen

4.2.1. Arbeid skaper identitet

Informantene er samlet om oppfattelsen av at arbeid er en viktig aktivitet, og beskriver
et sammensatt bilde av forhold som gjgr at det & veere del av arbeidslivet er viktig for eldre
arbeidstakere. En av verdiene ved arbeid, er at det er med pa a forme hvem man er. Ole
trekker dette frem nar han forteller hvorfor virksomheten har valgt a ha en seniorpolitikk. Han
sier: «Veldig mange har en sann sterk identitet knyttet til denne bedriften.». Ole papeker at
arbeid er en identitetsskaper, og at ansatte dermed faler en tilhgrighet til virksomheten.
Samtidig gir arbeid mulighet til et sosialt miljg. Hilde beskriver hvordan det & ha et samhold
mellom kollegaer vil ha innvirkning pa den vurdering ansatte gjgr nar han/hun vakner opp og
er smasyk: «Sa hvis du vet at noen trenger deg, at det er hyggelig a ga pa jobb og du kanskje

ikke blir sa veldig mye friskere av & holde deg hjemme, sa gar du pa jobb.» Hilde trekker frem
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at et godt fellesskap mellom kollegaer, og det & vite at andre er avhengig av deg for a kunne
utfare sitt arbeid, styrker motivasjonen til a veaere pa jobb ved sykdom. Et annet aspekt som
bidrar til & gi arbeid verdi, er muligheten til & vare delaktig i en produksjon. Anders beskriver
dette nar han snakker om det & ha en meningsfull arbeidshverdag: «Her er det veldig malbart
Du driver et prosjekt og du far det til & ga rundt, og du skaffer nye jobber, ikke sant. Og, du
maler omsetningen du tjener i penger.» Anders trekker frem at det a jobbe mot et endelig
produkt gir en tilfredsstillelse og en falelse av mestring, samtidig trekker han frem at arbeid
gir en gkonomisk fortjeneste som er positiv.
Flere av informantene papeker at det a veere del av arbeidsstyrken, pavirkes av en indre
drivkraft. Birger beskriver dette ved at ansatte har en indre motivasjon som de far utlgp for
gjennom arbeid: «De har det engasjementet for denne delen av helsevesenet. (...) Vi som
jobber her, vi er stolte av jobben vi gjar.». Birger vektlegger at det faglige innholdet gjar at
jobben er en arena der man far omgjort indre motivasjon om til handling, og at dette gir den
enkelte ansatt en falelse av stolthet. Den indre drivkraften beskrives ogsa som at gnske om a
bidra i samfunnet. Ingrid har tro pa at dette gnsket blir sterkere med alderen: «Jeg vet ikke, det
a vaere veldig bevisst det & fa vaere en bidragsyter, ikke bare pa arbeidsplassen, men i
samfunnet, tror jeg for en voksen arbeidstaker blir viktigere og viktigere (...)». Ingrid mener
drivkraften for & sta i arbeid fordi man er en bidragsyter er starre hos eldre arbeidstakere.
Oppsummert knytter informantene det a veere i arbeid og delta i arbeidslivet til verdier
som det & ha en tilhgrighet til et sted, ha tilgang til et sosialt miljg, kunne oppleve mestring
gjennom & vaere delaktig i en produksjon og det & kunne uttrykke indre motivasjon.
Informantene identifiserer arbeid som en identitetsmarker, og en aktivitet som blir viktigere

med gkende alder.

4.2.2. Holdninger kan pavirke avgangen

Informantene papeker at selv om virksomheten har en seniorpolitikk for a holde pa eldre
arbeidstakere, vil de holdningene som eldre ansatte mgter pa arbeidsplassen pavirke nar man
gnsker & ga av. Hilde uttrykker sine tanker om holdninger slik: «Sa er det en ting som ogsa er
kjempeviktig, og det er med holdninger. At ikke folk begynner a sporre deg nar du er 62 ’ja,
ndr har du tenkt a ga av?”. (...) Altsa, den slags type holdninger tror jeg er veldig
medvirkende nar folk skal ta en avgjorelse pd om de skal veere i arbeidslivet eller ei”.». Hilde
mener at det at eldre arbeidstakere blir mgtt med sparsmal om nar de skal ga av, vil pavirke

avgangsmgnster hos den enkelte.
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Den enkelte leders holdning til eldre ansatte blir szerlig belyst i forhold til seniorsamtalen.
Nesten alle informanter forteller om en praksis der leder har en samtale med den eldre ansatte
om hans/hennes planer for fremtiden, slik at neermeste leder kan planlegge driften i forhold til
dette. Flere deler en form for frykt eller uro for at den ansatte skal oppfatte samtalen som et
tegn pa at han/hun blir ansett som for gammel for jobben, og ikke er gnsket lenger. Pal er en
av disse, han sier: «Og, det vi har sagt, er at nar det spgrsmalet kommer opp, sa ma man vere
forsiktig, for man kan oppfatte det motsatt. Derfor sa er det litt trening a stille de spgrsmalene
der.». Pal beskriver at det krever en varhet nar spgrsmal om avgang blir tatt opp, for & unnga
misforstaelse. For & unnga dette er det ngdvendig a trene pa kommunikasjon i forkant.

A ha faste kommunikasjonsstrategier, og trene ledere i bruk av disse strategiene er et
tiltak flere av informantene praktiserer for 4 unnga at ansatte skal oppleve mgter med leder
som negative. Blant informantene er det midlertid ulike oppfattelser om det & slike
kommunikasjonsstrategier faktisk fungerer i praksis. Pal forteller hvordan han vil handle
dersom ansatte rapporterer at ledere ikke handler i trad med dette, og diskriminerer eldre
ansatte: «Da ma jeg ta en prat med vedkommende og si "det er ikke sann kulturen er i Norge,
eller her i selskapet. Kulturen skal veere slik at vi har en seniorpolitikk og den forholder vi 0ss
til.”.». Pal vil mgte en slik situasjon med konfrontasjon, da aldersdiskriminering ikke er i trad
med den kulturen ledelsen har bestemt skal vere gjeldende. Ole beskriver en annen
oppfattelse. Han uttrykker det slik: «Selv om vi har en politikk pa ting og skriver ting i
prosedyrer og har vare verktgy som egentlig fremmer en sann seniorsatsing, eller en
tilrettelegging rundt, sa er det i siste instans ogsa avhengig av hva leder sier og gjer og
tenker om det.». Ole beskriver at den enkelte leders holdning vil vaere avgjgrende, men
uttrykker at det i liten grad er noe virksomheten kan pavirke.

Oppsummert uttrykker informantene at de holdninger eldre ansatte mgter pa
arbeidsplassen, virker inn pa eldre arbeidstakere gnske om a st i jobben. Informantene
beskriver et behov for en varhet fra leders side, da leders holdning til eldre arbeidstakere vil
kunne pavirke i hvilken grad den eldre ansatte fgler seg velkommen i virksomheten. A ha en
kommunikasjonsstrategi, beskrives som et tiltak for a sikre at eldre arbeidstakere blir mgtt pa
tilfredsstillende mate, samtidig kommer det frem at informantene har ulike oppfatninger om

hvorvidt dette vil faktisk bidrar til & skape en kultur som ivaretar eldre arbeidstakere.
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4.2.3. Karrierens avslutning

Informantene forteller om en rekke tiltak for a forlenge karrieren for eldre
arbeidstakere. Samtidig vil det pa et tidspunkt skje at den enkelte arbeidstaker forlater jobben.
Nar informantene beskriver den endelige avgangen, trekker de frem tanker om hva som er den
ideelle avgang og en slik avgang skal skje, etterfulgt av hvordan virksomheten kan bidra til &
forberede den ansatte pa den overgangen som kommer.

Informantene beskriver den ideelle avgang som en avgang som skjer uten noen form
for tvang. Hilde knytter dette til det & ha en verdig avgang. Hun sier: «Sa jeg tenker at verdig
det er jo at det er frivillig (...) At ikke det er noen andre som truer deg til & ga av, enten
arbeidsgiver, fordi du ikke produserer nok, eller ektefellen din, fordi han/hun er na
pensjonist.». Hilde beskriver en verdig avgang som det at den enkelte selv kommer til
avgjarelsen om at man gnsker a ga av, og at dette skal skje upavirket av andres mening. Ingrid
skildrer en annen side: «Det viktigste, tror jeg, for a oppleve a ha en verdig avslutning pa
arbeidslivet, er & fa lov & avslutte mens man er litt pa topp, og ikke avslutte og fale at man
ikke er pa topp, men tilsidesatt, eller ikke med.». Ingrid beskriver det & avslutte karrieren mens
man fremdeles opplever mestring i jobben som den beste form for avgang. Hun mener at det &
oppleve at man ikke klarer & ivareta jobben eller bli tilsidesatt, vil lede til en negativ
opplevelse, og fales som et nederlag.

Overgangen fra arbeidslivet til pensjonstilvaerelse kan veere utfordrende. Om denne
overgangen sier Birger: «Jeg haper jo at folk planlegger ut i fra at livet er mer enn jobben.».
Birger uttrykker at det kan vaere en vanskelig overgang a bli pensjonist, dersom man ikke har
andre aktiviteter & fylle hverdagen med nar man ikke lenger er i jobb. Ingrid problematiserer
ogsa overgangen til pensjonstilvaerelsen, og papeker at det er et rollebytte som kan oppleves
som utfordrende: «Fra & veere i arbeidslivet og veere en deltaker, til a ikke veere det lenger, og
hvordan den kan vere bade fin, og for noen vanskelig, ikke sant. Det er ikke bare-bare a
skifte en sann rolle.». Knyttet til det & veere forberedt til overgangen, kommer det frem at flere
av informantene tilbyr ansatte hjelp til & handtere dette. | virksomheten til Norvald tilbys
ansatte seniorkurs. Han legger frem hensikten med dette slik: «Formalet med det er a veere litt
bevisst pd den fasen du nd gdr inn i. (...) Det er for & filosofere sammen med den ansatte
rundt de muligheter og de utfordringer som finnes i den fasen du na gar inn i.». Norvald
bruker ordet filosofere, noe som kan forstas som en mental utforskning og tilnarming til
pensjonstilvaerelsen. Han er ogsa opptatt av at den ansatte er inne i en fase som han/hun ikke

har veert i tidligere, der vedkommende har muligheter til a velge a bli eller ga ut av
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arbeidslivet. I tillegg til mental forberedelse, er gkonomi- og pensjonsplanlegging noe som
kommer igjen som tema. Noe av grunnen til dette, kan veere at pensjonsutregning er
komplisert. Hilde sier: «Du skal sitte og beregne din egen levealder og mange andre
vanskelige ting. Og sa skal du skjgnne konsekvensen av det.». Nar Hilde poengterer at du skal
skjgnne konsekvensene, kan dette forstas som et uttrykk for at virksomheten gnsker a hjelpe
den ansatte til 4 ta sa gode valg som mulig for fremtiden, med tanke pa gkonomi. |
virksomheten til Eirik tilbys ikke ansatte seniorkurs, men han beskriver hvordan man gar frem
nar den ansatte har tatt en endelig avgjerelse om a ga av: «(...) hjelper dem med det med
sgknader og det som skal til for fa dette til pa en god mate. For at vi har jo veldig mange hos
o0ss som pd en mdte har jobba her lenge som ikke er veldig sterke pd ... (peker pa PCen).».
Eirik uttrykker at han har et ansvar for a sikre at ansatte har det godt gkonomisk nar de slutter
ettersom selve pensjonsutregning er utfordrende, men ogsa fordi han erfarer at ansatte har
vansker med a fylle ut ngdvendige skjema som krever datakunnskap pa egenhand og derfor
trenger hjelp til dette.

Oppsummert beskriver informantene den beste form for avgang beskrives som en
frivillig avgang, der den ansatte ikke opplever a bli presset ut, og avslutter karrieren med en
opplevelse av & mestre arbeidet. Informantene problematiserer overgangen fra yrkesaktiv til
pensjonist, og papeker at det er viktig & ha nye aktiviteter a fylle hverdagen med.
Informantene forteller om ulike former for tiltak for & hjelpe den ansatte med mentale og
gkonomiske forberedelser, slik at den enkelte skal kunne oppleve overgangen og sin nye

tilveerelse som sa god som mulig.
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5.0 Diskusjon

| dette kapittelet vil resultat fra kapittel fire bli drgftet i lys av teori presentert i kapittel to.
Deretter diskuteres metodens palitelighet og gyldighet.

5.1 Oppfattelse av eldre arbeidstakeres behov

Data skildrer ulike tilnaerminger til tilrettelegging, i denne sammenheng forstatt som
tiltak som tilpasning av arbeidsoppgaver, og arbeidsplass som kan kompensere for den
ansattes reduserte arbeidsevne. Noen av informantene beskriver en forventning om at eldre
arbeidstakere som gruppe har sarskilte behov og begrensninger. Dette kan forstas som en
ren” seniorpolitikk, i den forstand at den utelukkende retter seg mot eldre arbeidstakere
(Lunde, 2000). Andre informanter beskriver hvordan redusert arbeidsevne og
arbeidsprestasjoner er a finne blant arbeidstakere i alle aldre, og at tilrettelegging skal skje ut
fra individuelle behov. | den slik sammenheng synes seniorperspektivet & vare en del av en
livsfasepolitikk som favner om hele arbeidsstyrker. Den rene seniorpolitikken vil kunne ha en
styrke ved at den gjennom generelle tiltak favner samtlige eldre. Dette synes i seer a vare et
behov i fysisk krevende arbeid, der behovet for kompensering vil gke etter hvert som ansatte
blir eldre (limarinen, 1999). Siden flere utsettes for den samme tunge belastningen vil
kompensering, slik den beskrevne 10%-regelen skildrer, kunne fremme Aktiv Aldring ved &
gjere det mulig for flere a sta i jobb lengre. Samtidig vil oppfelging av slike tiltak veare
mindre krevende, da tiltak er standardisert (Hippe et al., 2012). Imidlertid tar ikke denne form
for seniorpolitikk hgyde for forskjeller knyttet til den total arbeidsevne og arbeidsprestasjoner.
Samtidig forteller kommer det frem at det er en stor aldersspredning pa hvem som defineres
som “eldre arbeidstakere” i de ulike virksomhetene. Med laveste aldersgrense satt til 50 ar, og
hgyeste aldersgrense satt til 62 ar, er det et 12 ar aldersspenn pa nar en arbeidstaker defineres
som eldre. Baltes og Baltes (1990) papeker at behovet for mestringsstrategier gker med arene.
Dette taler for at behovet for tilrettelegging vil vaere ulikt for en 62-aring enn for en 50-aring.
Samlet gjer variasjonene rundt arbeidsevne og hvem som oppfattes som eldre arbeidstaker at
standardiserte, generelle tiltak ikke treffer individuelle behov godt nok (Midtsundstad &
Bogen, 2011). At seniorpolitikken er ensrettet vil dermed kunne medfgre en stigmatisering,
ved at alder, og ikke arbeidsevne, brukes som indikator for tilretteleggingsbehov. | beskrivelse
av det som kan karakteriseres som en ren seniorpolitikk kommer det frem at informantene
gnsker a avlaste eldre arbeidstakere. En informant forteller at den eldre ansatte far
«koseoppdrag» og er i bakgrunnen. Dette forstds som at arbeidsgivers forventningskrav til den
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eldre ansatte er betydelig redusert. A redusere arbeidsbelastning er et tiltak som mange ledere
anser som et godt tiltak for a forlenge yrkeskarrieren (Mykletun et al, 2012). Imidlertid synes
dette & kunne veere et tiltak som virker mot sin hensikt. Bousman et al. (2011) beskriver gkt
arbeidsmotivasjon med alderen. Om det & redusere arbeidsbelastning betyr a redusere
forventingskrav og la den ansatte veere i bakgrunnen, vil dette kunne redusere den enkeltes
arbeidsmotivasjon, i seer om dette ikke er i trad med den ansattes eget gnske. Et resultat av
dette vil veere at gnsket om a sta i arbeid svekkes, fordi incentiver for seleksjon av arbeid
uteblir (Baltes & Baltes, 1990). Den rene seniorpolitikken retter seg utelukkende mot den
gruppen som virksomheten har definert som eldre arbeidstakere. Om ikke virksomheten har
andre strategier for & fange opp tilretteleggingsbehov blant arbeidstakere, vil et ensidig fokus
pa eldre arbeidstakere kunne gke sannsynlighet for frafall fra arbeidslivet hos gvrige deler av
arbeidsstyrken. Saledes er ikke en ren seniorpolitikk i trad med det livslange og forebyggende
perspektivet som ligger i rammeverket for Aktiv Aldring (Walker, 2002).

Forebyggingsperspektivet er imidlertid sterkt fremtredende i den livsfasetilpassede
politikken. Data beskriver en forventning om endring i behov, samt ulike behov, ut fra alder,
livssituasjon og helse. Politikken vil dermed kunne forebygge at ansatte faller fra tidlig
gjennom den kontinuerlige tilretteleggingen. Dette kan ogsa resultere i at behovet for sarskilt
tilrettelegging i slutten av karrieren er mindre (Hippe et al, 2012). Ved at tilpasning av arbeid
skjer ut fra individuelle behov, vil over- og underkompensering kunne unngas for grad av
kompensering skjer ut fra individuelle behov. (Midtsundstad & Bogen, 2011). Dette vil
kunne styrke motivasjon til seleksjon av arbeid, ved at mulighet for mestring blir styrket, og
pa den maten forlenge karrieren. Den livsfasetilpassede politikken synes dermed a kunne
styrke “stay”’-faktorer, som er kvaliteter i arbeidslivet som bidrar til at den enkelte eldre
arbeidstaker velger & st lengre i jobb (Snartland & @verbye, 2003).

Salomon og Hilsen (2011) beskriver andre fase av seniorpolitikken som en fase med
individuell tilrettelegging. Den livsfaseorienterte tilneermelsen synes dermed a veere
sammenfallende med dette. Imidlertid er den rene seniorpolitikken i liten grad er i
overensstemmelse med den beskrevne andre fasen, ettersom den er standardisert bade i tiltak
og i forhold til det alderssegment den adresserer. Det er likevel verdt & merke at tilneermingen
med individuell tilrettelegging ogsa har svake sider. En av informantene argumenterer for
livsfasepolitikk ved a si at det ikke er forskjell mellom eldre arbeidstakere og andre
arbeidstakere. Ideen om at alle arbeidstakere er like, underkjenner at eldre arbeidstakere i
starre grad har behov for mestringsstrategier for a opprettholde arbeidsprestasjoner enn yngre

arbeidstakere (Baltes & Baltes, 1990). En mulig konsekvens kan dermed veere at
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livsfasepolitikken ikke anerkjenner at eldre arbeidstakere, pa tross av individuelle forskjeller,
er en sarbar gruppe. Samtidig er den livsfasetilpassede politikken i starre grad avhengig av
lederens forstaelsesrammer fa til individuell tilrettelegging for eldre arbeidstakere, noe som
potensielt kan gjere denne politikken sarbar. En av informantene trekker frem sin egen alder
ved tematisering av hvem den eldre arbeidstaker er, og bruker dette som referanseramme nar
begrepet “eldre” skal defineres. Dette tydeliggjor hvordan oppfattelsen av eldre arbeidstakere
er en sosial konstruksjon, samtidig som det tyder pa at livserfaring ogsa virker inn pa leders
evne til & forsta og imgtekomme ansattes behov (Ausland & Vinje, 2012; St.meld. 6 (2006 -
2007)). For a fa til en god forvaltning av en livsfasepolitikk synes det dermed avgjerende at
den enkelte leder har kunnskap om endringer i behov og ressurser gjennom livslgpet, slik at
det i minst mulig grad er en uoverensstemmelse mellom leders forstaelse og den eldre
arbeidstakers situasjon.

| tredje fase av trefasepolitikken, argumenterer Hilsen og Salomon (2011) for bruk av
gkonomiske og sosiale goder for a gke attraksjonsverdien av arbeid, og dermed forlenge
karrieren. | data beskrives det sosiale godet seniordager som virkemiddel, men med ulike
forstaelser om hvordan virkemiddelet fungerer. Mens ene parten uttrykker tro om at godet er
attraktivt fordi eldre ansatte har behov for fri for & hente seg inn, uttrykker andre part at eldre
ansatte finner godet attraktivt fordi fritid oppfattes som positivt i seg selv. En konsekvens av
seleksjon av arbeid, er at eldre arbeidstakere i mindre grad har overskudd til andre aktiviteter
og har et behov for hvile (Baltes & Baltes, 1990). En av informantene erfarer at ansatte ikke
benytter seg av seniordagene, og tolker det som at de ansatte ikke har behov for hvile. Det er
her verdt & merke seg at ansatte i denne virksomheten har fysisk lette arbeidsoppgaver.
Behovet for hvile vil variere fra person til person, men er generelt starre hos personer med
fysisk krevende arbeid (Midtsundstad og Bogen, 2011). Dette taler for at mer fri kan veaere et
hensiktsmessig tiltak som kan forlenge yrkeskarrieren for enkelte, serlig innen fysisk
krevende yrker, ved at man far bedre mulighet til & hente seg inn og dermed ha overskudd til
arbeidet. Imidlertid er det ikke er et tiltak som ngdvendigvis mgter et behov blant alle eldre
arbeidstakere. Argumentet om at eldre arbeidstakere opplever det & ha mer fritid som et gode i
seg selv, er i trad med "pull” og ”jump”-teorier. Disse teoriene omhandler faktorer som
trekker eldre arbeidstakere som har mulighet til a ga av, ut av arbeidslivet. Dette kan innebzre
a bruke tid sammen med barnebarn eller bruk av fritidsbolig (Kohli & Rein, 1991; Solem,
2001). Ved a tilby eldre ansatte mer fri, vil den enkelte har mer tid til & pleie aktuelle
interesseomrader samtidig som han/hun er i jobb. Pa den maten vil gkt grad av fri kunne

redusere “pull” og “jump”-faktorer. Samtidig kan tiltaket pavirket individets motivasjon til
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seleksjon av arbeid styrkes, ettersom den ansatte opplever at valg av arbeid ikke leder til at
man ma gi avkall pa andre aspekter ved livet.

Mens informantene er positive til bruk av sosiale goder, uttrekkes en skepsis til bruk
av gkonomiske goder. En informant forteller at man tidligere brukt gkonomiske incentiv for a
stimulere til forlenget arbeidsdeltakelse, men at dette pa et tidspunkt ble trukket tilbake. Dette
viser hvordan virksomheter pavirkes av gkonomiske svingninger og samfunnsmessige
endringer som kan resultere i tilbaketrekking av gkonomiske goder. Informanten beskriver
videre hvordan tilbaketrekking av godet resulterte i misngye blant ansatte. Misngyen som
oppsto synes & henge sammen med opplevelsen av a bli urettferdig behandlet fordi man har
blitt fratatt et gode man hadde regnet med. Dette vil kunne medfgre at arbeidet oppleves som
mindre meningsfullt (Hanson, 2004). Bruk av gkonomiske incentiv synes dermed a veere et
lite beerekraftig alternativ i det lange lgp ettersom det skaper en forventing blant ansatte,
samtidig som det vil veere uvisst hvor lenge virksomheten kan tilby godet. En annen informant
papeker at man ikke gnsker at lgnn skal vaere motivasjonsfaktor for a sta i arbeid, noe som
indikerer at det er andre kvaliteter ved arbeid som har starre betydning. A skape motivasjon
giennom a bygge pa kvaliteter i arbeidet og individets ressurser, vil bidra til gkt grad av
seleksjon og at arbeidet oppleves mer meningsfullt (Antonovsky, 2004; Baltes & Baltes,
1990; Bousmans et al., 2011; Hanson, 2004; Ng & Feldman, 2010). Ut fra dette kan det virke
til at gkonomiske incitament vil ha liten effekt pa motivasjonen til a sta i arbeid, gitt at den
ansatte alt mottar rimelig lenn. Et unntak av dette kan tenkes a veere personer som
karakteriseres som “’stuck”, det vil si personer som av enten gkonomiske eller sosiale arsaker
ikke gnsker eller kan avslutte karrieren tidlig (Snartland & @vrebg, 2003). For personer i
denne gruppen kan det tenkes at effekten av en gkonomisk bonus vil kunne bidra til gkt
motivasjon dersom den ansatte star i arbeid grunnet svak privatgkonomi. Samtidig er det
sannsynligvis den totale lgnnsutbetalingen, og ikke bonusen alene, som driver ansatte som til
herer “stuck”-kategorien til & sta i jobb.

I denne studien kommer det frem at bruk av sosiale goder, i form av ekstra fri,
forekommer i hgy grad og oppfattes som et godt tiltak for & holde pa eldre arbeidstakere.
Hilsen og Salomon (2011) argumenterer for bruk av sosiale goder i tredje fase som en mate a
holde pa eldre arbeidstakere. Samtidig inkluderes ogsa bruk av gkonomiske goder, med den
hensikt & gjere det mindre attraktivt & ga av med pensjon. Informantene uttrykker imidlertid
en skepsis til bruk av gkonomiske incentiver, og trekker frem at dette er et gode som er
vanskelig a trekke tilbake, og som ikke stimulerer til faglig motivasjon. Det synes dermed a

veaere en uoverensstemmelse mellom lederes oppfatninger, slik den presenteres i denne
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studien, og Hilsen og Salomons tre-fase teori. Det er her verd a merke seg det kun er to
informanter som tar opp temaet gkonomiske goder. Videre finner Mykle tun og medarbeidere
(2012) at ledere generelt oppfatter gkonomiske goder som et hensiktsmessig virkemiddel for a
forlenge yrkeskarriere. Dette taler for at funnet i denne studien ikke ngdvendigvis star i

samsvar med gvrige lederes syn.

5.2 Voktere og fasilitatorer

Helse og fysisk yteevne vil i fglge Feldt (2000) veere blant komponentene som
pavirker den totale arbeidsevnen, og dermed ogsa muligheten for eldre arbeidstakere i ivareta
sin arbeidsprestasjon. Informantene har ulik tilneerminger til arbeid med helse og fysisk
yteevne skijer i virksomhetene. En gruppe av informantene fokuserer serlig pa a skape en
trygg arbeidsplass gjennom a redusere faktorer knyttet til skaderisiko, samt a ta i bruk
hjelpemidler. Jeg velger & bruke begrepet ’voktere” for a karakterisere disse informantene,
etter som deres beskrivelsene skildrer et gnske om & vokte over, og redusere de faktorer i
arbeidsomgivelsene som har potensial til & forringe ansattes helse. VVokterne viser til lovverk
nar de forklarer hvorfor de har valgt a utfare arbeid med helse pa denne maten. Gruppen
voktere omfatter i stor grad informanter i virksomheter med moderate til hgye fysiske krav.
Deres beskrivelser synes & stemme overens med et sykdomsforebyggende perspektiv pa helse
(Mzland, 2010). Den andre delen av informanter skildrer hvordan de primert sgker a skape
en arbeidsplass der ansatte har mulighet til & aktiviteter som kan ivareta og heve graden av
helse. Her trekkes det ogsa frem arbeid for a forsterke den ansattes tilknytning til jobben etter
at sykdom har oppstatt. Som et samlebegrep velger jeg a kalle denne gruppen for
“fasilitatorer”, ettersom beskrivelsene viser hvordan informantene sgker a pavirke bade
individet og omgivelsene slik at den ansatte skal kunne sta i jobb. Disse beskrivelsene vil
kunne kategoriseres som et fremmende perspektiv pa helse (Maland, 2010).

De to tilnermingene, beskrevet som henholdsvis voktere og fasilitatorer, vil i ulik grad
kunne pavirke den eldre ansattes muligheter til & std i jobb. Vokternes tilnserming med &
redusere skaderisiko og benytte hjelpemidler vil gke muligheten for at den ansatte opplever
arbeidet som handterbart (Hanson, 2004). Gjennom a pavirke ytre forhold vil tilnsermingen
kunne redusere grad av forringelse av helse og arbeidsevne som kommer som faglge av
arbeidet (Maland, 2010). Imidlertid tar ikke vokternes tilneerming inn at det vil skje en
reduksjon av fysisk arbeidsevne etter hvert som arbeidstakeren blir eldre (Tuomi et al., 1999).
Siden fysisk krevende yrker setter krav til fysisk yteevne, vil pavirkning av omgivelsene
komme til kort da det ikke optimaliserer fysisk arbeidsevne. Om ikke arbeidstakeren selv er
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bevisst pa & opprettholde fysisk arbeidsevne gjennom trening, vil vokternes tilneerming kunne
komme til kort for & holde eldre arbeidstakere i arbeid.

Fasilitatorenes tilnaerming vil i starre grad kunne motvirke at et slik gap mellom
arbeidets krav og individets fysisk arbeidsevne oppstar, ved & ha fokus pa a optimalisere
samtlige ansattes fysiske arbeidsevne. Data beskriver tiltak for & gke grad av helse ved &
tilrettelegge for, og arrangere ulike former for trimtilbud pa jobben. En informant
kommenterer at det & muligheten til felles trim bidrar til sterkere samhold mellom kollegaer.
A tilby ulike helsefremmende tiltak pé arbeidsplassen synes dermed béde & kunne bidra til &
gjere sunne livsstilsvalg mer tilgjengelig, og ha en positiv effekt pa psykisk helse, ved at
sosiale band styrkes og et godt arbeidsmiljg bygges. Dette vil ha positive konsekvenser for
eldre arbeidstakere, ettersom informantene uttrykker en tro om at godt arbeidsmiljg vil
stimulere til forlenget yrkeskarriere. Synet er i trad med Snartland og @verbye (2003) funn,
som viser at arbeidsmiljg og samhold bidrar til at eldre arbeidstakere star lengre i jobb.
Fasilitatorene beskriver et nyansert syn pa helse, der man beveger seg bort fra den dikotome
oppfatning av helse som frisk/syk(Maland, 2010). En informant beskriver dette ved &
poengtere at man ikke alltid har god helse, men at det heller ikke skal vere ngdvendig for a
vaere pa jobb. Midtsundstad (2002a, 2002b) fremhever at redusert helse har stor betydning for
tidlig avgang fra arbeidslivet. A arbeide aktivt for & holde pé ansatte fast i arbeidslivet ogsa
etter at sykdom har oppstatt, synes dermed & vaere en viktig strategi for & motarbeide at den
ansatte avslutter karrieren tidlig grunnet helse.

Mens vokterne presiserer at ivaretakelse av egen helse er individets ansvar, trekker
fasilitatorene frem at virksomheten gnsker a ta delansvar sammen med individet av
gkonomiske arsaker. Forstaelsene viser ulike syn pa hvordan virksomhet kan pavirke
individets helse og fysiske yteevne (Solar et al., 2009). Ettersom helse og fysisk yte evne vil
virke inn pd mulighet til & opprettholde arbeidsprestasjoner, vil disse ulike tilneermingene ha
betydning for eldre arbeidstakeres mulighet til a sta i jobb. Forskijellen i de to synene er
interessant, siden ansatte i voktervirksomhetene i stor grad arbeider med fysisk krevende
arbeid, noe man i mindre grad finner blant ansatte tilknyttet fasilitatorgruppen. Bevissthet kan
veere en mulig arsak, men rammevilkar synes ogsa vere en betydning. Mens ansatte i
voktervirksomhetene i stor grad jobber pa arbeidsstasjoner utenfor hovedkontoret, arbeider
ansatte i fasilitatorgruppen i hovedsak samlet i samme bygg. En informant i voktergruppen
kommenterer at man har forsgkt a fa til helsefremmende tiltak, men at ansatte i liten grad har
benyttet seg av tilbudet. En forutsetning for a ta i bruk et treningstilbud , vil veere at tilbudet

sees pa som tilgjengelig og attraktivt (Shain & Kramer, 2004). Ettersom den ansatte ma
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oppsgke tilbudet etter endt arbeidstid, vil det dermed bli ansett som mindre aktuelt & benytte
seg av. Informanten trekker frem at dersom arbeidet skal lykkes ma ansatte trene i
arbeidstiden, noe han regner som ikke gkonomisk mulig. Goetzel og Ozminkowski (2008)
poengterer at utgiften ved fraveer er stgrre enn utgiften ved & forebygge fraver, og at
helsefremmende arbeid dermed vil kunne lgnne seg. Imidlertid fordrer dette at virksomheten
har kapital tilgjengelig for & igangsette det helsefremmende arbeidet. Samtidig forutsetter
trening i arbeidstiden en drift som tillater at den ansatte gar fra arbeidsoppgavene. |
virksomheter der tempo og den enkeltes produksjon er en del av virksomhetens
konkurransefortrinn, kan det tenkes at motstanden mot helsefremmende arbeid, i form av &
tilby tiltak som stimulerer til sunnere livsstilsvalg, er starre dersom det reduserer
virksomhetens mulighet til & vinne anbud eller vere ledende markedsakter. Dette synes
dermed & vare et dilemma, ved at virksomheten pa den ene siden har behov for & kunne veere
konkurransedyktig, samtidig som det vil vaere fordelaktig for arbeidstakere om fysisk
arbeidsevne blir optimalisert da dette vil kunne bidra til at arbeidstakere kan sta lengre i jobb.
| et salutogent perspektiv synes fasilitatorenes tilnaerming i starre grad enn vokterne a
kunne bidra til at individet kan gke sin grad av helse, ved at gode helsealternativ er gjort mer
tilgjengelig, samtidig som arbeidsgiver gnsker a ta et delansvar sammen med arbeidstaker for
a gke grad av helse. Samtidig synes tilnermingen ogsa i stor grad a rette seg mot a gke den
meningsfulle dimensjonen av a ivareta egen helse, ved a legge til rette for samveer og sosial
statte mellom kollegaer, og gi bekreftelse og anerkjennelse av den enkelte som en ressurs,
tross redusert fysisk eller psykisk helse. (Antonovsky, 2004; Hanson, 2004). Dette vil igjen ha
en positiv effekt for yrkesdeltakelse blant eldre arbeidstakere, ved at den fysiske arbeidsevnen
optimaliseres noe som medfarer at arbeidsprestasjoner vedlikeholdes. Samtidig vil
optimalisering av helse generelt kunne bidra til & motvirke sykefraveer, og pa den mate
motvirke tidligavgang (Midtsundstad, 2002a; 2002b). Pa den andre siden kan fasilitatorenes
tilnserming til fysisk aktivitet og helse pa arbeidsplassen bidra til at ansatte opplever et sosialt
press om a delta i aktiviteter. Dette kan utlgse et sosialt stigma knyttet til det a ikke aktivt ga
inn for a forbedre egen helse. I en slik sammenheng vil opplevelsen av meningsfullhet ved a
ivareta egen helse ga ned, fordi individet ikke selv er motivert til aktivitetene, men handler ut
fra sosiale normer (Antonovsky, 2004). Det er ogsa verdt a nevne at selv om et
helsefremmende perspektiv vil kunne gke grad av helse, vil det ikke kunne skane ansatte for
risikofaktorer i arbeidsmiljget som kan lede til sykdom. Visse kvaliteter,, som eksempel
reaksjonsevne og sanseinntrykk, reduseres med gkende alder (Daatland & Solem, 2011). Om

det ikke foretas tiltak for a sikre at arbeidsforhold er trygge, vil dette kunne resultere i at eldre
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arbeidstakere kan bli utsatt for uheldige forhold som kan ha konsekvenser for helse, fordi man
ikke raskt nok klarer a oppfatte og reagere i faresituasjoner. For a fa til en holistisk tilnerming
til helse pa arbeidsplassen, vil det dermed veere behov for bade sykdomsforebygging og
helsefremming (Maland, 2010).

5.3 lvaretakelse og utvikling av kompetanse

Kompetanse virker inn pa den totale arbeidsevnen (Feldt et al., 2009). En informant
mener at det er lite aktuelt & tilby kompetanseheving i form av hgyskoleutdanning til en ansatt
pa 60 ar. Dette kan indikere en tro om at eldre ansatte i liten grad er interessert i
kompetanseutvikling. Et slikt syn stemmer kun delvis med virkeligheten, ettersom
forskningsfunn viser at eldre arbeidstakere i mindre grad er interessert i kompetanseutvikling i
form av videreutdannelse, men i stor grad gnsker a utvikle sin kompetanse gjennom faglige
utfordringer (Hagen & Nadim, 2009). Den generelle oppfatning blant informantene er
imidlertid at kompetanseutvikling er viktig for & holde eldre arbeidstakere i jobb, noe som
stemmer overens med Feldt et al. (2009) sine funn. En strategi som benyttes for & bygge
kompetanse, er bruk av mentorordninger. Informanten som presenterer dette papeker eldre
arbeidstakere er egnet til dette, fordi de baerer med seg en kompetanse som yngre
arbeidstakere har nytte av. En sammenkobling i form av mentorpar med eldre og yngre
arbeidstakere har potensial til sa styrke solidaritet pa tvers av generasjoner, ved at partenes
forstaelse av hverandres livsverden gker (Walker, 2006). Keel (2010) argumenterer for at
mentorordninger kan skape en gkt bevissthet over egen kompetanse, fordi man ma verbalisere
sin tause kunnskap. Mentorordninger synes dermed a kunne bidra til en kompetanseheving
gjennom faglig utfordring, som i starre grad vil veere i trdd med eldre ansattes gnsker om
kompetanseutvikling. En informant forteller om tilpasning av opplaringssystem, og baserer
dette pa at ansatte kan ha ulike preferanser i ulik alder, noe som er i trad med funn om aldring
og leering (Nyen, 2004b). Andre informanter forteller om det & gi mulighet til faglig vekst
gjennom 4 la ansatte spisse seg inn pa et fagomrade, eller ved & avlaste ansatte gjennom & ta
bort lederansvar slik at vedkommende far mulighet til & fa fordype seg i fagfeltet. Det blir
kommentert at det & ikke la eldre arbeidstakere bli nedprioritert til fordel for yngre
arbeidstakere nar det gjelder kompetanseheving, krever serlig fokus. Et slikt fokus synes &
veere ngdvendig, da eldre arbeidstakere oftere blir forbigatt ved utdeling av kursmidler
(Dalen, 2012). Dette viser at informantene ser at den eldre ansatte har en verdifull
kompetanse, men er oppmerksom pa at forhold ma legges til rette for at denne kompetansen
kan komme frem. Samlet beskriver dette ulike optimaliseringsstrategier for a gke og raffinere
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ansattes kompetanse (Baltes & Baltes, 1990).

En del av informantene nevner ikke tiltak for a ivareta eller heve kompetanse som
tema. Sammenfallende er at disse informantene er i virksomheter der det stilles lave eller
ingen krav til formell utdanning. Dette kan indikere at et metningspunkt for kompetanse innen
fagfeltet nas tidlig, fordi det er lave kompetansekrav til arbeidet. Samtidig kan det tenkes at
ansattes forventinger og behov for kompetanseheving er lavere i disse virksomhetene. A
vedlikeholde motivasjon for seleksjon av arbeid er viktig for & kunne lykkes med forlenget
yrkeskarriere, samtidig som man finner gkt grad av indre motivasjon for arbeid hos eldre
arbeidstakere (Baltes & Baltes, 1990; Bousman et al., 2011). | felge Midtsundstad (2002a;
2002b) er det hgyere forekomst av tidlig avgang i yrker med lave utdanningskrav. Dette taler
for at det kan veere hensiktsmessig med faglig utfordrende arbeidsoppgaver for a opprettholde
arbeidsmotivasjon blant eldre arbeidstakere, selv om informantene mener det ikke er et
direkte behov for kompetanseheving. Et alternativ her kan vaere bruk av mentorordninger for
a stimulere arbeidsmotivasjon og dermed styrke grad av seleksjon av arbeid, slik at tidlig
avgang forebygges. Det er her viktig & presisere at selv om man i denne studien finner
begrenset bruk av kompetansehevende tiltak i virksomheter med lave utdanningskrav,

omfatter studien kun et begrenset utvalg.

5.4 Lederskapets innvirkning pa arbeidsdeltakelse

Lederstil og organisering av arbeidet pavirker arbeidsevnen og trivsel for ansatte (Feldt
et al., 2009; Feldt et al., 2000; Mills et al., 2013). Selv om informantene kan kategoriseres
som voktere og fasilitatorer ut fra deres skildringer om arbeid for helse, viskes disse skillene
ut nar informantene forteller om sin lederstil og organisering av arbeidet. Data skildrer ogsa
en kollektiv bevissthet hos informantene om at de har en maktposisjon som pavirker
arbeidsmiljget.

Informantenes beskrivelse av samarbeid, der ansatte involveres i prosesser, indikerer en
maktdemokratisering ved at ansatte gis mulighet til & pavirke sin arbeidshverdag.
Arbeidsmiljgloven (84-2) forplikter virksomheter til & involvere ansatte i prosesser, og
betydningen av dette blir ogsa belyst i Luxemburgdeklarasjonen (ENWHP, 2007). Samtidig
papeker Hanson (2010) at dersom et slik samarbeid skal lykkes, ma arbeide ikke skje av
tvang, men ut fra et gnske om involvering. Slik informantene beskriver samarbeidet, er ikke
maktdemokratiseringen et resultat av plikt, men ut fra et genuint gnske om involvering. Dette
stgttes opp av uttalelser om at ansatte og ansattes representanter er ressurser som bidrar til & gi

bredere beslutningsgrunnlag. En slik involvering gir dermed mulighet til a pavirke egen
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arbeidssituasjon og styrke oppfattelsen av a veere betydningsfull og rettferdig behandling.
Involveringen vil dermed kunne bidra til fremme helse blant ansatte (Halbesleben, 2010;
Lund & Csonka, 2003).

A f4 klare tilbakemeldinger pa hvordan arbeid skal gjennomfares, kan bidra til & gjare
det enklere for ansatte a forstd og mestre sin egen arbeidssituasjon (Ryff & Singer, 2003;
Zunz, 1998). Mens informantene pa ene siden forteller at de seker en maktdemokratisering,
fortelles det ogsa om situasjoner der informantene gnsker a holde sin maktposisjon. En
informant forteller at han bevisst tar ansatte til side pa et tidlig tidspunkt for & gi irettesettende
tilbakemeldinger. Dette viser at det & ga i dialog ikke utelukkende omhandler a gi ros, men
ogsa a komme med kritikk. Warren (2011) poengterer at negative tilbakemeldinger er en
ngdvendighet for & kunne oppna positivt utbytte, ved at negativ tiloakemelding skaper rom for
leering. Informanten beskriver det & gi tilbakemelding som at «det bare er en samtale». Det
synes dermed & veere en bevissthet om at kritikk ma gis pa en konstruktiv mate, og ikke sette
den ansatte i forlegenhet, dersom det skal veere fruktbart. Ved at dialog ikke fremprovoserer
skam, men fokuserer pa hvordan den enkelte kan utfare sitt arbeid pa et mer hensiktsmessig
vis, vil kunne bidra til at arbeidet blir mer handterbart og meningsfullt Hanson, 2004).

Informantene beskriver at de opplever det som betydningsfullt & gi anerkjennelse, vaere
synlig og legge forhold til rette, slik at den ansatte skal kunne utfgre arbeidet godt. Dette
synes a veere tegn pa et ressursorientert lederskap, ved at leder ser den enkelte og legger til
rette for mestring (Mills et al., 2013). Samlet vil dette ha positive effekter pa arbeidsmiljget,
ved & redusere fraveer, og gke trivsel (Ariens et al., 2002; Hoggendoorn et al., 2002; van
Dierendock et al., 2004). Slinning og Haugen (2011) poengterer at en forutsetning for at
tilstedeveerelse og ros skal kunne ha en positiv effekt, er at ansatte ma oppleve at leder er
arlig og genuin om sine hensikter. Dette forstas som at overdreven ros kan oppfattes som
uekte, eller at for mye tilrettelegging er et tegn pa at den ansatte ikke mestrer jobben. En av
informantene trekker frem at det a ikke spgrre om hvordan det egentlig gar, er a ikke ta
hensyn. A veere ekte og erlig, synes dermed & kreve at leder har mot og engasjement. Dette
vil bidra til at leder kan til & ga inn i situasjoner som oppfattes som ubehagelige, men der det
er avgjerende a kunne forsta den ansattes situasjon, slik at lederen kan hjelpe han/henne med
a hente frem sine ressurser.

Lederstrategiene som nevnes er ikke adressert direkte til den eldre arbeidstaker, men
omfatter samtlige arbeidstakere. Imidlertid uttrykker informantene en tro om at lederskap og
arbeidsmiljg henger sammen, og at et samlet godt arbeid knyttet til dette vil bidra til forlenget

yrkeskarriere. Dette synet stattes av funn fra Snartland og @verbye (2003). Det er begrenset
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forskning som undersgker den direkte sammenhengen mellom arbeid mellom lederskap og
Opplevelsen av sammenheng. Informantene beskriver strategier som vil kunne bidra til &
skape et positivt arbeidsmiljg som er inkluderende og involverende, samtidig som den enkelte
far anerkjennelse og tilbakemeldinger for sitt arbeid. Saledes synes strategiene a kunne styrke
begripeligheten, handterbarheten og meningsfullheten ved arbeid (Hanson, 2004). Det
ressursorienterte perspektivet som informantene beskriver vil veaere helsefremmende, samtidig
som det synes a kunne motivere til gkt grad av seleksjon for arbeid. Aktivt lederskap synes
dermed & kunne veere en strategi for Aktiv Aldring, ved a stimulere til engasjement, samtidig

som det bidrar til & skape et arbeidsmiljg der ansatte opplever trivsel.

5.5 Arbeidsgivers rolle i overgangen fra arbeid til pensjon

Tematikken om arbeidsgivers rolle i forhold til avgang, synes i stor grad & omfatte de
forhold som bidrar til, og forhindrer avgang. Imidlertid er det tilsynelatende lite litteratur som
belyser hvordan arbeidsgiver kan pavirke i forhold til selve avgangen. | denne studien
kommer det imidlertid frem informasjon om ulike tiltak som iverksettes for a hjelpe ansatte til
a forberede seg til pensjonstilvarelsen.

Overgangen fra arbeid til pensjon rokker ved en viktig sammenheng i livet, og kan
beskrives som eksistensiell (Antonovsky, 2004). | trad med Persson og Jonsson (2009)
beskriver informantene at det & veere del av arbeidsstyrken gir tilgang til et sosialt nettverk,
mulighet til en produktiv hverdag og a utfolde indre motivasjon, og at dette er noe man gir
avkall p& ndr pensjonisttilvaerelsen inntreffer. A ha andre aktiviteter enn arbeid & falle tilbake
pa nar man er pensjonist, poengteres derfor som viktig. Informantene belyser dermed
frihetsparadokset, ved at det uttrykkes en bevissthet om at gkt fritid bade kan vare et gode og
et onde (Jonsson et al., 2000a).

At individet har planlagt sin pensjonstilveerelse er en sterk predikator for individets
tilfredsstillelse av egen sin tilvaerelse som pensjonist (Dorfman, 1989). Den gkonomiske
komponenten ved denne planleggingen er sarlig viktig (Noone, Stephens, & Alpass, 2010).
Pensjonister star gkonomisk sett i en mer sarbar posisjon enn arbeidsaktive, da livsopphold
primeert finansieres gjennom oppsparte midler og pensjon (EU, 2011). Personlig gkonomi vil
veere styrende for en rekke faktorer som direkte og indirekte pavirker Aktiv Aldring, deriblant
bosituasjon, tilgang til ulike samfunnstilbud og muligheter til & ivareta helsen (Solar et al.,
2009). | data beskrives pensjonsberegning som vanskelig og komplisert. At man kjenner en
ansvarsfalelse for a hjelpe ansatte med dette, synes & henge sammen med en formening om at

pensjonsberegning er en oppgave som er for avansert til at individet selv kan gjgre dette
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alene. Arbeidsgiver kan tilby den ansatte hjelp til & innhente korrekt informasjon om det
gkonomiske aspektet ved en eventuell overgang til pensjonisttilveerelsen, og konsekvensen av
dette basert pa de ulike valg vedkommende star overfor. For den ansatte kan dette gjare
overgangen lettere a handtere, i form av gkt oppmerksomhet pa, og bedre kjennskap til,
hvordan endringen gkonomisk sett faktisk blir. En informant trekker frem at man i
virksomheten er opptatt av mental forberedelse til pensjonstilvarelsen. Dette vil kunne bidra
til & bevisstgjgre ansatte pa forhold som kan gjare overgangen utfordrende, og dermed veere
bedre i stand til & mate disse. Samtidig kan den mentale forberedningen igangsette
tankeprosesser om aktivitetsrepertoar, noe som kan bidra til at selve overgangen blir mer
handterbar og begripelig fordi man har planlagt grep for a gi den nye tilveerelsen struktur og
forutsigbarhet. Fokuset pa & mentalt planlegge for pensjonstilvearelsen, viser ogsa en
forstaelse om at aktivitet ikke er ensbetydende med produksjonsarbeid, men er et kontinuerlig
behov gjennom hele livslgpet (Bass et al., 1993; Walker, 2002). Samlet kan innsatsen med &
forberede den ansatte gkonomisk og mentalt pa pensjonstilveerelsen bidra til a fremme Aktiv
Aldring. P& den andre siden er det ingen garanti for at den ansatte oppfatter tiltaket som
positivt, selv om intensjon er god. A bli utfordret til & mentalt forberede seg pa
pensjonstilveaerelsen kan oppleves som et uttrykk fra virksomhetens side om at den ansatte
ikke lenger er gnsket. Informantene kommenterer at selv om en ansatt defineres som en eldre
arbeidstaker ut fra virksomhetens seniorpolitikk, vil ikke dette ngdvendigvis veere i trad med
den ansattes oppfatning av seg selv. Ut fra denne forstaelsen kan det a bli gjort oppmerksom
pa muligheten til & avslutte karrieren oppleves som stgtende og diskriminerende, fordi den
enkelte selv ikke har tanker om 4 avslutte karrieren. Tiltaket kan da ha en negativ effekt, ved
at dette oppleves som a bli skjevet ut (Kohli & Rein, 1990). Leders toleranse for
aldersdiskriminering vil, sammen med leders uttrykte holdninger overfor eldre arbeidstakere,
veere farende for hvordan gvrige deler av virksomheten forholder seg eldre arbeidstakere
(Furunes & Mykletun, 2010). Informantene uttrykker en bevissthet rundt dette ved at de
papeker hvor viktig det er & ga varsomt frem nar man er i samtale med eldre ansatte om planer
for fremtiden. Her blir det kommentert at det & ha en strategi for kommunikasjon kan vere et
mulig redskap til a sikre at slike situasjoner ikke oppfattes negativt. Informantene trekker ogsa
frem det a gi klar tilbakemelding til personer som uttrykker negative holdninger til eldre
arbeidstakere som en strategi for a sikre et inkluderende arbeidsmiljg for alle. Dette vil statte
opp under informantenes gnske om a fa til en avgang der ansatte gar av grunnet eget gnske,
og ikke fordi de faler seg presset til dette. Forutsetningen for at tilbudet om forberedelse til

pensjonstilvarelsen skal oppleves som positivt, synes dermed a vaere at den ansatte ikke
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opplever dette som et pressmiddel for & fa den ansatte ut av arbeidslivet. Det er avgjerende at
tilbudet kommer pa et tidspunkt der den ansatte mentalt er mottakelig for det, og at den
ansatte ellers opplever a vere en del av arbeidsfellesskapet.

At virksomheten hjelper a forberede den ansatte pa pensjonstilveerelsen, synes a vere
en tilfredsstillende lgsning. Ulempen med dette er at tiltaket skjer pa frivillig basis fra
virksomhetenes side, og dermed kun favner en viss grad av arbeidsstyrken. Om lag 20% av
eldre i Norge lever i relativ fattigdom (Pedersen & Hellevik, 2010). A sikre at alle far
mulighet til & ta gode gkonomiske valg for pensjonstilvarelsen, kan veere en strategi for a
redusere dette tallet, men fordrer at alle far et tilbud om pensjonsberegning. Det vil dermed
veere behov for en offentlig diskusjon om hvorvidt pensjonsberegning skal bli palagt a veere
virksomhetenes ansvar pa lik linje med dagens ansvar for pensjonsoppsparing, eller om det
skal veere en offentlig oppgave. Alternativt om pensjonsberegningen skal gjeres enklere slik at

individet selv kan lgse oppgaven.

5.6 Utfordringer for forlenget karriere

Informantene er samlet om gnsket om fa eldre ansatte til a sta lengre i jobb. Beskrivelser
av optimalisering og kompensering, i form av arbeid for & styrke kompetanse og fysisk
yteevne, tilrettelegge arbeidsoppgave og arbeidsforhold, samt hvordan informantene pavirker
organisasjonen og arbeidsmiljget gjennom sitt lederskap, vil kunne bidra til & gke mulighetene
for & opprettholde arbeidsprestasjoner (Baltes & Baltes, 1990; Feldt et al., 2009; Feldt et al.,
2012; Feldt et al., 2000). | trad med Antonovskys beskrivelser synes arbeidet ogsa & kunne
styrke Opplevelsen av Sammenheng hos den enkeltes (Antonovsky, 2004). Informantene
beskriver den ideelle avgang som det at den eldre arbeidstaker selv kommer til avgjerelsen
om & avslutte karrieren, uten at han/hun utsettes ytre press. | et salutogent perspektiv vil en
slik avgang kunne gjare livsendringen mer begripelig, da individet selv kontrollerer
situasjonen (Antonovsky, 2004).

De overnevnte skildringene vil kunne bidra til at den eldre ansatte kan sta lengre i
arbeidslivet, og kan dermed bli karakterisert som ”stay”’-faktorer (Sngrteland & @vreby,
2003). Samtidig beskriver informantene faktorer som de opplever a vere utenfor deres
raderett, men som reduserer mulighetene til eldre arbeidstakere a sta i jobb. Skildringer av
gkte forventinger til tempo og produksjon beskriver forhold som vil gjere det mer utfordrende
for eldre arbeidstakere a opprettholde arbeidsprestasjoner. Om spriket mellom arbeidets krav
og individets ressurser blir for stort, vil effekten av optimalisering og kompensering ikke veere

stort nok til & lukke gapet. Dette kan karakteriseres som en brutalisering av arbeidslivet ved at
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strukturelle forhold skyver eldre arbeidstakere ut av arbeidslivet, og kan karakteriseres som
’push”-faktorer (Mykletun, 2000). | en slik sammenheng vil effekten av faktorer som skyver
eldre arbeidstakere ut av arbeidslivet kunne utkonkurrere effekten av de faktorer som bidrar til
a holde eldre arbeidstakere i arbeid. Resultatet av dette kan veere tidlig avgang pa tross av at
virksomheten har en seniorpolitikk.

Informantene beskriver at det er begrensninger for hvor mange ansatte det er mulig &
tilrettelegge for, for samtlige ansatte ma ha nok arbeidsoppgaver til a fylle en hel
arbeidshverdag. En informant kommenterer at det minimum ma veere 1,80% stilling pa plass
for at driften skal ga rundt. Dette synes a vise at starrelsen pa virksomheten vil ha betydning
for mulighetene for a tilrettelegge, ved at en stor virksomhet i starre grad kan tale at en ansatt
har redusert funksjon og har starre mulighet til a tiloy variasjoner i arbeidsoppgaver. En
informant papeker at hgy grad av tilrettelegging kan veere en bekostning for fellesskapet, og at
man da ma prioritere. Denne beskrivelsen er i trdd med Arbeidsmiljgloven (84-6), og viser at
det finnes et metningspunkt for tilrettelegging. For & unnga at et slikt metningspunkt blir
nadd, synes individets egeninnsats a vere av betydning. | flere sammenhenger papeker
informantene at mulighetene for en lang karriere avhenger en gjensidighet, noe som belyser
pliktaspektet ved Aktiv Aldring (Walker, 2002). Data trekker frem at den enkelte har et
ansvar, og selv ma legge inn en innsats for at tiltak knyttet til optimalisering og kompensering
skal vere vellykket. Beskrivelse av hvem som far mulighet til & utvikle seg videre til
funksjonzr, belyser ogsa hvordan leders oppfatning av den enkeltes interesse og motivasjon
vil pavirke hvilke muligheter den enkelte blir tiloudt. Samlet viser dette at arbeidsgiver i stor
grad kan pavirke avgangsmanster gjennom a tilby muligheter og tilpasninger for den enkelte,
samtidig som den enkeltes egen vilje og kontinuerlig innsats gjennom karrieren vil veere

avgjerende for hvorvidt en forlenget karriere blir en realitet.

5.7 Studiens gyldighet og palitelighet
5.7.1 Gyldighet

5.7.1.1 Intern gyldighet
Problemstillingens karakter stiller krav til en kvalitativ, utforskende tilneerming, noe

som tidligere er blitt belyst. For a besvare problemstillingen kunne ogsa fordypning i et enkelt
case eller observasjon blitt valgt som metode. Da jeg gnsket en bredde i data, ble en
utforskende casetilnerming vurdert som for snevert. En fenomenologisk tilneerming ble

dermed vurdert som egnet innfallsport.
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Jeg valgte & utforske problemstillingen fra et aktivitetsvitenskapelig og
helsefremmende perspektiv. Disse perspektivene anser jeg som relevante, da arbeid er en
sveert viktig hverdagsaktivitet for personer i arbeidsfer alder, og som har bade kort- og
langsiktig pavirkning pa helsen. Imidlertid anerkjenner jeg at problemstillingen kunne blitt
utforsket fra et annet fagperspektiv. Et organisasjonspsykologisk perspektiv ville ha vert et
aktuelt alternativ, som i stgrre grad trolig ville gitt funn om hvordan ledere bruker strukturer i
virksomhetene for & pavirke og fremme en seniorpolitikk.

Bruk av intervjuguide under datainnsamlingen resulterte i rike skildringer av
informantenes erfaring om synspunkt pa ulike emner som er relevant for problemstillingen.
En svakhet ved intervjuguiden var imidlertid at den i liten grad tematiserte arbeid med ledelse
og arbeidsmiljg.

Deltakelse i IA-avtalen ble satt som kriterium for deltakelse i studien. Fordelen med
dette er at utvalget dermed ble begrenset til en gruppe som hadde forpliktet seg til & arbeide
med seniorpolitikk grunnet delmal 3 i avtalen, og dermed hadde erfaring som stod i trad med
studiens problemstilling (Arbeidsdepartementet, 2010). Midtsundstad (2011) finner at ledere i
IA-virksomheter i stgrre grad er positive til eldre arbeidstakere enn andre ledere. Som
rekrutteringsstrategier ble det benyttet nettsider som presenterte suksessfulle IA-virksomheter,
samt et lokalt Arbeidslivssenter. Ved a bruke disse rekrutteringsstrategiene har jeg lykkes med
a finne informanter med relevant erfaring. Imidlertid vil bruk av slike nettsider medfare at jeg
utelukkende kommer i kontakt med informanter som har lykkes med sitt seniorarbeid. Bruk
av NAV Arbeidslivssenter som rekrutteringskanal kan ha medfert at jeg kun kom i kontakt
med de kandidater som min kontakt oppfattet som best egnet. En mulig konsekvens av
inklusjonskriterium og rekrutteringsstrategier kan vare at mine informanter i mindre grad ga
informasjon om forhold som kan skape barrierer, og gjere det vanskelig a fremme en
seniorpolitikk enn hva som er reelt. Det begrensede antall informanter som ble inkludert i
studien kan ogsa medfgre at datamaterialet ikke representerer et fullstendig bilde av hvordan
arbeidsgivere erfarer a kunne fremme Aktiv Aldring.

Informasjon om intervjuets hensikt, samt innhenting av informert samtykke, ble
gjennomfart far intervjuet ble igangsatt. Intervjuene ble gjennomfart pa informantens
arbeidsplass, og jeg var bevisst pa a unnga situasjoner som kunne lede til konfrontasjoner
underveis i intervjuene. Dette taler for at informantene opplevde rammen rundt intervjuet som
trygg, og dermed kunne dele dpent om sine erfaringer og synspunkt. Samtidig var det behov
for justering av ordlyd i noen av spegrsmalene, da erfaringer fra de ferste intervjuene var at

enkelte sparsmalene var for vage. Min intensjon om a unnga ledende sparsmal, synes dermed
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a ha resultert i uklare spgrsmal. Under meningsfortettingen kom det frem at informasjon
knyttet til betydningen av IA-samarbeidet i liten grad kunne brukes, da dette i stor grad var
preget av fakta- og ja/nei-svar. Jeg oppdaget ogsa underveis at jeg ga ulik tilbakemelding til
informantene i intervjuene, noe som ogsa kan ha blitt oppfattet som ledende. En fglge av bruk
av for enkelte upresise sparsmal, samt tidvis lite utforskende spegrsmal og ledende
tilbakemelding, kan veere at informantene ikke fikk hentet frem alle erfaringer som hadde
veert relevant for problemstillingen. Dette indikerer at jeg som forsker tidvis ikke lykkes med
a hente frem relevant informasjon hos informantene pa en tilfredsstillende mate.

Som tidligere beskrevet gjorde jeg oppsummeringer, og reflektere tilbake det
informanten fortalte underveis i intervjuet. Dette taler til fordel for studiens indre validitet, at
misforstaelser ble oppklart, og informasjon ble bekreftet underveis i intervjuet, med det
resultat at innhentet informasjon stemmer overens med informantenes oppfatning.

Trinnene ved transkribering og videre analyse er beskrevet. | arbeid med kvalitative
studier vil forskers forforstaelse alltid farge resultatene. For & redusere denne pavirkningen pa
arbeidet forsgkte jeg a arbeide sa systematisk sa mulig, bade for a fa et godt utfyllende bilde,
samt unnga a tilegne informantene meninger. Jeg foretok en kontinuerlig sjekk tilbake til
ramaterialet for a sikre at jeg ikke tok sitater ut fra sin sammenheng. Pa den maten sikret jeg

at informantenes uttalelser ble fremstilt pa korrekt vis.

5.7.1.2 Ekstern gyldighet

Som tidligere kommentert, er det tette samarbeidet mellom velferdsstaten og
arbeidslivet unikt for Skandinavia. En konsekvens av dette er at denne studien har en
geografisk begrenset gyldighet.

Bruk av deltakelse i IA-avtalen som inklusjonskriterium kan ogsa pavirke studiens
gyldighet. Det er verdt & merke seg at flere av informantene jobber utelukkende med
personalarbeid, enten som personal sjef eller innenfor HMS, og at samtlige jobber i starre
virksomheter. Disse to karaktertrekkene kan pavirke hvorvidt informantenes erfaringer
representerer erfaringer til IA-virksomheter av mindre stagrrelse. Samtidig har virksomheter
tilknyttet 1A-avtalen tilgang til seeregne ressurser. Ettersom studien ikke belyser hvordan disse
ressursene er blitt brukt, er det dermed uklart i hvilken grad dette har betydning for de
funnene som studien gir. Dette gjer at det forblir uklart hvorvidt gyldigheten for studien
begrenses til a bare gjelde for gvrige 1A-virksomheter. Imidlertid har endringer i
Arbeidsmiljgloven medfart gkte krav til virksomheter om arbeid for et inkluderende

arbeidsliv, uavhengig av deltakelse i avtalen (Arbeidsdepartementet, 2005). | en slik
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sammenheng blir studien interessant ogsa for gvrige virksomheter, da virksomhetene star

overfor samme krav fra myndighetene.

5.7.2 Palitelighet

Ved at forsker er et instrument i datainnsamlingen, bidrar dette ogsa til at forsker
pavirker datainnsamlingen gjennom sin forforstaelse. Som masterstudent i
folkehelsevitenskap har jeg serlig veert interessert i faget aktivitetsvitenskap, og hvordan
aktiviteter og omgivelser pavirker mennesket. Jeg hadde saledes en sterk teoretisk
farforstaelse om at ledere i stor grad kan pavirke hvordan eldre opplever det a vere i
arbeidslivet, samtidig som denne forstaelsen var knyttet til et faglig felt. Denne farforstaelsen
ble bekreftet gjennom egne erfaringer fra arbeidslivet, der den lokale lederen i stor grad har
jobbet for & ivareta og snakket varmt om eldre arbeidstakere, noe som bidro til forlenget
arbeidsdeltakelse. Samtidig harte jeg historier fra eldre arbeidstakere som fortalte at de var
gatt trett og lei av jobben, og som na sa frem mot pensjonstilvarelsen, selv i virksomheter
med en aktiv seniorpolitikk. Ut fra dette var min farforstaelse ogsa at selv om det forekommer
ulike personlige preferanser, vil det veere store variasjoner i hvordan en seniorpolitikk
fungerer.

At jeg var klar over min egen farforstaelse bidra til at jeg kunne vaere mer lyttende
under selve intervjuet, og bli bevisst pa egne reaksjoner og faringer i intervjusituasjonen og
under analysen.

Jeg hadde ingen personlig kjennskap til noen av informantene far intervjuene ble
gjennomfgrt. Informasjonen som ble gitt til informantene i forkant av intervjuene forklarte
studiens hensikt, men ga ingen detaljert informasjon om studien. Sammen bidrar dette til at
informasjonen som ble gitt i intervjuene ikke var farget av den relasjonen informanten hadde
til meg, og svarene ikke var innstudert, men oppsto spontant.

Under transkripsjonen ble informasjon som kunne identifisere informantene og
virksomhetene omskrevet. Et resultat av dette var at enkelte partier i intervjuene ikke ble
transkribert direkte. Imidlertid har ingen av disse utsagnene blitt brukt senere i
meningsfortettingen.

Min forforstaelse har pavirket og formet denne studien. Imidlertid har ikke studien
veert tilknyttet et starre forskningsprosjekt. Dermed har jeg ikke opplevd a forholde meg til

ytre fgringer som kunne ha pavirket min analyse og funn ytterligere.
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6.0 Avslutning

Hovedintensjonen med studien er a undersgke hvordan ledere erfarer at de kan bidra
til & fremme Aktiv Aldring gjennom seniorpolitikk i virksomhetene. Arbeid er et viktig aspekt
av Aktiv Aldring, og eldre arbeidstakeres muligheter for a kunne delta i arbeidslivet avhenger
av bruk av mestringsstrategier slik at nivaet av arbeidsprestasjoner blir vedlikeholdt (Baltes &
Baltes, 1990).

Studien viser at noen ledere taler sterkt for grupperettede tiltak ettersom
eldrearbeidstakere har sarskilte behov, mens andre mener at tilrettelegging skal skje ut fra
individets behov, og at gruppetilpasning kan ha en stigmatiserende effekt. Dette tydeliggjer at
ledere har ulike oppfatninger om eldre arbeidstakere og deres behov, noe som igjen vil ha
innvirkning pa hvordan seniorpolitikken utformes i praksis. Informantenes oppfatninger om
bruk av gkonomiske incentiver for a holde pa eldre arbeidstakere, taler for at dette ikke er en
beerekraftig tiltak, noe som strider imot tidligere forskning (Salomon & Hilsen, 2011).

Man finner ogsa ulike oppfatninger og erfaringer med hvordan man kan optimalisere
arbeidsevne hos eldre arbeidstakere. Et interessesant funn her er skillet mellom fokus pa
sykdomsforebygging og helsefremming blant informanter, der virksomheter med fysisk
krevende arbeid i mindre grad legger ned en innsats for & heve fysisk helse hos sine
arbeidstakere, til tross for at disse yrkene i starre grad vil kunne profitere pa et slikt arbeid.
Generelt finner man en bevissthet blant informantene om at eldre arbeidstakere har behov for
kompetanseheving, og det beskrives ulike tilneerminger om hvordan arbeidet utfgres i praksis.
Det synes samtidig a veere ulike behov for kompetanseheving, og at kompetanseheving ikke
sees som et aktuelt tema i virksomheter med lave krav til formell kompetanse. Dette kan
synes a ha en negativ effekt pa arbeidsdeltakelse, ved at eldre arbeidstakere ikke far faglige
utfordringer som kan bygge opp under indre motivasjon for arbeid.

Et overraskende tema som tas opp av informantene, er arbeid med a forberede ansatte
pa pensjonstilvaerelsen. Dette synes a veere et forhold som kan ha innvirkning pa individets
mulighet for Aktiv Aldring etter avsluttet karriere, ved at man er mentalt forberedt, og har
kjennskap til sin fremtidige gkonomiske situasjon. Forholdet synes a veere lite belyst i gvrig
litteratur.

| et Aktiv Aldring-perspektiv synes fasilitatorenes tilnaerming i starre grad a kunne
fremme forlenget karriere, og bidra til at gkt grad av helse hos den enkelte arbeidstaker.
Samtidig synes kompetanseutvikling & ha samme effekt. Imidlertid vil det vare den totale
opplevelsen, der ogsa lederskapet blir tatt inn, som vil pavirke hvorvidt den totale grad av

arbeidsprestasjon opprettholdes (Feldt et al., 2000). Informantene synes a dele en oppfatning
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om at de gjennom sin posisjon kan pavirke til et godt og inkluderende arbeidsmiljg for
ansatte, og beskriver ulike strategier for a utfgre dette. Hvilke komponenter som har starst
betydning for opprettholdelse av arbeidsprestasjoner, vil bade veere individavhengig, og
pavirkes av yrkets krav. Tross ulike tilnsrminger, tyder imidlertid informantens beskrivelser
pa at seniorpolitikken bidrar til & seerlig kunne styrke handterbarhet og meningfullhet ved
arbeidet. Dette vil kunne medfare styrkning av Opplevelse av Sammenheng (Hanson, 2004).
Et resultat av dette kan veere at tidlig avgang forebygges, bade fordi den eldre arbeidstaker
opplever a ha bedre helse til & sta i jobb, samtidig som motivasjonen til & std i jobb styrkes
(Larsen, 2005; Volanen et al., 2010). Gjennom & styrke Opplevelse av Sammenheng, vil grad
av aktivitet og velveere veere hgyere etter at yrkeskarrieren er avsluttet (Wells & Kendig,
1999; Wiesmann & Hannich, 2008). Dette taler for at Opplevelsen av Sammenheng pavirker

Aktiv Aldring, og at ledere dermed kan bidra til & fremme dette.

6.1 Implikasjoner for videre arbeid

En stor andel av informantene jobber utelukkende med ivaretakelse av personal. Som
tidligere diskutert kan dette bidra til en overvekt av positive erfaringer i datamaterialet.
Samtidig taler dette for at virksomheter med dedikert personale til arbeid med seniorpolitikk i
starre grad har suksess med 4 ivareta eldre arbeidstakere. Samtlige av informantene arbeider i
virksomheter med over 100 ansatte. Ettersom en stor andel virksomheter har under 50 ansatte,
er sannsynligheten liten for at alle virksomheter har ressurser til a ha slikt dedikert personale.
Denne studien belyser noen erfaringer, men for a fa et fullstendig bilde vil det vaere behov for
a gjere en tilsvarende studie i mindre virksomheter. Videre kan det veare behov for aktivt
arbeid og tilfarsel av eventuelle ressurser slik at selv sma virksomheter kan lykkes med sin
seniorpolitikk til tross for mindre ressurser tilgjengelig.

Informantenes beskrivelser om at gkonomiske incentiver ikke er baerekraftig, taler for
et behov for & undersgke om dette faktisk bidrar til forlenget karriere, noe som igjen vil ha
pavirkning pa hvorvidt et slik incentiv skal inkluderes i tredje fase av en seniorpolitikk.

Et gjennomgaende tema knyttet til optimalisering og kompensering, er at
virksomhetenes arbeidsomrader og utdanningskrav pavirker hva ledere velger a bruke som
virkemiddel for a holde pa eldre ansatte. Dette stgtter opp under tidligere forskningsfunn som
viser at det er ulike behov innen ulike yrker. Nar funn i datamaterialet sees sammen med
karakteristika knyttet til informantenes virksomheter, kan det se ut som om virksomheter som
er fysisk krevende, lave krav til formell kompetanse og med ansatte arbeidende ute i feltet, i
starre grad satser pa kompenserende tiltak fremfor optimalisering av fysisk yteevne, og a tilby
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faglige utfordringer. Ettersom man generelt ser hgyere grad av tidlig avgang i yrker med lave

utdanningskrav, vil det vaere interessant a se na&ermere pa hvordan man kan bidra til gkt arbeid
med optimalisering slike virksomheter, og i en longitudinell studie studere i hvilken grad dette
pavirker avgangsmgnster.

Som kommentert i diskusjonen, synes det a vaere behov for videre utforsking om
hvordan man best mulig kan sikre at alle arbeidstakere far hjelp til a forberede seg til
pensjonstilvaerelsen, serlig med tanke pa gkonomisk planlegging. Flere alternativ gis i
diskusjonen, og det vil vaere behov for forskning som undersgker hvilke av disse som vil vare
best egnet. Dette er samtidig et tema som angar alle arbeidstakere, ettersom den store
majoritet pa et eller annet tidspunkt vil st i en situasjon der avgang er aktuelt. Dette taler for
behovet for en offentlig diskusjon, for & skape en bevissthet om hva som er potensielle

konsekvenser, og samlet finne lgsninger for gjennomfaring i praksis.
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Vedlegg 1

Informasjon og forespgrsel om deltakelse i prosjekt

Mitt navn er Kristin Kaldestad Urrang, og jeg er for tiden masterstudent i Folkehelsevitenskap

ved Universitetet for Miljg og Biovitenskap pa As.

| forbindelse med min masteroppgave, vil jeg gjennomfgre en studie om arbeid og eldre.

Med en stadig gkning i antall eldre arbeidstakere og et politisk gnske om at ansatte skal sta sa
lenge som mulig i jobb, er det interessert i a finne ut mer om hvilke grep som blir tatt for &
holde pa denne gruppen ansatte. Jeg gnsker a undersgke utfordringer knyttet til dette fra

lederes perspektiv, da det sa langt har vert begrenset forskning gjort fra denne vinkelen.

Formal med studien er dermed & samle kunnskap om lederes erfaring knyttet til tilrettelegging
for eldre arbeidstakere. Hensikten med dette er a fa gkt forstaelse av hva ledere tenker om
tilrettelegging, hva som er drivkrefter og gevinster og hva som oppleves som hinder og
utfordringer knyttet til dette arbeidet. I tillegg er jeg interessert se neermere pa seniorpolitikk
og helse. Jeg gnsker ogsa a knytte inn avtalen om Inkluderende Arbeidsliv (1A) for a se hvilke

erfaringer ledere knyttet til avtalen.

For & kunne fa tak pa denne informasjonen, er det gnskelig & gjennomfare dybdeintervju med
arbeidsgivere i I1A-bedrifter som har erfaring med 4 tilrettelegge for eldre arbeidstakere.
Intervjuet vil bli tatt opp pa lydband for & gjare det lettere a fa samlet all informasjon som gis.
Videre vil informasjon basert pa intervjuer fra ulike bedrifter bli sammenlignet og lagt som
grunnlag for en masteroppgave. Det er et mal at oppgaven skal omfatte en forskningsartikkel

som vil bli sgkt publisert i et vitenskapelig tidsskrift.
Hvorfor du blir forespurt:

Gjennom bruk av nettsiden idebanken.no og NAVs lokale arbeidslivssenter, er din bedrift blitt
identifisert som en bedrift som bade er tilknyttet |A-avtalen og som har erfaring med a

tilrettelegge for eldre arbeidstakere.

Med utgangspunkt i dette, sitter ledere med erfaring fra tilrettelegging med viktig informasjon
og kompetanse som er relevant for studien . Jeg gnsker derfor & invitere deg som arbeidsgiver
til & delta i studien. Deltakelse er frivillig, og det er ikke ngdvendig & oppgi grunn dersom

dette ikke er interessant for deg.

Hva innebearer deltakelse
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Deltakelse i prosjektet inneberer at du deltar i et dybdeintervju med en varighet pa om lag 60
minutter. Intervju vil finne sted i siste halvdel av januar/begynnelse av februar. Du vil bli bedt
om a signere et skriftlig samtykke i forkant av deltakelse. Du kan nar som helst trekke deg fra

studien uten & gi noen begrunnelse for dette.
Slik ivaretas den informasjonen du gir
Alle opplysninger som blir gitt i intervjuet, vil bli behandlet konfidensielt.

Opplysningene som du gir vil bli anonymisert slik at det i masteroppgaven og
forskningsartikkelen ikke er mulig & gjenkjenne deg som informant eller din bedrift
Alt datateknisk utstyr brukt ved behandling av opplysninger, vil veare kryptert og oppbevart

innelast for & hindre at uvedkommende far tilgang pa informasjon.
Etter prosjektet er ferdig vil innsamlet informasjon bli slettet.
Hvem har vurdert prosjekt:

Det er innhentet tillatelse for prosjektet hos Personvernombudet for forskning ved Norsk

Samfunnsvitenskapelig Datatjeneste.
Prosjektansvarlig/mer informasjon

Hvis du har spersmal om studien kan du kontakte meg pa telefon eller mail (tIf. 913 33 243/
kristin.k.urrang@gmail.com), eller hovedveileder Grete Alve, farsteamanuensis ved
Hagskolen i Oslo (tlf: 22 45 24 67/90 17 13 60)

Vennlig hilsen

Kristin Kaldestad Urrang
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Vedlegg 2
Samtykkeerkleering

Deltakelse i prosjektet er basert pa ditt frivillige, informerte samtykke. Dersom du gnsker
informasjon utover det som framkommer i dette informasjonsskrivet og den muntlige
informasjonen du har mottatt/vil fa, har du full anledning til & be om dette. Dersom du etter &
ha fatt den informasjon du synes er ngdvendig, sier ja til a delta i studien, ma du signere
samtykkeerklaringen.

Jeg, (navn med blokkbokstaver),

innhente den informasjon jeg har hatt behov for, og er villig til & delta i prosjektet.

Signatur:

(sign. informant)

Dato/sted: (datert av informant)
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Vedlegg 3

Hvordan erfarer arbeidsgivere & ivareta seniorarbeidere i 1A-bedrifter

ko E

Hvordan forstar arbeidsgiver en meningsfull arbeidshverdag for seniorer?
Hvordan tenker arbeidsgivere om helsefremming og seniorer?

Hvordan identifiseres behov for tilrettelegging?

Hvilken betydning har det hatt for seniorpolitikken at bedriften er en 1A-bedrift?
Hvorfor velger bedrifter & engasjere seg i seniorpolitikk?

Innledningsspgrsmal:

Arbeidsoppgaver
Ansatte
o Antall totalt, antall seniorer, definisjon av senior
o Utdanningsbakgrunn
o Mangfold — kjgnn, aldersspenn, ansiennitet, etnisitet
Hvor lenge har dere veert 1A — bedrift?
Har dere en livslgpstilpasset personalpolitikk?
o Hva er spesielt med seniorpolitikken
o Hvordan starter et seniorlgp hos dere?

Hvordan forstar arbeidsgiver en som meningsfull arbeidsplass for seniorer?
Kan du beskrive dagens seniorpolitikk i din bedrift
Malsetting
Innhold
Evalueringer
Tiltak
= Forebyggende
= Bevarende
= Integrerende
Aldersgrupper? Yrkesgrupper? Behov?
Nar startet dere opp med seniorpolitikk hos dere?
Hvordan vil du beskrive en vellykket seniorpolitikk?
o Forskjell mellom vellykket og god/meningsfylt arbeidsplass?
Hvilke erfaringer har du med & skape en god (meningsfylt) arbeidsplass?
o Hva skal til for a skape en meningsfull arbeidsplass for seniorer?
» Forstaelse, handterbarhet, meningsfullhet
o Huvilke faktorer erfarer du at ma veere til stede for a lykkes?
o Huvilke faktorer erfarer du at kan hindre arbeidet?

o O O O

Hvordan tenker arbeidsgivere om helsefremming og seniorer?
Hvordan ser du pa forholdet mellom arbeid og helse?

o Er det forskjell mellom helsesynet pa mellom generelt og seniorer?
Hvilke erfaringer har dere med a jobbe med helse og seniorer

o Helsefremmende vs. sykdomsforebyggende.
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o Neerveer
o Ressursorientering
Hvordan jobber du/dere med kulturbygging i bedriften?
o Spesielle tiltak rettet mot seniorer?
Hvilke tanker har du om bedriftens ansvar for a ivareta arbeidstakere helse?

Hvordan formes seniortiltak?
Hva er vanlig avgangsalder hos dere?
Hva har formet deres seniorpolitikk slik den er i dag?
Hva tror du er de viktigste grunnene til at ansatte gar (for) tidligere enn dette?
o Push — pull — jump — faktorer
o Hvordan identifiseres personer som er i risiko?
Hva tror du er de viktigste grunnene til at ansatte blir?
o Stay - stuck — faktorer
o Vil det vaere en ulike utfordring knyttet til stay vs stuck
Hvordan er relasjonen mellom de utfordringene dere har ift de som gar og blir og de
tiltakene som gjores?
Hva mener du er en verdi avslutning pa arbeidslivet?
o Fortell hvordan du bidrar til det?

Hvilken betydning har det hatt for seniorpolitikken at bedriften er en 1A-bedrift?
Hvorfor valgte dere a bli en 1A-bedrift?
Hvilke betydning har det hatt for seniorpolitikken at bedriften er en 1A-bedrift?
o Samarbeid mellom tillitsvalgt og leder
o Samarbeid mellom bedrift og NAV
= Bruk av ressurser har blitt brukt?
= Hvordan brukes ressursene na?
o NAV-samarbeidets betydning for forming av seniorpolitikk.
Hvordan opplever du NAV-samarbeidet?
o Hvaville du si kunne gjort det bedre?
o Hvaer du forngyd med?

Hvorfor velger bedrifter & engasjere seg i seniorpolitikk
Hva var bakgrunnen for at dere startet?

o Initativtakere?

o Seniorpolitikk fgr 1A-samarbeid?

o Ytre faktorer eller indre faktorer som ledet til?
Hvorfor velger dere a ha en seniorpolitikk

o Sosialt ansvar for ansatte

o PR?

o Mangel pa arbeidskraft?
Hvilke gevinster gir det a satse pa seniorpolitikk

o For bedriften

o For den enkelte (kan relateres til spm. 2)

77



Vedlegg 4

Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste AS
NORWEGIAN SOCIAL SCIENCE DATA SERVICES

Vet ke gome 24

NSO Bty
Ruth Kjzrsti Raanass Houwry
Ingtitutt for plante- og miljovitenskap ": :4‘1'3': : :’
Universitctet for milje og biovitenskap )
Postboks 5003 vereve il g
1432 A8 O N 121 B84
Wi dae: 10.12.2012 Vie 03228037101 Deves dato. D et

TILBAKEMELDING PA MELDING OM BEHANDLING AV PERSONOPPLYSNINGER

Vi viser til melding om behandling v personopplysninges, motate 02.12.2012. Meldingen gicider prosjektes:

32284 Arbeidsgiveres erfaring mod d tilrettelegge avbeid for eldre arbeidstakere i
Inklxderende Avbeidslivs-bedrifter

Behandlingransvarlig Universitetet for milje. og bicvitenskap, ved institusionens everste leder

Daglig ansvarlig Ruth Kyarsti Raanaas

Student Kristin Kaldestad Urrang

Etter gieanomgang av opplysninger gitt | meldeskjemaet og evrig dokumentasjon, finner vi at prosjekees
ikke medferes meldeplikt ller konsezjonsplike etter personopplysningslovens §§ 31 og 33.

Detsom prosjektopplegget endres i forheld tl de opplysninger som ligger til grunn for viir vurderng, skal
prosjekter meldes pa nytt. Endringsmeldinger gis via ot eget skjema,
Vedlagt felges viir begrunnelse for hvotfor prosjekiet ikke er meldeplikug,
-
Vedplig hilsen \

V‘;ngLI;'Iamtvedt Kvalheim Ha,

Hildur Thorarensen

Kontakiperson: Hildur Thomrensen tf: 55 58 26 54
Vedlegg: Prosjcktvuedesing
Kopi: Kristin Kaldestad Urrang, Veyensvingen 2, 0458 OSLO

Sorseh i ooy F Devwt Offeed
OIS NSO Umcrwiotet ¢ Os, stboks 1065 Fhaaen, (16 Ok el 14732 45 52 11 nshehan
TR NN Nores ek Lavizstase i MO Nioodvom Kl 4723 59 907 kyns worssibnt avm

TRONAS MED SUF, Ihmtn: -l‘Tmn, SOX Tovce Tl «80.27 64 42 26 svdbrad®e i 00
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