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Sammendrag

Denne masteravhandlingen undersgker holdningene ledere har til eldre arbeidstakere.
Deltakerne i denne undersgkelsen er ledere i sektorene barnehage, SFO og skole i Trondheim

Kommune. Avhandlingen har tatt utgangspunkt i problemstillingen:
Hvilke holdninger har lederne i denne undersgkelsen til eldre arbeidstakere?

Forskningsmetoden som er benyttet for a svare pa problemstillingen er Q-metodologi,
som er en velegnet mate & undersgke subjektive meninger. 15 ledere i Trondheim kommune
utgjorde utvalget analysen bygger pa. Disse 15 personene har tatt stilling til 48 utsagn som
omhandler egne holdninger til eldre arbeidstakere. Utsagnene er laget med utgangspunkt i
teori om menneskesyn, relasjon og ressurser. Deltakerne har sortert utsagnene ut ifra sin egen
oppfatning, og sortert dem pa en skala fra enig til uenig. Pa den maten er det deltakernes
subjektive opplevelser som ligger til grunn for det empiriske forskningsmaterialet. Ved hjelp
av faktoranalyse ble en trefaktorlgsning valgt, der hver faktor innehar ulike holdninger til
eldre arbeidstakere. Faktor en vektlegger eldres kompetanse og ressurser, og er opptatt av
samspill pa arbeidsplassen. Faktor to har et omsorgsbasert syn pa eldre arbeidstakere, og har
forstaelse for at eldre kan ha problemer med omstilling og utvikling. Den tredje faktoren ser
ikke pa eldre arbeidstakere som forskjellige fra andre, og mater eldre med samme krav og

muligheter som andre arbeidstakere.

Q-metodologi benytter seg av en abduktiv tilneerming til forskningsmaterialet.
Gjennom en slik tilnserming ble fire tema vektlagt og dreftet i denne avhandlingen. Temaene
er "Positive holdninger — et felles utgangspunkt”, ”A mote den eldre arbeidstakeren — tre
tilncerminger”, “Likestilling” og “Teknologi — eldre moter sin begrensning?”. For a belyse
temaene for drgfting pa en hensiktsmessig mate, ble ny teori om indre motivasjon, situert

leering og deltakselse i praksisfellesskap introdusert i draftingen.






Abstract

The purpose of this Master thesis has been to analyze the attitudes of leaders towards
senior employees. The leaders who participated in this study are managers in the sector for
kindergardens, after school programs, and schools in the City of Trondheim, Norway. The

thesis has as its point of departure the following research question:
Which attitudes do leaders in this study hold towards senior employees?

The research method used to answer the research question is Q-methodology, which is
well suited to study subjective attitudes. 15 managers in the City of Trondheim have
constituted the participants in the study. These individuals have been asked to sort and
prioritize 48 statements regarding their personally held attitudes towards senior employees.
The statements were constructed based on theories regarding views on human nature,
relations, and resources. The participants have sorted the statements based on their own
attitudes on a scale from “agree” to ”disagree”. In this way, the subjective experiences
constitute the basis for the empirical research material. Subsequently, a factor analysis
revealed three factors in the material that each capture different attitudes towards senior
employees. One factor emphasizes senior employees’ competencies and resources and is
preoccupied with interaction in the work place. The second factor captures a view of senior
employees based on a caregiving attitude, and displays an understanding of senior employees
as potentially having problems related to reforms and development. The third factor does not
view senior employees as different from other employees, and approaches senior employees

with the same demands and give them the same opportunities as other employees.

Q-methodology utilizes an abductive approach to the research material. Through this
approach, four themes were emphasized and discussed in this Master thesis. These themes
were: "Positive attitudes — a common starting point”, " To meet the senior employee — three
approaches”, "Equality”, and "Technology — seniors meet their limitations? . New theory
concerning inner motivation and situated learning as well as participation in communities of
practice were introduced in the discussion to highlight the topics for discussion in a useful

manner.
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En spennende og leererik prosess er na over. Jeg er stolt over a ha ferdigstilt
masteravhandlingen, og er Klar for a ta i bruk kompetansen og kunnskapen jeg har tilegnet
meg gjennom denne tiden, i mgte med nye utfordringer og muligheter. Valget om a skrive en
masteravhandling om eldre i arbeidslivet har blitt tatt pa bakgrunn min interesse for
arbeidslivet og alt det innebaerer. Gjennom egen deltakelse i arbeidslivet, og gjennom
samtaler med andre, har jeg fatt en fatt en forstaelse for hvor mye arbeidslivet har a si i livet.
Ikke minst har mamma og svigermor Elin veert en inspirasjon — uten selv a vite det — ved &
vise at en i voksen alder kan gripe nye utfordringer i arbeidslivet. Det er med et gnske om a
bidra i 4 sette sgkelys pa hverdagen til eldre i arbeidslivet, og hvilken pavirkningskraft ledere

kan ha pa denne, jeg har valgt temaet eldre i arbeidslivet.

Mange fortjener en takk for hjelp, stgtte og innspill gjennom denne prosessen. Aller
farst vil jeg takke deltakerne i studien, og mine kontaktpersoner i Trondheim kommune for at
dere har tatt dere tid til & bidra i denne undersgkelsen. Det er bra og viktig at det finnes
interesse for & skape et mer mangfoldig arbeidsliv, og at Trondheim kommune gnsker a bidra
til dette. Jeg vil takke min veileder Ragnvald Kvalsund, som alltid har raske tilbakemeldinger
og gode innspill. Takk ogsa til Hannah Svennungsen for all hjelp far og under arbeidet, og for
hjelp med Q-metoden. Takk til Eleanor Allgood for god hjelp i oppstartsfasen.

Jeg vil takke familie og venner for at dere har hatt troen pa meg. Takk til mamma og
Ketil for pilotsorteringer, og Ragnhild for konstruktive tilbakemeldinger og korrekturlesing.
Takk til mine studievenner, spesielt Helle for en fine ar pa spraklig kommunikasjon, og Hege
for inspirasjon og morsomme stunder. Takk Silje, Hilde og Jorunn for en hyggelig tid
sammen pa lesesalen, dere har gjort det siste semesteret til en flott tid. Helt til slutt vil jeg
takke min kjeere @rjan og verdens beste sgnn, Jonas. Tusen takk @rjan, for at du alltid far meg
til 4 le, er tdlmodig og har troen pa meg. Vi er et kjempeteam! Takk Jonas, for at du er akkurat

den du er, og gir meg sa mye glede i livet. Jeg er sa glad i dere!

Trondheim, mai 2011

Ingrid Nordas
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1. Innledning

Fokuset for denne avhandlingen er lederes holdninger til eldre arbeidstakere. Gjennom
egen deltakelse i arbeidslivet, og gjennom a hgre pa andre menneskers fortellinger om sin
arbeidshverdag, har jeg blitt bevisst hvor mye lederen og hans eller hennes holdninger har a si
for den enkelte. A oppleve at en er verdifull, og at en blir sett og hert av andre, er viktig for
alle mennesker — bade i arbeidslivet og i livet ellers. Negative holdninger er sett pa som en
viktig faktor for & forsta tidligpensjonering (Solem, 2001). For at eldre skal gnske & sta i
arbeid lengre, er det forskning som viser at det er viktig a skape et godt arbeidsmiljg, og a
unnga slitasje og utbrenthet. Ansatte gnsker a bli satt pris pa av sine ledere, og at lederne
verdsetter kompetansen og innsatsen som legges ned i arbeidet (Midtsundstad, 2009).

Temaet eldre i arbeidslivet er av stor samfunnsmessig betydning. Antallet eldre i
befolkningen gker betydelig, og mer prosentvis enn befolkningen ellers, og det er dette som
omtales som “Eldrebelgen” (Amlo, 2006). Innen arbeidslivet gar utviklingen i retning av en
stadig eldre arbeidsstyrke, og den stgrste utfordringen for arbeidslivet de naermeste arene vil
veere a skaffe til veie nok fagutdannet arbeidskraft innen visse grupper (NOU (2010:1)). Med
bakgrunn i denne utviklingen, er det et uttalt politisk mal & beholde eldre arbeidstakere lengre
i jobb (Solem, 2007). I tillegg til de politiske og samfunnsmessige begrunnelsene for a se
naermere pa eldre i arbeidslivet, er det ogsa andre viktige grunner. Forskning pa
arbeidstilfredshet har vist at arbeidstilfredshet er den viktigste kilden til til & veere tilfreds i
livet (Theodossiou, 2006). Forskning pa eldre i arbeidslivet vil pa denne maten veere
interessant, ikke bare fra et samfunnsperspektiv, men ogsa pa et mellommenneskelig niva.

Pa bakgrunn av min personlige interesse for arbeidslivet, og innvirkningen ledere har
pa sine ansatte, i tillegg til den samfunnsmessige betydningen det har, utkrystalliserte temaet
Eldre i arbeidslivet seg.

1.1 Avhandlingens intensjon og problemformulering

Denne avhandlingen handler om eldre i arbeidslivet. Vinklingen jeg har valgt & ha pa
dette temaet, er hva en kan si om lederes holdninger til eldre arbeidstakere. Holdninger
kommer til uttrykk gjennom tre dimensjoner; oppfatninger, fglelser og impuls til handling.
Det vil si at selv om holdninger ikke ngdvendigvis farer til atferd, kan de gjere det (Solem,
2008). Spesielt interessant er det a vite noe om lederes holdninger, fordi lederes holdninger,
verdier og praksis har vist seg a veere avgjerende for hvorvidt eldre medarbeidere velger a
forsette i jobb eller ga av med pensjon (Steinum & Hilsen, 2008). Siden holdninger kan fare



til handling, og ledere er i en posisjon der negative handlinger vil ha innvirkning pa de
ansatte, er det hensiktsmessig a se pa lederes holdninger for a kunne si noe om hvordan
arbeidslivet oppleves for eldre arbeidstakere.

Forskning har vist at det ledere trenger er:

”...kunnskap om seniorer i arbeidslivet, bevisstgjering pa fordommer og
mytebekreftende holdninger til seniorer og trening pa & omsette denne innsikten og
kunnskapen til bedre lederpraksis” (Steinum & Hilsen, 2008, s. 18)

Intensjonen med denne avhandlingen er at den kan vere et bidrag til a forsta lederes
holdninger til eldre arbeidstakere. A vite noe om holdninger som eksisterer kan bidra i en
bevisstgjgring pa holdninger og fordommer til eldre arbeidstakere. Bevisstgjering omkring
holdninger og verdier danner et grunnlag for lederutvikling (Steinum & Hilsen, 2008), bade
generelt og i forhold til seniorpolitikk spesielt.

For & kunne si noe om holdningene ledere har til eldre arbeidstakere, ma en ta
utgangspunkt i hvordan de subjektivt ser pa seniorer. Q-metodologi er valgt som
forskningsmetode i denne avhandlingen, fordi den har som hovedmal a studere det subjektive,
i form av meninger, tanker, holdninger, falelser, erfaringer og verdier (Thorsen & Allgood,
2010). | denne avhandlignen ser jeg spesielt pa holdningene som eksisterer blant ledere i
Trondheim kommune. Gjennom prosjektet Et mangfoldig arbeidsliv i Trondheim kommune
fikk jeg en avtale om samarbeid med Trondheim kommune, og tilgang til deltakere til
undersgkelsen. Lederne som deltar i undersgkelsen er ledere i Trondheim kommune, innen
sektorene barnehage, SFO og skole (se kapittel 2.1.4, side 8).

Utarbeidelsen av forskningsdesignen ble gjort pa bakgrunn av problemformuleringen

jeg har valgt a ta utgangspunkt i for & belyse temaet. Problemformuleringen er denne:

Hvilke holdninger til eldre arbeidstakere har lederne i denne undersgkelsen?

1.2 Ordbruk og begrepsavklaringer

Begrepene eldre i arbeidslivet og ledere brukes i denne avhandlingen, og krever
avklaring. De fleste et forhold til disse begrepene, men ulike fortolkninger av dem.
Tilsvarende begeper jeg kunne valgt fremfor eldre i arbeidslivet, er seniorer, gamle eller
erfarne arbeidstakere. Dette valget vil jeg gjere rede for her, far jeg forklarer hva som menes
med ledere i denne avhandlingen.



Jeg valgt & bruke begrepet eldre i arbeidslivet for a beskrive arbeidstakere fra 45-55
ars alder og oppover. Dette har veert en vanlig betegnelse pa mennesker i den eldre delen av
arbeidsstokken i flere ar. Samtidig er begrepet eldre, og serlig i sammenheng med arbeid,
ikke ngdvendigvis positivt ladet. Pa den andre siden kan noen ogsa fgle at andre betegnelser,
slik som senior, er like negativt ladet (Solem, 2007). A finne et passende begrep & bruke kan
derfor veere vanskelig. Som Solem (2007) sier:

”Min oppfatning er at sd lenge grunnoppfatningen av det & tilhore det ovre
aldersskiktet er negativ, vil vi matte finne pa stadig nye omskrivninger og eufemismer,
etter hvert som grunnoppfatningen farger de nye uttrykkene negativt. Nar
begrepshytter ikke endrer pd grunnoppfatningen, ma en stadig flytte begrepene for &
vere politisk korrekt” (Solem, 2007, s. 10).

Selv om jeg i hovedsak har valgt & benytte betegnelsen eldre, varierer jeg noen ganger ved a
bruke seniorer for & fa sterre variasjon i spraket.

Noen setter grensen for nar en regnes som eldre ved 45, noen ved 50, og noen ved 55
ar. Deltakerne i denne undersgkelsen tar utgangspunkt i hvem de selv anser som eldre i
arbeidslivet, men har fatt informasjon gjennom informasjonsskrivet (se vedlegg 2) om at en
vanligvis anser arbeidstakere som eldre fra 50-55 ars alder. Hvor en setter grensen har ikke et
fasitsvar, og det er fordeler og ulemper bade ved a sette det lavt og hgyt. Hvis en setter det
lavt kan det fare til at enkelte arbeidsplasser neermest bare har eldre arbeidstakere, og setter en
det hgyt kan en ende opp med a sette inn tiltak for sent (Steinum & Hilsen, 2008). | denne
avhandlingen er ikke dette i utgangspunktet et tema, deltakerne har blitt oppfordret til a ta
utgangspunkt i det en selv ser som eldre arbeidstakere. Det er grunn til & tro at & ga fra yngre
til eldre arbeidstakere ikke oppstar plutselig, men at en er i en overgangsfase i 40-50-
arsalderen. Andre begreper har ogsa behov for avklaring. Videre har jeg valgt a vise hva jeg
legger i begrepet leder.

Ledere er i denne sammenhengen alle som har en form for personalansvar
innen sektorene skole, SFO eller barnehage. Det er derfor deltakere med et spekter av ulike
titler i denne undersgkelsen. Disse er skoleledere, enhetsledere i barnehage, SFO-ledere,
fagledere i skole, styrere i barnehage og avdelingsledere. Jeg har valgt a ikke gjare forskjell
pa ulike lederroller, fordi jeg mener alle ledere med ansvar overfor ansatte vil ha

pavirkningskraft pa disse, uavhengig av tittel.



1.3 Struktur i avhandlingen

Avhandlingen bestar av seks hovedkapitler. Kapittel 1 er innledning, der det gjares
rede for avhandlingens tema og valg av dette, intensjon, problemformulering, og
begrepsavklaringer. Metodologi har jeg valgt & ha som andre kapittel, fordi metoden er med &
skape struktur og oppbygning i avhandlingen. Her gjgres det rede for Q-metodologiens
kjennetegn, historie og anvendelse. Det tredje kapittelet viser det teoretiske grunnlaget som
avhandlingen hviler pa. Her skisseres relevant teori innen temaene menneskesyn, relasjon og
ressurser. Teorien er valgt pa bakgrunn av forskningsdesignen som skisseres i det
metodekapittelet. Kapittel 4 — Faktoranalyse og faktortolkning — viser resultatene av Q-
sorteringene foretatt av forskningsdeltakerne, og min tolkning av resultatene. Hver faktor blir
tolket separat, og jeg viser kjennetegn ved hver faktor, men ser ogsa likheter og ulikheter i
holdningene innen hver faktor. | kapittel 5 drgfter jeg resultatene slik de kom frem i kapittel 4,
og drafter dette opp i mot teorien som ble skissert i kapittel 3. I tillegg blir ny teori dratt inn
her, fordi aspekter som dukket opp under faktortolkningen gjorde det hensiktsmessig a trekke
inn ny teori for a belyse dataene. | det siste kapittelet — avslutning — oppsummerer jeg det jeg
har kommet frem til i avhandlingen, gjer rede for forskerrollen. | tillegg antyder jeg temaer

for videre forskning.



2. Q-metodologi

Som forsker befinner jeg meg innenfor det humanistisk-eksistensialistiske paradigmet,
og dette har pavirket min tilneerming til temaet eldre i arbeidslivet. Ifglge lvey et al. (2007) er
det sentrale spgrsmalet fra et humanistisk-eksistensialistisk stasted hvordan en kan lzere a
utvikle relasjoner som er positive, respektfulle og omsorgsfulle med mennesker som er ulike
en selv. Tilnermingen fokuserer videre bade pa styrken i individet til & bestemme sin egen
skjebne, og samtidig pa mennesker i relasjon med hverandre. Med dette utgangspunktet har
jeg valgt a benytte Q-metodologi for & besvare sparsmalet om hvilke holdninger lederne har
til eldre arbeidstakere. Q-metodologi er bade en vitenskapsfilosofisk retning og et
begrepsmessig rammeverk, en teknikk for & innhente data og en analysemetode (Thorsen &
Allgood, 2010). Denne metoden gir et grunnlag for a forske pa subjektivitet (Berry & Lewis-
Beck, 1986), og fokuserer pa a fa fram mangfoldigheten av syn som eksisterer innen en
bestemt kommunikasjonspopulasjon. Dermed er det ikke bare de sterkeste meningene som
blir hgrt, men de like viktige men mindre uttrykte meningene (Stainton Rogers, 2003), i trad
med den humanistisk-eksistensialistiske forstaelseshorisonten. | dette kapittelet vil jeg gjere

rede for Q-metodologi, og hvordan jeg har valgt & bruke metoden i denne avhandlingen.

2.1 Forskning pa subjektivitet

Q-metodologi er en forskningsmetode som gir mulighet til & systematisk undersgke og
forsta menneskers subjektive erfaringer omkring et tema pa en vitenskapelig mate. Q-
metodologi ble utviklet av William Stephenson i 1935, og ble introdusert som et alternativ til
den naturvitenskapelige tradisjonen som ikke tar hensyn til tanker, meninger, erfaringer fra
personers eget stasted. Istedenfor et ensidig fokus pa det objektive, ble Q-metodologi utformet
for & kunne drive vitenskapelig forskning pa subjektivitet (Thorsen & Allgood, 2010).

Subjektivitet kan sies a veere Q-metodologiens fundament (Kvalsund, 1998). Dette er
derfor et begrep som trenger en utdyping. Fra et Q-metodologisk standpunkt sees subjektivitet
som en persons synspunkter omkring et hvert tema som oppleves som viktig for personen
(McKeown & Thomas, 1988). Stephenson (1953) sa pa subjektivitet som kommunikativ
atferd, som tar form gjennom samtaler og forestillinger. Subjektivitet kan i utgangspunktet
ikke observeres av andre, men nar den tar form slik at den er observerbar for andre, kan den
systematiseres for vitenskapelig undersgkelse (Wolf, 2010). I Q-metodologi er det subjektet
selv som observerer sin egen selvreferanse, og gjgr dermed sin subjektivitet operant gjennom
Q-sortering. Q-sortering bestar i  sortere et gitt antall utsagn i et manster (se figur 2) som gar
fra -5 til +5. Sortereren responderer pa de utsagnene han/hun blir presentert for, og ma ta



stilling til hvert enkelt utsagn og samtidig til helheten av sorteringen. Gjennom Q-teknikk
gjeres denne responsen operant. Subjektiviteten viser seg som et bilde som er holistisk og
empirisk; holistisk fordi det er formet av personens stasted og sinnstilstand, og representerer
en helhet eller enn en rekke deler. Bildet er empirisk fordi det er knyttet til erfaringer og syn
personen har, som han assosierer med sorteringen (Wolf, 2010).
2.1.1 Concourse

For a skape stimuli som sortereren kan bli presentert for, tar en utgangspunkt i det som
kalles concourse. Concourse kommer av det latinske ordet concursus, og betyr a running
together” (Brown, 1993). Videre vil jeg bruke det norske begrepet kommunikasjonsunivers
(Thorsen & Allgood, 2010). Ifglge Brown (1991) er et kommunikasjonsunivers alle typer
kommunikasjon omkring et tema, og det kan sies a veere en naturlig del av livet:

“Concourse is the very stuff of life, from the playful banter of lovers or chums to the
heady discussions of philosophers and scientists to the private thoughts found in
dreams and diaries” (Brown, 1991 s. 3).

Universet av kommunikasjon er alle tanker, ideer, oppfatninger og utsagn som omhandler et

tema, kort sagt alle typer stimuli, der individer kan uttrykke preferanser. | prinsippet er
universets omfang uendelig. Kommunikasjonsuniverset er altsa ramaterialet en benytter seg
av i Q-metodologi, og representerer flyten av kommunikasjon omkring et tema. Q-
metodologiens oppgave er a vise den iboende strukturen i kommunikasjonsuniverset, altsa de
beaerende tankene som opprettholder kommunikasjonsuniverset, og som igjen blir opprettholdt
av det (Brown, 1993).
2.1.2 Q-utvalg

Q-utvalg er en samling stimuli som presenteres for respondentene, som igjen skal
sortere dem ut ifra sin egen subjektive mening. Resultatet av sorteringen kalles en Q-sortering
(McKeown & Thomas, 1988). Utvelgelsen av Q-utvalg gjeres med tanke pa a oppna et
balansert Q-utvalg, og skapes primert ved a forsgke a sikre at en dekker de ulike temaene
som kommer opp i arbeidet med kommunikasjonsuniverset. Utvalget av stimuli ma veere
tilstrekkelig dekkende for stimulifeltet, slik at respondentene kan gi et bilde av sitt syn
omkring temaet (Kvalsund, 2005). Q-utvalg kan skapes pa ulike mater, og to teknikker for &
gjere dette er gjennom en ustrukturert eller strukturert design. Med en ustrukturert design
forsgker forskeren & skape utsagn som sikrer at en dekker det temaet en undersgker. A benytte
denne teknikken inneberer en risiko for at noen subtema blir under- eller overrepresentert.
Alternativet er & benytte en strukurert design, som pa en systematisk mate prgver a unnga

svakheten i en ustrukturert design (McKeown & Thomas, 1988). I tillegg til a fasilitere



utvelgelsen av utsagn, bidrar en slik design til & synliggjere forskerens teoretiske stasted
(Brown, 1980). Jeg har valgt a benytte en stukturert design i denne avhandlingen, dette blir
presenterert i neste kapittel (se figur 1).
2.1.3 Q-design

Utvelgelsen av utsagn til denne undersgkelsen har jeg gjort ved hjelp av a benytte en
«Fischer's Balanced Block Design» (se figur 1) for & skape en strukturert design, og for a vise
hva jeg snsker a sette sgkelyset pa i denne undersgkelsen. Ved a benytte det, sarger en for at
bredden i kommunikasjonsuniverset er representert, og at ingen tema er under- eller
overrepresentert (Kvalsund & Allgood, 2010a). Fischer’s Balanced Block Design er sett pa
som det mest palitelige og brukte verktgyet nar det gjelder & skape et balansert utvalg som
representerer kommunikasjonsuniverset (Brown, 1991; Stephenson, 1953). Designen bestar
av tre kolonner; effekter, nivaer og celler, og ble seende slik ut:

Effekt Niva Celler
Menneskesyn Selvbestemmende (a) Selvaktualiserende (b) 2
Relasjon Avhengig (c) Uavhengig (d) Gjensidig (e) 3
Ressurser Erfaring (f) Omstillingsevne (Q) 2

Figur 1: Min Q-design, basert pa Fischer's Balanced Block Design
Den farste effekten har jeg kalt menneskesyn, og handler om ulike syn pa menneskers

verdi og egenart. Nivaene er selvbestemmende og selvaktualiserende, og viser til teori om
menneskers tendenser til & vaere autonome (Kvalsund, 2003; Rogers, 1980) og vekstorienterte
(Kvalsund, 2003; Rogers, 1951)*. Den andre effekten har jeg gitt navnet relasjon, og handler
om & vaere menneske i mgte med den andre. Denne effekten har nivaene avhengig, uavhengig
og gjensidig, som er ulike kvaliteter som relasjoner kan ha, og som vil ha ulike implikasjoner
for de involverte avhengig av kontekst (Allgood & Kvalsund, 2003, 2005). Den tredje
effekten har jeg kalt ressurser, med nivaene erfaring og omstillingsevne. Grunnen til at jeg har
valgt & inkludere disse to nivaene til ressurser, er fordi disse ressursene ofte trekkes frem i
forbindelse med eldre i arbeidslivet, bade i positiv og negativ forstand (Lunde, 2000; Solem,
2007). Av den grunn kan det tenkes at dette har psykologisk signifikans? for lederne i denne
undersgkelsen, slik at nivaene kan bidra til a fa frem ledernes holdninger til eldre

arbeidstakere. Effekten ressurser representerer teori som er direkte knyttet til eldre

1 Alle effektene er basert pa teori som er skissert i kapittel 3 i avhandlingen.

2 Psykologisk signifikans vil si ”det som er viktig for meg”. Utsagn plassert pa ekstremskarene er derfor viktige for meg,
mens utsagn plassert i 0-omradet er en neytral til. Utsagn pé ekstremskarer er viktigere for meg (’greater
importance to me”) enn andre utsagn i Q-utvalget (McKeown & Thomas, 1988, s. 35).



arbeidstakere, og hvordan deres ressurser oppleves av lederne (Daatland & Solem, 1995;
Solem, 2007, 2008). Denne effekten fungerer derfor kontekstualiserende, og knytter
avhandlingen tettere til praksis.

Designen bestar altsa av tre effekter, med en effekt med tre niva og to effekter med to
niva. Summen av disse nivaene gir 2 x 3 x 2 = 12 celler, som gir fglgende
cellekombinasjoner: acf, adf, aef, acg, adg, aeg, bcf, bdf, bef, bcg, bdg, beg. Hver av disse
kombinasjonene la grunnlaget for fire utsagn, to negativt og to positivt ladede for a skape en
indre konsistens og balanse i utsagnene som stimuli. Til sammen ble dette 48 utsagn (se
vedlegg 2). Fer gjennomfering av undersgkelsen sgrget jeg for & ha en pilotundersgkelse® med
to respondenter som ikke var en del av studien, for & sikre at undersgkelsen var forstaelig og
gjennomfgrbar. Etter disse gjorde jeg noen justeringer, for undersgkelsen ble presentert for de
15 deltakerne i studien.

2.1.4 P-utvalg

Personutvalget i Q-metodologi kalles P-set, eller pa norsk; P-utvalg. Dette utvalget
bestar av flere ”person-sample”, altsa de personene som skal gjennomfare Q-sorteringene
(Thorsen & Allgood, 2010). P-utvalget et utvalg mennesker som er teoretisk relevante for
forskningsspgrsmalet (Brown, 1980). Bredde og mangfold er viktig i P-utvalget, fordi
utvalget skal veere representativt for kulturen der kommunikasjonsuniverset er hentet fra, slik
at det kan fa frem de ulike syn og perspektiver som kan tenkes a finnes der (Thorsen &
Allgood, 2010).

Mitt P-utvalg bestar av 15 personer som alle er ledere* i Trondheim Kommune innen
sektorene Barnehage, SFO og Skole. Etter & ha fatt et samarbeid med Trondheim Kommune
gjennom prosjektet Et mangfoldig arbeidsliv i Trondheim Kommune®, har kommunen bistatt i
a fa kontakt med aktuelle deltakere. Pa den maten har kommunen vert bindeleddet mellom
deltakerne og meg som forsker, mens all direkte kontakt har foregatt direkte mellom meg og
deltakerne. I Q-metodologi er det ikke, i motsetning til i klassisk kvantitativ forskning, et krav
om et stort antall personer i P-utvalget, fordi observasjonsperspektivet er respondentens eget
(McKeown & Thomas, 1988). Det som kreves er tilstrekkelig antall subjekter for & etablere en
faktor, og for & kunne sammenligne faktorer (Brown, 1980). Faktorer som minst fire eller fem

personer definerer er det som er interessante, utover det vil flere personer tilfgre veldig lite til

3 Pilotstudie er en prosedyre der forskeren utfgrer endringer i undersgkelsen, basert pa tilbakemeldinger fra noen fa personer
som gjennomfarer og evaluerer undersgkelsen (Creswell, 2008, s. 390)

4 P-utvalget bestar av ulike typer ledere, det vil si rektorer, enhetsledere i barnehage, SFO-ledere, fagledere i skole, styrere i
barnehager og avdelingsledere.

5 Et mangfoldig arbeidsliv i Trondheim kommune, se: http://www.trondheim.kommune.no/info-ny-enhetsleder/, lest
28.01.11.



det synet faktoren produserer (Brown, 1980). Det er med andre ord ikke antallet personer som
definerer faktorene som er interessant, men hvilke synspunkter faktorene holder.

| dette P-utvalget kan en forvente at alle lederne har, har hatt, eller kommer til & ha
eldre arbeidstakere som kollegaer eller underordnede i lgpet av sitt yrkesliv, og at de derfor
vil ha holdninger knyttet til dem. Alle ledere har til felles at de tilhgrer de aktuelle sektorene i
Trondheim kommune, og derfor arbeider under den samme planen om at Trondheim
Kommune skal veere en mangfoldig arbeidsplass Til sammen gjer dette at jeg har et bredt og
godt P-utvalg, der ulike tilneerminger og synspunkter vil kunne komme til syne, og bli

tilgjengelig for fortolkning.

2.2 Sorteringsprosessen

Q-sortering er den prosedyren i Q-metode der data samles inn for & danne faktorer.
Hver Q-sortering reflekterer en informants tenking, refleksjon og evaluering i forhold til de
stimuli han/hun presenteres for, i form av et Q-utvalg (Brown, 1980). Det er gjennom denne
Q-sorteringsprosessen at informantene viser sine synspunkter omkring temaet for
undersgkelsen, og resultatet av innsamlingen er en rekke Q-sorteringer som til sammen utgjar
datamaterialet. Prosedyren for dette er at informantene blir bedt om & sortere utsagn i et gitt
mgnster, i fglge en gitt instruksjon (McKeown & Thomas, 1988). Mgnsteret utsagnene skal

sorteres etter, er gitt i et sorteringsskjema. Slik ser sorteringsskjemaet jeg benyttet meg av ut:

Navn: Sektor: Barnehage [ Skole [ SFO O

E-post:

HELT UENIG HELT ENIG
-5 4 3 -2 1 0 +1 2 43 +4 +5

Figur 2: Sorteringsskjema



Skjemaet tvinger deltakerne til a ta stilling til utsagnene de blir presentert, noe som
kan veere vanskelig for noen®. Samtidig oppfordrer det informantene til & reflektere over, og
forholde seg til ulike utsagnene som de ellers ikke ville skilt mellom (Brown, 1980).

Forskningsdeltakerne ble tilsendt en konvolutt med 48 utsagn, et sorteringsskjema, et
eksempel pa besvarelse, en instruksjonsbetingelse, i tillegg til samtykkeskjema og
informasjonsskriv. De 48 utsagnene som er blitt utarbeidet av forskeren, ble gitt et nummer i
tilfeldig rekkefalge. Sorteringsinstruksjonene instruerer informantene ferst til a lese ngye
gjennom alle utsagn og hele instruksjonen, for deltakeren utferer selve sorteringen. Deretter
blir informanten bedt om a sortere utsagnene pa en skala fra -5 til +5, med et gitt antall utsagn
pa hver skare (se figur 2), ved a starte med ytterpunktene og bevege seg inn mot null. Maten
en gjer det pa, er at utsagnene blir delt inn i tre omtrent like store deler; en del med de
utsagnene en er mest enig i, en med de utsagnene en er mest uenig i, og en del med de en er
ngytral til. Deretter sorteres utsagnene mer detaljert, far resultatet fylles inn i
sorteringsskjemaet (se vedlegg 4).

Psykologisk signifikans kan sies a veere katalysatoren i Q-sorteringen. Gitt
instruksjonsbetingelsene, er utsagnene som plasseres pa ekstremskarene (-5/+5) de mest
signifikante for sortereren, og utsagnene mot midten av fordelingen har liten psykologisk
signifikans for sortereren (Brown, 1980). Utsagene som plasseres under O er de som ikke
oppleves som viktige sortereren. Derfor er ikke 0 bare et statistisk gjennomsnitt av skarene,
men ogsa en kategori for utsagn som ikke har psykologisk signifikans for sortereren
(McKeown & Thomas, 1988).

2.3 Faktoranalyse

Faktoranalysen i Q-metodologi er maten en klassifiserer variabler i form av Q-
sorteringer pa (Brown, 1980). Hver Q-sortering, som uttrykker en persons selvreferanse og
subjektivitet, korreleres med alle andre Q-sorteringer i studien. Dette danner grunnlaget for
korrelasjonsmatrisen (se figur 4), som i neste omgang er utgangspunktet for uttrekking av
faktorer gjennom faktoranalyse. Det vil si at det er selvreferanse som maleenhet som er det
statistiske grunnlaget for korrelasjon og faktoranalyse (Kvalsund & Allgood, 2010a).
Sorteringene havner i naturlige grupperinger der de korrelerer hgyt med hverandre innad i
hver gruppe, og korrelerer lavt med andre grupperinger. Disse grupperingene kalles faktorer,
og dannes altsa pa bakgrunn av subjektivitet som er gjort operant gjennom Q-sorteringen
(Brown, 1980).

6 Tilbakemeldinger fra enkelte deltakere i studien viste til at det var vanskelig a plassere utsagnene i mansteret, fordi de
kunne gnsket flere plasser pa positiv eller negativ side av sorteringsmensteret.
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Faktoranalyse og korrelasjon er rent objektivt og teknisk, og dataprogrammer blir
benyttet til dette (Brown, 1980). For 4 gjennomfare de statistiske analysene i denne
avhandlingen, ble PQMethod 2.11 for Windows’ brukt. Ved hjelp av dette programmet
genereres korrelasjonsmatrisen, som igjen far frem de ulike faktorene som finnes i materialet
(Brown, 1980). Antallet uroterte faktorer som oppstar er rent empirisk, og avhenger bare av
hvordan Q-sortererne har sortert utvalget av utsagn. Disse faktorene er vanligvis ikke sa
interessante for fortolkning, fordi de gir et uklart faktorbilde. Men de viser hvor mye av
variansen som ligger i hver faktor, og gir slik en pekepinn pa hvor mange faktorer en kan
forvente etter rotering (Brown, 1991). For a gjgre faktorene mer rene, eller ortogonale, brukes
varimax rotasjon®. Da blir det minst mulig korrelasjon mellom faktorene, som igjen letter
arbeidet med a tolke meningene og holdningene som eksisterer i kommunikasjonsfeltet, og
representerer distinkt subjektivitet i faktorene (Kvalsund & Allgood, 2010a).

2.3.1 Faktorfortolkning — meningsskaping

Det finnes ikke én riktig mate a tolke faktorene pa i Q-metodologi. Hvordan det gjares
avhenger farst og fremst av forskerens gnsker og intensjoner. Vanligvis gar man gjennom
utsagnene som karakteriserer hver faktor, i tillegg til & se pa de utsagnene som skiller
faktorene fra hverandre (Brown, 1980). Fortolkninger er hovedsakelig basert pa
faktorskérene, som regnes om til z-skarer®. Z-skérene omgjares sa til hele tall, for & kunne
sammenligne skarene. Deretter frembringes en Q-sorteringsmodell, som er en
gjennomsnittsmodell for hver faktorfordeling (se fig. 4, 5 og 6) (McKeown & Thomas,
1988). | folge Kvalsund (1998) er et kjennetegn ved Q-metodologi at den trenger
“meningsavslering” eller fortolkning, og kommunikasjon for & oppna kunnskap i1 form av
forstaelse. A forsté en faktor gjares ved hjelp av abduksjon'®, en metode som innebzrer en
innovativ og helhetlig oppdagelsesprosess, som utgjgr mer enn konklusjoner basert pa logisk
slutning fra gitte premisser i designen (Stainton Rogers, 2003). Q-faktorene krever i tillegg
innsikt og antakelser fra de operante faktorene, med statte i de empiriske fakta (Stephenson,
1983).

7 http://www.lrz-muenchen.de/~schmolck/gmethod/ - lest den 8.mars 2011.

8 Varimax er praogrammet som utfgrer den statiske faktorrotasjonen (Brown, 1980).
9 Z-skare er en standardisert avviksskare. Den er et posisjonsmal for kontinuerlige variabler, og beregnes ved a trekke

gjennomsnittet fra den originale variabelverdien og dividere med standardavviket: Z = y%? (Ringdal, 2007).

10 Abduksjon er et begrep som ofte knyttes til arbeider av filosofen Charles Sanders Pierce (se for eksempel Peirce, 1940).
Han definerer abduksjon som prosessen der en utformer en forklarende hypotese. Mélet med abduksjon er &
oppdage noe nytt som gar ut over det som induktivt kan deduseres fra logikk og tidligere teorier. | Q-metodologi
gjares dette ved at forskeren innstiller seg pa & analysere faktorskarene pa en mate som gjer at en kan oppdage det
uventede og overraskende, for pa den méaten & oppna gkt innsikt og forstaelse for temaet (Stainton Rogers, 2003).
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2.4 Kvalitet i studien

Ifglge Kaiser (2010) har kvalitetssikringen av vitenskapelig kunnskap statt sentralt i
vitenskapens virke helt siden den vitenskapelige revolusjon. Slik kvalitetssikring refererer til
prosessen fremfor konklusjoner, ved at det forventes at forholdene er lagt til rette for at
fagfeller kan se pa grunnlagsmaterialet, og ut fra metodebruk vurdere hvorvidt konklusjonene
er holdbare eller ikke. Reliabilitet, validitet og etikk er viktige begreper nar det gjelder
kvalitetssikring av forskningsprosessen (Kaiser, 2010).
2.4.1 Reliabilitet

Reliabilitet vil si om gjentatte malinger med samme maleinstrument vil gi samme
resultat (Ringdal, 2007). | Q-metodologi er reliabilitet viktig i forhold til om faktorene,
faktorladningene og faktorskarene vil bli de samme om samme Q-sortering ble gjennomfart
pa nytt (Kvalsund, 1998). Ifglge Stephenson (1953) og Brown (1980) har erfaring vist at en
persons reliabilitetskoeffisient med seg selv vanligvis varierer fra 0,80 og opp til 1. Dersom
en person utgjer en faktor, vil reliabiliteten derfor veere 0,80, men om flere personer definerer
en faktor gker reliabiliteten (Kvalsund, 1998). Som vi ser av figur 4, kom jeg i denne
avhandlingen frem til en 3-faktorlgsning. Det er fem deltakere som definerer faktor 1, fem
deltakere som definerer faktor 2, og tre deltakere som definerer faktor 3. Dette gir en
reliabilitetskoeffisient pa 0,952 for faktor 1, 0,952 for faktor 2, og 0,923 for faktor 3.
Standardfeil** er naert knyttet til reliabilitet, ved at hayere reliabilitet gir lavere standardfeil. Jo
lavere standardfeil, jo mer presist bilde kan vi fa av utsagnene i form av faktorskarer
(Kvalsund, 1998)

Faktorkarakteristikker Faktorer

1 2 3
Antall definerende variabler 5 5 3
Gjennomsnittlig 0,800 0,800 0,800
reliabilitetskoettisient
Komposittreliabilitet 0,952 0,952 0.923
Standardfeil for faktorskarene 0,218 0.218 0,277

Figur 3: Reliabilitet

11 Standardfeil for faktorskarer gis ved uttrykket: SEqs = s,4/1 — 13, . Her viser s, til standardavviket for den tvungne
fordelingen, ., er faktorreliabiliteten, og SEy er standardfeilen til faktorskaren (Kvalsund, 1998).
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2.4.2 Validitet
Validitet, eller gyldighet, gar pa om en maler det en gnsker & male (Ringdal, 2007).

Siden en i Q-metodologi er opptatt av personers subjektive mening omkring et tema, er det
personen selv som maler seg selv og sin subjektivitet. Det ikke finnes noe ytre kriterium for
en persons egen synspunkt, derfor kan ikke validitet sies a spille noen rolle (Brown, 1980). |
Q-metodologi bestemmes meningen og signifikansen av utsagnene av den aktuelle sortereren,
og forskeren kan bare prgve & forsta denne a posteriori*?. Det eneste sparsmalet en kan stille
nar det kommer til validitet i Q-metodologi er derfor om personene i P-settet unngar
sannheten for & stille seg selv i et bedre lys i forhold til hva som er sosialt gnskelig (Brown,
1980).
2.4.3 Etikk

Ifalge NESH'® (2006) viser forskningsetikk til et mangfoldig sett av verdier og normer
som skal bidra til & regulere og konstituere forskningsaktivitet. Dette er grunnet i
vitenskapelig allmennmoral, og er en kodifisering av praktisert vitenskapsmoral. Disse
normene handler om forskningsprosessen, hensynet til personer og institusjoner som bergres,
og bruken av forskningen. For & imgtekomme disse kravene, er denne avhandlingen basert pa
frivillig deltakelse og skriftlig samtykke, basert pa informasjon om formalet med
avhandlingen, metoden som benyttes og behandlingen av det innsamlede materialet.
Undersgkelsen har veert anonym og konfidensiell, ved at alle navn er anonymiserte og ingen
beskrivelser av hvor den enkelte deltaker arbeider blir gitt. Deltakerne har blitt gjort
oppmerksomme pa at de nar som helst kan trekke seg fra undersgkelsen uten a oppgi grunn,
og uten at det vil fa noen konsekvenser for den enkelte (se vedlegg 2, 3 og 11).
2.4.4 Forskerrollen

Gjennom hele forskningsprosessen har jeg veert bevisst min rolle som forsker, og
hvordan den til enhver tid vil ha innvirkning pa undersgkelsen, i form av de valgene jeg tar.
Q-metodologi krever av forskeren at en inntar en abduktiv posisjon i mgte med
datamaterialet. Det gjer at en ma vere tydelig pa at de betydningene en legger i materialet er
forskerens forstaelse, en kan aldri vaere sikker pa hvilke meninger deltakerne har, eller hvorfor
de har sortert som de har. Forskeren kan bare tolke ut ifra sine personlige og faglige
forstaelse, samtidig bestreber jeg meg som forsker pa a forsta faktorenes subjektivitet. Maten
a gjore det pa er & mgte materialet pa en empatisk mate som mulig. Med det mener jeg at jeg

12 A posteriori kommer av latin («fra det senere») og betyr empirisk erkjennelse. Denne er ikke eviggyldig, men kan endre
seg med tiden dersom forutsetningene for erfaringene endrer seg (Kvalsund, 1998).

13 De nasjonale forskningsetiske komiteer (De nasjonale forskningsetiske komiteer, 2006).
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forsgker & uten evaluering eller demming av det som kommer frem, men heller a forsta
verden slik den andre ser den og legge bort den eksterne referanserammen til fordel for den
andres indre referanseramme (Rogers, 1951). En slik tilngerming vil derfor kjennetegnes av en
apenhet for det som kommer, en ikke-fordemmende holdning, og en evne til a fri seg fra de
forutinntatte holdningene en kan ha. En vil alltid veere i dialog med materialet, og veere en del
av meningsskapingen:

”...subjektivitet kommer bade fra forskeren og Q-sortereren og star i et dynamisk
forhold til hverandre, og begge ligger i faktorene med forskerens subjektivitet i
bakgrunnen og Q-sortererens i forgrunnen.” (Kvalsund & Allgood, 2010b, s. 42).

Dette ser jeg som en ngdvendighet for meningsskaping, samtidig som det er ngdvendig a veere
bevisst dette dialektiske forholdet. Derfor har jeg bestrebet meg pa a vere tydelig som
forsker, og a gjere min stemme kjent, gjennom hele arbeidet.
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3. Teori

| dette kapittelet vil jeg gi en presentasjon av det teoretiske fundamentet som denne
avhandlingen er bygget pa. | Q-metodologi benyttes et eksperimentelt forskningsdesign, som
skaper fokus, retning og avgrensning for temaet. | denne metodologien er det subjektet som
agent i verden som er i fokus, og teorikapittelet ma derfor sees som et bakteppe som man ser
subjektet mot (Kvalsund, 1998). Det vil alltid veere noe som kommer i forgrunnen og noe
annet som kommer i bakgrunnen, men denne bakgrunnen er ngdvendig for a forsta det som er
i fokus.

Designen ble presentert i kapittel 2. Teorien som blir skissert i dette kapittelet er basert

pa de tre effektene; ressurser, menneskesyn og relasjon. Forskningsdesignen ser slik ut:

Effekt Niva Celler
Menneskesyn Selvbestemmende (a) Selvaktualiserende (b) 2
Relasjon Avhengig (c) Uavhengig (d) Gjensidig (e) 3
Ressurser Erfaring (f) Omistillingsevne (Q) 2

Designen har tre effekter, disse er menneskesyn, relasjon og ressurser. Effektene er
igjen delt inn i nivaer for & belyse ulike sider ved effektene. De effektene jeg har valgt a
inkludere i designen, mener jeg gir grunnlag for & si noe om ledernes syn pa sine holdninger
til eldre arbeidstakere, da bade relasjonelle verdier, og synet pa eldre som ressurser for
lederne, vil uttrykke noe om ledernes syn pa eldre mennesker i arbeidslivet. Valget av effekter
reflekterer mine valg som forsker, som er tatt pa bakgrunn av min erfaring, mine refleksjoner
og gnsker om & undersgke oppfatninger av eldre i arbeidslivet.

Aller farst vil jeg gjere rede for teori omkring menneskesyn, med fokus pa nivaene
selvbestemmelse og selvaktualisering. Her har jeg valgt a legge vekt pa Bubers syn pa mgatet
mellom et Jeg og et Du fra hans hovedverk Jeg og Du” (Buber & Simonsen, 2003). Videre
vil Carl Rogers (1961) personsentrerte tilneerming brukes for & belyse menneskesyn som ser
pa mennesker som selvbestemmende eller selvaktualiserende. Effekten relasjon vil bli belyst
ved hjelp av Macmurrays person-i-relasjonsteori (Macmurray, 1961), og Kvalsunds
viderefgring av denne (Kvalsund, 1998; Kvalsund & Allgood, 2010b). I teori omkring
ressurser tar jeg utgangspunkt i nyere forskning pa temaet eldre i arbeidslivet, og stetter meg
spesielt til forskning til Solem (2007, 2008).
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3.1 Menneskesyn

Alle mennesker har et menneskesyn. Med menneskesyn menes en grunnholdning til
mennesker, ens syn pa menneskets egenart og verdi (Leenderts, 1997). Nar det er snakk om
holdninger til andre mennesker, kan en skille mellom & se pd mennesket som kategori eller
person. A se pd mennesker som kategori vil si & se mennesker som enten mann eller kvinne,
ung eller gammel, gift eller ugift, osv. Slik kunnskap kan veere nyttig for a forsta hva
mennesker har behov for utifra livssituasjon, samtidig som det utgjar en fare for a sette
mennesker i bas”. A se pd mennesket som person inneberer at ethvert menneske er
enestaende og unikt, med sin egen livshistorie, egne erfaringer, muligheter og gnsker
(Leenderts, 1997). Rogers sier i likhet med dette at i den andre bare vil bli et objekt dersom en
blir mgtt som objekt istedenfor som person: ”Insofar as I see him only as an object, the client
will tend to become only an object.” (Rogers, 1961, s. 201). Videre vil jeg se pa to sider ved
menneskesyn; mennesket som selvbestemmende og mennesket som selvaktualiserende.
Selvbestemmelse viser til at mennesket kan ta egne valg i forhold til eget liv.
Selvaktualisering er en veksttendens i mennesket. Disse begrepene er ikke motsetninger eller
gjensidig utelukkende, men tett forbundet og gjensidig tilknyttet hverandre. Likevel er det to
ulike sider av mennesket som en kan legge starre eller mindre vekt pa, og som igjen kan
tenkes a virke inn pa hvilken holdning en har til mennesker.
3.1.1 Person i relasjon

Et menneskesyn som ser pa mennesket som person, ser mennesket som enestaende og
unikt. Dette er i trad med Bubers syn pa mennesket. Han har ikke fokuset pa et Jeg eller et
Du, men pa mgtet mellom et Jeg og et Du. | 1923 utga han det som har blitt stdende som en
klassiker innen filosofisk litteratur, ”Jeg og Du” (”Ich und Du”). Her hevder han at verden
fremstar pa to forskjellige mater for mennesker, med to radikalt forskjellige mater a se
mennesket pa. Pa den ene maten kan en mgte den andre som et Det, pa den andre maten mater
en den andre som Du. A mgte den andre som et Det, vil si & se den andre som objekt. Et
objekt kan erfares, mens et Du mgter man i narvar. A mgte den andre som Du er & mgte den
andre som person. Disse to synene hviler pa to ulike holdninger til mennesker: Som Det er
man et nummer i rekken, et objekt for bruk og erfaring. Som Du er man en person, en helhet,
som ikke kan deles inn i en rekke egenskaper (Buber & Simonsen, 2003). En kan altsa si at &
mgte et mennesket som et Det handler om & se den andre som et objekt eller en kategori, mens
a mgte et menneske som et Du betyr at en mgter den andre som en person, likeverdig som seg

selv som et handlende og velgende subjekt.
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3.1.2 Det selvaktualiserende menneske
I sin personsentrerte tilneerming legger Carl Rogers til grunn et menneskesyn som er

preget av en Jeg — Du-holdning til mennesker. Rogers og hans personsentrerte tilngerming har
veert det mest innflytelsesrike bidraget til det humanistisk-eksistensialistiske tradisjonen, og
har bidratt til a gjagre den tilgjengelig og relevant til praksis innen radgivning og terapi (lvey,
et al., 2007). Helt sentralt i denne tilnsrmingen er synet pa mennesket som vekstorienterte.
Mennesket har en iboende evne og vilje til vekst og utvikling, en tendens som kalles
selvaktualiseringstendensen (Rogers, 1951). Tendensen forklarer Rogers som:

”...the urge which is evident in all organic and human life — to expand, extend,
become autonomous, develop, mature — the tendency to express and activate all the
capacities of the organism, to the extent that such activation enhances the organism or
the self” (Rogers, 1961, s. 35).

Denne tendensen kan sammenlignes med nar spedbarnet leerer seg a ga. De farste skrittene er

en kamp, og involverer vanligvis ogsa smerte, og gleden av a ta et par skritt kan ofte ikke veie
opp for smerten ved alle knall og fall. Likevel vil barnet aktualisere seg selv, til tross for
smerten det kan medfare. Pa samme mate vil barnet bli selvstendig, ansvarlig, selvstyrende og
sosialisert, til tross for at det kan medfare smerte (Rogers, 1951). Selvaktualiseringstendensen
innebeerer ikke at en utvikler all den kapasitet som er tilgjengelig, men at en har en tendens til,
og et grunnleggende behov for, & utvikle seg. Det er et kjennetegn ved denne tendensen er at
det er en prosess, heller enn et mal (Kvalsund, 2003).

Selvaktualiseringstendensen er den energien eller kraften som driver mennesket mot
aktualisering. Aktualisering er realiseringen av et potensiale som ligger latent, og
selvaktualisering kan serfor sies a vaere en prosess der mennesket vokser slik at en blir seg
selv pa et nytt niva; fra potensiale til aktualitet (Kvalsund, 2003). Denne prosessen sgker a
mgte de behov mennesket har, men alle behov vil alltid vaere underordnet behovet for &
opprettholde og forbedre mennesket som helhet. Vekst kan derfor sies a veare at mennesket tas
fra et eksistensielt niva til et annet gjennom ulike prosesser. Individet har selv evnen til &
velge den vekstretningen som er best for seg, slik at en skal kunne realisere sitt potensial. Det
betyr at nar det kommer til valg i livet, ma individet lytte til seg selv som organisme, fordi
aktualiseringstendensen i mennesket er verdt a lytte til, som grunnlag for & velge det som er
best for organismen som helhet (Kvalsund, 2003).

Rogers personsentrerte tilnaerming hviler pa en grunnholdning til mennesket som
baserer seg pa tillit at mennesket vil bevege seg mot konstruktiv oppfyllelse av de iboende
mulighetene som finnes i alle mennesker. A skape et milja som legger til rette for slik

bevegelse, er a legge til rette for selvaktualisering. Det gjares ved a vere ekte i mgte med
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andre, sette pris pa andre og vise forstaelse. | et slikt miljg vil mennesker i kraft av
selvaktualiseringstendensen, bevege seq fra rigiditet til fleksibilitet, fra avhengighet til
selvbestemmelse, fra tilbakeholdenhet til selvaksept. Mennesker utvikler seg i slike miljg til &
fa gkt selvforstaelse, mer trygghet pa seg selv, og bedrer evnen til a velge atferd (Rogers,
1980).

De tre forholdene som ma ligge til rette for at et miljg skal vare vekstfremmende, er
de samme i alle typer relasjoner der personlig vekst er et mal (Rogers, 1980). For det farste er
ektehet, eller kongruens. Det handler om & vere “transparent”, slik at det som oppleves og det
som finnes i ens bevissthet, er det samme. For det andre skal en legge til rette miljg for
endring som er aksepterende, og som bryr seg og setter pris pa den andre. Dette kaller Rogers
“unconditional positive regard” (ubetinget positiv aktelse, min oversettelse). For det tredje er
et miljg for vekst avhengig av empatisk forstaelse. Empatisk forstaelse handler om & oppfatte
falelsene og meningene den andre opplever, og kommunisere denne oppfatningen. Denne
prosessen kalles aktiv lytting. Nar mennesker opplever at de blir empatisk lyttet til, blir det
mulig for dem a lytte mer aktivt til sitt eget indre. Ved a bli satt pris pa og akseptert av andre,
har mennesker en tendens til & utvikle en mer omsorgsfull holdning til seg selv. Denne
gjensidigheten mellom personene i relasjon, setter personen i stand til & veere en mer effektiv
vekstfremmer for seg selv. Dermed vil en ogsa bli mer hel som person (Rogers, 1980).

3.1.3 Det selvbestemmende menneske

En sentral hypotese hos Rogers er at mennesket har en iboende vekstretning mot
autonomi eller selvbestemmelse (Kvalsund, 2003; Rogers, 1980). Med andre ord kan en si at
mennesket har en veksttendens, mens retningen for veksten er mot autonomi. Denne
autonomien ma veere relatert til noe, enten en handling, et valg, en avgjerelse, en plan, eller
tenkning. Mennesket kan ikke veere autonomt i et vakum, derfor blir begrepet tomt nar det
ikke refererer til noe konkret (Kvalsund, 2003). Rogers (1980) personsentrerte tilneerming er
non-direktiv, og har som mal & bista radsgkeren i a finne nye handlemater og
forstaelsesrammer. Tilnermingens hovedfokus er 8 myndiggjere individet til & handle i
verden og bestemme sin egen skjebne (Ivey, et al., 2007), og derfor kan autonomi, eller
selvbestemmelse, sies a vaere et sentralt konsept i personsentrert teori.

En endring fra a veere i avhengighet av andre til autonomi, er en positiv endring. Slik
endring inneberer at en plasserer kontroll hos seg selv, fremfor utenfor seg selv. Gradvis
velger en de malene en selv gnsker a na, og tar med det ansvar for seg selv. En bestemmer
hvilke aktiviteter eller atferd som har betydning for en selv, og hvilke som ikke har det

(Rogers, 1961). Dersom en ikke klarer a ta slik kontroll og handtere sitt eget liv, er det ikke
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fordi det mangler evner, men fordi det mangler en trygghet for a klare det. Ved & gjenoppdage
disse evnene, skape trygghet rundt disse, reintegrere og bruke dem, kan en igjen ta kontroll
over eget liv og fa en positiv endring fra avhengighet til autonomi (Kvalsund, 2003).

Det er ikke en enkel endring & ga fra avhengighet til autonomi, det kan veere en
skremmende frihet under ansvar. Derfor vil mennesket til & begynne med, bevege seg mot
autonomi med forsiktighet, frykt og nermest uten selvsikkerhet. En vil heller ikke alltid ta de
riktige valgene. Prosessen gar ut pa a ta valg, og deretter lere av konsekvensene av
handlingene. Opplevelsen av a bevege seg mot autonomi kan derfor veere tankevekkende, og
veere bade skremmende og styrkende (Rogers, 1961).

Selvbestemmelse er et kjernebegrep ogsa i Deci og Ryans motivasjonsteori; Self-
Determination Theory (SDT-teori) (Ryan & Deci, 2006). Tett knyttet til selvbestemmelse, er
begreper som vilje, valg og frihet. | SDT-teorien er autonomi et ngkkelkonsept for a kunne
forsta atferdsregulering, og denne reguleringen for enhver handling vil alltid veere et
gradssparsmal; fra heteronomi til autonomi. Ens opplevelse av autonomi vil innen dette
teoriske perspektivet fare til gkt velvaere, gkt ytelse og fleksibilitet, og bedre
mellommenneskelige relasjoner, og at ens motivasjon for & handle kommer innenfra ens egen
selvbestemmelse. Nar mennesker faler at de ikke kan vere autonome, er det fordi de faler seg
hindret av sosial kontroll, press i form av a bli evaluert, belgnninger og straff. Disse
begrensningene kan en veere seg bevisst eller ubevisst. SDT-basert forskning har vist fordeler
ved autonomi og autonomistette i ulike kontekster, blant annet i arbeidslivet, og disse funnene
har blitt brukt til & styrke det menneskelige potensialet, reflektert gjennom atferd og relasjoner
(Ryan & Deci, 2006).

Autonomistgtte, i SDT-teori, betyr at en person i en autoritetsposisjon tar den andres
perspektiv, anerkjenner den andres falelser, og gir den andre muligheter og informasjon til &
ta valg, og minimerer bruken av press og krav (Black & Deci, 2000). Autonomistgtte vil pa
denne maten vaere det motsatte av kontroll. Slik stette farer til at den andre presterer bedre,
tilpasser seg bedre, opplever gkt psykologisk utvikling og gkt velvere (Black & Deci, 2000).
Det er derfor positivt med & statte opplevelsen av autonomi fremfor kontroll. A legge til rette
for autonomi, statter seg til en grunnholdning til mennesket som i stand til & utvikle seg i
positiv retning, og krever at en mgter den andre som person. Bare ved & mgte den andre som
person, gjennom a ta den andres perspektiv og anerkjenne den andres falelser, kan en stgtte

utviklingen av autonomi.

14 Heteronomi er ”..controlled regulation, or regulation that occurs without self-endorsement” (Ryan & Deci, 2006, s. 1557).
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3.2 Relasjon

”Et menneske kan ikke vare en @ — 0g selv en g ville stadig vaere omgivet af havet, der slar ind
mod dens strande, og fugle og havdyr, der kommer pa besgg fra andre egne. Vi er aldrig andet
end et aspekt, et element, en del af en stgrre sammenhang. Vi er én af de kanaler, livet flyder
igennem. Vi er et kar, hvorigennem livet manifesterer sig. Andskuet pa denne made er vi altid
i relation, altid i sammenhang, altid forbundet med det, der er omkring os, altid defineret af
det, vi omgas. Relation er essentiel for selve vores overlevelse og gennemstrgmmer alt, hvad
vi er og gor” (Van Deurzen, 1999, s. 134).

Hva slags relasjon en inngar i, og hvordan en ser pa denne relasjonen, er sentralt i
hvilken holdning en har til den andre personen. For a kunne forsta holdninger til andre
mennesker, er det derfor viktig a forsta synet pa relasjoner en inngar i. Ved a se pa de ulike
relasjonsnivaene og kvaliteten pa disse, vil en kunne si om det apner for muligheter for vekst
og utvikling, og hvordan et slikt ressurspotensial kan realiseres (Kvalsund & Meyer, 2005).

Ifalge Buber (Buber & Simonsen, 2003) kan en farst bli et helt menneske i mgte med
et Du, Jeg’et blir til i mete med Du’et. Jeg’et og Du’et er derfor gjensidig avhengig av
hverandre. I likhet med Buber, ser ogsa Macmurray mennesket som et relasjonelt vesen som
kun kan veere i relasjon med andre mennesker for selv & bestemme hvem en er. Macmurray
var en skotsk filosof, og hans syn pa mennesket som agenter i verden, er utgangspunktet for
teorien “Persons-in-relation” (Macmurray, 1961). Innenfor dette synet sees mennesket pa som
aktivt handlende i verden, i relasjon med den ”andre” (Allgood & Kvalsund, 2003). Denne
“andre” er ikke et objekt som kan manipuleres, brukes eller forandres, men en person som en
er i relasjon med, hvor forstaelse og selvforstaelse skapes og gjenskapes i relasjonens
mgtepunkter. Det er i interpersonlig relasjoner vi utvikler oss som mennesker. Vi kan ikke
forsta mennesker gjennom a se oss selv som separat fra andre mennesker, men gjennom a
innse at vi er personer i relasjon med andre personer (Allgood & Kvalsund, 2005).

Person-in-relation-teorien har et personsystem som innebzrer at relasjoner kan sees
som avhengige, uavhengige eller gjensidige. Disse kategoriene brukes for & beskrive og forsta
relasjoner. Relasjonstypene kan bade vere positive eller negative, og det er ngdvendig a
finne ut om de er positive eller negative for a kunne aktualisere utviklingspotensialet som er i
relasjonen (Kvalsund & Meyer, 2005). Relasjonstypene skal ikke sees som et hierarkisk
system, men som en utviklingsprosess: For & oppleve uavhengighet ma en farst veere
avhengig, for & bli gjensidig ma en farst veert uavhengig. A bli gjensidig vil ikke si & forlate
avhengighet og uavhengighet, men a inkludere disse i en ny relasjonskvalitet som ogsa
inkluderer disse (Kvalsund, 1998).
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Et bilde pa relasjonstyper og sammenhengen mellom disse, kan sees pa som en
belgebevegelse. Denne prosessen kan beskrives som en rytme, der personene som er involvert
kommer i kontakt med hverandre ved a rette oppmerksomhet mot hverandre, for a pavirke
hverandre i stgrre eller mindre grad (Allgood & Kvalsund, 2003). Tilbaketrekkingen fra
hverandre gir rom for refleksjon, far en vender tilbake for mer konstruktiv kontakt. |
avhengighet er relasjonen preget av kontakt, mens i uavhengighet trekker en seg tilbake til en
reflekterende og intellektuell posisjon. Tilbakevendingen er & ga fra det individuelle, til &
inkludere den andre, og igjen delta i fellesskap (Kvalsund, 1998).

Makt er et viktig element i alle relasjoner, og makt kan fortelle mye om relasjonens
natur. | en situasjon der en person har kunnskap, ekspertise eller er i en hgyere hierarkisk
posisjon,vil denne personen ha makt. Dette medfarer ogsa at denne personen har makt over
den andre som har behov for denne kunnskapen eller ekspertisen, eller er underlagt den andre
som falge av posisjon. | en sann og ekte relasjon er begge parter klar over at det finnes slike
maktstrukturer, men begge parter bruker denne energien for a skape vekst og lering (Allgood
& Kvalsund, 2003). Mange vil nok stille spgrsmalstegn ved om det er mulig med en
gjensidighetsrelasjon i en organisasjon med et makthierarki. Men til tross for at to personer er
i en maktstruktur, kan de mgte hverandre i en opplevelse av maktbalanse. Dette skapes
gjennom bevissthet omkring disse strukturene, og dyktighet i kommunikasjonen (Karlsdottir
& Kvalsund, 2009).

3.2.1 Avhengig relasjon

Avhengighetsrelasjoner karakteriseres av asymmetri (Karlsdottir & Kvalsund, 2009).
Avhengighetsrelasjoner er positive nar de er gjensidig erkjent som ngdvendige og gnskelige
(Kvalsund, 2005). Et eksempel pa det er relasjonen mellom mor og spedbarn, der relasjonen
er positiv fordi det er rimelig & kreve at en mor tenker og handler pa vegne av spedbarnet
(Kvalsund, 1998). Det er i den tidlige fasen av livet at avhengighetsrelasjoner er mest
aktuelle, ved at en er avhengig av foreldre, lzrere, eller andre til & ta vare pa en. Samtidig er
det viktig at en avhengighetsrelasjon ikke opprettholdes lenger enn ngdvendig, for 4 unnga at
relasjonen blir negativ (Kvalsund & Meyer, 2005). Derfor er det ngdvendig at barnet blir
uavhengig fra mor eller andre omsorgspersoner, nar utviklingsnivaet tilsier det. A vare
avhengig av noen til & handle pa vegne av en selv, er ikke bare karakteristisk for relasjonen
mellom mor og barn, det er en relasjonell kvalitet som opererer i alle slags livssituasjoner.
Dersom en person kan tenke og handle pa vegne av seg selv, vil et krav om hjelp veere

urimelig, og relasjonen vil bli negativ (Kvalsund, 1998). Det vil ogsa oppleves negativt for
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den som gir hjelp dersom en avhengighetsrelasjon opprettholdes lenger enn ngdvendig, ved at
den som fortsatt gnsker, og mottar hjelp, egentlig ikke har behov for det (Kvalsund, 2005).

Makt vil alltid veere et element i et avhengighetsforhold. Avhengighetsrelasjoner blir
negative dersom den med makt kommer for mye i fokus, eller at posisjonen denne har
assosieres med hierarki, eller skaper grunnlag for manipulasjon (Karlsdottir & Kvalsund,
2009). Det oppstar problemer med avhengighetsforhold nar det ikke arbeides med a forsta
hvor sterk avhengigheten er, og dersom ikke forventninger avklares slik at en kan komme
frem til forslag om hvordan denne relasjonen ivaretar utviklingsperspektivet (Karlsdottir &
Kvalsund, 2009).

3.2.2 Uavhengig relasjon

Dersom grunnlaget for asymmetrien i en avhengighetsrelasjon er borte, ligger det til
rette for en uavhengighetsrelasjon. Uavhengigheten karakteriseres av stgrre symmetri, slik at
en kan handle pa egne vilkar (Kvalsund & Meyer, 2005). Den positive uavhengigheten gir
rom for at den ene kan gripe sin egen selvstendighet, og at den andre gir slipp gjennom at han
eller hun forstar at det ikke lenger er behov for en. Et bilde pa dette er ungdomstiden, der
barnet lgsriver seg fra mor og far.

Positiv uavhengighet apner for positiv anerkjennelse av hverandre (Kvalsund, 2005).
Problemer i relasjonen kan oppsta dersom den ene ikke erkjenner utviklingsgangen, og ikke
innser at en er kommet til et niva der lgsrivelse bar skije. | likhet med avhengighetsrelasjoner
bygger ogsa uavhengighetsrelasjonen pa en gjensidig forstaelse av behovet og verdien av
denne typen relasjon. | slike situasjoner der behovet for a forsta uavhengighetens mulighetet
ikke erkjennes av en av partene i relasjonen, trues symmetrien, og negativ uavhengighet
oppstar (Kvalsund & Meyer, 2005).

3.2.3 Gjensidig relasjon

Den positive uavhengigheten er en forutsetning for gjensidighet. I en
gjensidighetsrelasjon bidrar en til & opprettholde og utvikle hverandres uavhengighet.
Gjensidighet inkluderer hele det utviklingsmessige systemet. Bade avhengighet og
uavhengighet er inkludert, men underordnet gjensidigheten. Gjensidighet vil si & erkjenne og
anerkjenne hverandres likheter og ulikheter, og legge til rette for denne positive
uavhengigheten. Vekst i dette paradigmet finnes i forstaelsen av at en til enhver tid er bade
individer og en del av det kollektive:

”Freedom to grow, in the interdependency paradigm, is the freedom to believe in an
individuality and at the same time recognize that my individuality is part of a larger
unity.” (Allgood & Kvalsund, 2003, s. 106).
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Mennesker vil i ulike situasjoner og ulike relasjoner veksle mellom de relasjonelle
kvalitetene. Det er viktig a forstd menneskers behov for uavhengighet for a kunne utlgse
utviklingspotensialet i en organisasjon eller gruppe. Ved a ha bevissthet omkring
relasjonskvalitetene, vil en kunne pavirke ressursutviklingen i en gruppe eller organisasjon.
Fra et relasjonelt stasted kan en si at utviklingen fra avhengighet via uavhengighet til
gjensidighet, er det som skaper ressursutvikling i grupper og organisasjoner:

”Vi ser dermed at ressursutvikling i grupper og organisasjoner ut fra det relasjonelle
personbegrepet er a forsta som utvikling fra avhengighet til gjensidighet via
uavhengighet. Nar disse tre dimensjonene er interaktive og veiledes i et
utviklingsperspektiv, vil grupper og organisasjoner kunne bevege seg fra den umodne
til den mer modne tilstand av kompetanse.” (Kvalsund & Meyer, 2005, s. 21).

3.3 Ressurser

Siste del av dette teorikapittelet vil jeg bruke pa & se n&ermere pa ressurser, som er den
tredje effekten i min forskningsdesign. De to nivaene jeg har valgt a inkludere under effekten
ressurser, er erfaring og omstillingsevne. Dette kan sees som to aspekter ved ressurser som det
ofte snakkes om nar det gjelder eldre i arbeidslivet, og som det er mange meninger omkring.
Effekten ressurser representerer teori som er mer kontekstualiserende, og mer konkret knyttet
til eldre i arbeidslivet. Denne delen baserer seg derfor mer pa aktuelle rapporter og tidligere
forskning innen feltet eldre i arbeidslivet (Lunde, 2000; Solem, 2001, 2007, 2008). Ressurser
er et begrep med mange forstaelser, og det brukes i mange sammenhenger uten at det ligger
en klar forstaelse av begrepet til grunn. Her vil jeg gjere rede for hvordan jeg tolker begrepet
ressurser, og knytter dette til andre tilgrensende begreper.

Ressurser kan sies a vere det potensialet en har, det vil si de iboende kvalitetene en
har eller har mulighet til & utvikle (Karlsdottir & Kvalsund, 2009). Det er derfor to sider ved
ressursbegrepet; det forlgste, og det uforlgste. Det uforlgste er de egenskapene, kunnskapene
eller den kompetansen som ligger latent, og som det er mulig & utlgse. Det forlgste er de
egenskapene som er tatt i bruk.Ressurser er derfor ikke en statisk eller gitt stgrrelse. De leres,
vokser og utvikler seg i relasjoner mellom mennesker (Kvalsund & Meyer, 2005).

Kompetanse er et begrep som er nert forbundet med ressurser. Kompetanse kan
generelt sies 4 vise til ”... & vaere funksjonsdyktig eller 4 ha tilstrekkelig kunnskap,
vurderingsevne, ferdigheter eller styrke til a utfare oppgaver og oppna enskede resultat” (Lai,
1995, s. 17). Lai bruker kompetansebegrepet pa en mate som gjar at det ligger tett opp til
ressursbegrepet, ved at realkompetanse innebarer potensial i tillegg til utdanning og erfaring.

Med potensial menes her evner og holdninger, og spesielt leringsmotivasjon og
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omstillingsevne. Kompetanse kan deles inn i ulike typer kompetanse. Formell kompetanse er
den kompetansen som kan dokumenteres, og som en har tilegnet seg gjennom utdannelse.
Uformell kompetanse er den kompetansen en tilegner seg gjennom erfaring, i tillegg til
ferdigheter og holdninger. Realkompetanse er summen av bade formell og uformell
komptanse, og inkluderer alle typer kompetanse som en tilegner seg gjennom deltakelse pa
alle arenaer i livet (Lai, 1995). Kompetanse er derfor ikke en gitt starrelse i enhver situasjon,
men i stadig endring og utvikling. Derfor er det opp til lederen a vurdere arbeidstakerens
potensial, som igjen farges av de holdningene lederen har til den ansatte. Dette kan veere
styrende for hvilke muligheter lederen gir den eldre arbeidstakeren: hvis arbeidsgiveren ikke
tror at arbeidstakeren vil kunne tilegne seg ny kunnskap, vil ikke den eldre arbeidstakeren bli
gitt denne muligheten (Lunde, 2000).

Vurderingen av eldre arbeidskrafts kompetanse er bade preget av positive og negative
oppfatninger, den sies a kunne veere bade tvetydig og nyansert (Solem, 2001). Men ifglge
Lunde (2000) er det, bade i arbeidslivet og i samfunnet generelt, problemorienterte
oppfatninger av eldre arbeidstakere som dominerer. Derfor blir ressurser de eldre
arbeidstakerne sitter inne med ofte blir oversett. Det er ofte de adaptive evnene som vurderes
som svakere hos eldre arbeidstakere enn hos yngre. Adaptive evner er egenskaper som
kreativitet, fleksibilitet, leereevne og omstillingsevne (Lunde, 2000). Ogsa Solem (2007) har
funnet at eldres evne til & lzere og eldres omstillingsevne er noe av det som det synes a vaere
mest overdrevne negative oppfatninger omkring. Han fremhever ogsa at slike holdninger kan
bli selvoppfyllende profetier, siden ledernes holdninger vil fare til at de eldre arbeidstakerne

far darligere muligheter til leering og omstilling (Solem, 2007).

3.3.1 Erfaring
Begrepet erfaring er et av de positivt ladede begrepene som knyttes til eldre

arbeidstakere. En undersgkelse av Solem (2008) viser hvem ledere helst gnsker & ansette nar
de ma velge mellom unge, nyutdannede, erfarne, seniorer eller eldre. Overlegent mest
populare er erfarne arbeidstakere, mens seniorer og eldre er mest upopulare. Erfaring kan
dermed sies & vere en av de kvalitetene som det settes starst pris pa av ledere nar det kommer
til eldre arbeidskraft.

En del egenskaper kan tenkes a utvikle seg i positiv retning med alderen. Nar en
snakker om a ha erfaring er det ofte disse egenskapene en legger vekt pa. Slike positive
egenskaper er sosial kompetanse, i form av menneskekunnskap, konflikthandteringsevne og

uttrykksevne. Problemkompetanse, altsa evnen til problemlgsning og vurderingsevne, antas
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ogsa a pavirkes positivt av alder, i tillegg til modenhet i form av ansvarlighet, interesser og
verdier (Lunde, 2000).Samtidig kan det tenkes at ledere opplever at dette er egenskaper som
er utviklet for en karakteriseres som eldre arbeidstaker, og at en dermed kan vare “erfaren
nok” fer en er eldre. At betegnelsen erfarne arbeidstakere er tydelig mer populer enn eldre
eller senior kan tyde pa det (Solem, 2008).

Neert knyttet til eldre og erfaring er begrepet visdom. | dette begrepet ligger det en
oppfatning av at intelligensen endrer seg med alderen, ogsa i positiv retning (Daatland &
Solem, 1995). Visdom handler blant annet om & kunne spille pa egen erfaringslering, og at en
har lert at problemer ikke alltid har en enkel Igsning. En har evnen til a se flere lgsninger, og
er mindre avhengig av formell logisk tenkning for a finne lgsninger. I visdomsbegrepet ligger
derfor flere kvaliteter, blant annet overbzrenhet, fleksibilitet, toleranse for usikkerhet og
motsetninger, selvinnsikt og kunnskap om fremgangsmater og fenomener. Likevel er det
viktig & presisere at alder er ngdvendig, men ikke tilstrekkelig for & utvikle visdom. Det er
erfaringene en gjer seg i livet, og hvordan en tar i bruk disse og integrerer dem som farer til
visdom. Det krever derfor erfaring, kunnskap, gvelse og apenhet for a utvikle visdom
(Daatland & Solem, 1995). En kan derfor ikke lukke seg inne i vante tenkemater, men ma
sgke — og bli gitt — muligheter for utvikling og nye erfaringer for at visdom skal utvikles,

heller enn at den stivner i forutsigbare mgnster.

3.3.2 Omstillingsevne
Noen egenskaper blir ofte sett pa som upavirkelige kjennetegn knyttet til alder. Som

tidligere nevnt er svak omstillingsevne, eller liten omstillingsvilje egenskaper som mange
opplever som en ulempe ved eldre (Solem, 2001). I virkeligheten har mennesker ogsa i eldre
ar, stor evne til a tilpasse seg, og & mestre endringer. | hovedsak skjer dette pa to mater: ved
problemfokusert mestring eller emosjonsfokusert mestring. Ved problemfokusert mestring gar
en aktivt inn for & endre det en er misforngyd med. Emosjonsfokusert mestring handler om a
omfortolke verdien av endringer, eller a akseptere dem. Alder og aldring kan ogsa i seg selv
veere en mulighet for & mestre omstilling og endring. Dersom en forholder seg bevisst til de
endringer som skjer gjennom livet, kan en tilegne seg omstillingskompetanse (Solem, 2007).

| de senere arene har kravet om a vaere i endring blitt aksentuert, en mgater et stadig
sterkere krav om omstilling og effektivisering av ressursbruken. Det kan skape
uforutsigbarhet om hva som kommer, usikkerhet omkring egen kompetanse, som igjen kan
fare til gkt utrygghet og stress. Dersom en er ngdt til a gi slipp pa det trygge og kjente, kan det

oppleves som skremmende og frustrerende for noen. For andre, kan dette vere stimulerende
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og befriende. Dette kan bli et dilemma for ledere, fordi de skal legge til rette for lzering og

utvikling innenfor denne komplekse og uforutsighare rammen (Mgller, 2004).
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4. Faktoranalyse og faktortolkning

Dataanalysen ble foretatt ved & benytte PQMethod 2.11 for Windows®, og tre faktorer

ble avdekket. En faktor er et bilde av holdningen og meningene som en gruppe av Q-

sorteringene holder. Hver faktor bestar altsa av en rekke Q-sorteringer som har lignende syn

med hverandre, som skiller seg fra synene andre faktorer har. Alle synene korrelerer noe ulikt,

korrelasjonen mellom faktor 1 og 2 er pa 0,5781, korrelasjonen mellom faktor 1 og 3 er

0,6311, mens korrelasjonen mellom faktor 2 og 3 er pa 0,4645:

Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3
Faktor 1 1,0000 0,5781 0,6311
Faktor 2 0,5781 1,0000 0,4645
Faktor 3 0,6311 0,4645 0,5781

Figur 4: Korrelasjon mellom faktorskarer

Av figur 4 ser vi at samtidig som de ulike faktorene utgjer forskjellige syn, har de ogsa
en del like eller korrelerende oppfatninger. Selv om korrelasjonen er relativt hay mellom
faktorene, spesielt mellom faktor 1 og 3, ser jeg pa det som skiller de to som uventet og
interessant, og derfor bar disse sees pa som to ulike syn. Dette er i trad med Q-metodologiens
abduktive logikk, som handler om meningsskaping gjennom oppdagelse: ”...abduction is the
analysis of facts that present themselves as surprises in that they are not immediately
understandable in relation to other facts and general expectations” (Kvalsund, 1998, s. 329).
Det som skiller faktorene fra hverandre finner en blant annet ved a se pa distinguishing
statements.*®. Dette er de utsagnene som er spesielle for den aktuelle faktoren ved at de er
vektet annerledes enn de er hos de andre faktorene Det er ogsa interessant & se hvilke utsagn
som tilsynelatende uttrykker samme syn, ved at de har samme skareverdi i alle faktorer. Slike
utsagn kalles consensus statements®”.

Det er fem personer som utgjer faktor 1, fem personer som utgjer faktor 2, og tre
personer som utgjer faktor 3. De forskningsdeltakerne som ikke lader spesielt pa en faktor,
men relativt likt mellom to eller tre faktorer (miks), er tatt ut av analysen for a fa renest
mulige faktorer. Rene faktorer gjer det lettere a fa tak i hva hver faktor bestar i. I denne

undersgkelsen var det to personer som hadde en slik miks, disse er markert med kursiv.

15 http://www.lrz-muenchen.de/~schmolck/gmethod/. Dette programmet utfarer de statistiske analyseprosessene og
faktorrotasjon (Kvalsund & Allgood, 2010a).

16 Distinguishing statements er utsagn som har statistisk ulik verdi pa faktorene (Thorsen & Allgood, 2010).

17 Consensus statements er “de utsagnene som har samme skareverdi i alle faktorene og som tilsynelatende uttrykker samme
syn eller noe en har til felles” (Kvalsund & Allgood i Kvalsund & Karlsdottir, 2009, s. 131).

27




Falgende tabell viser de tre faktorene og hvordan deltakerne vekter de ulike faktorene. Hver

deltaker er altsa med a definere én faktor, ved at en skarer hgyere i en faktor enn de andre to.

Denne skaren er markert med en X for hver deltaker.

Q-sortering | Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3
Hanne 0,7849 X 0,1925 0,2060
Jakob 0,4528 0,2506 0,6869 X
Anita 0,3696 0,6435 X 0,1005
Bjorn 0,7197 X 0,2436 0,3351
John 0,4285 0,6031 X 0,0251
Johanne 0,7054 X 0,1537 0,4239
Mona 0,2806 0,6060 X 0,3708
Eva 0,3479 0,7110 X 0,0910
Runa 0,7569 X 0, 2734 0,2871
Sverre 0,6000 X 0,5323 0,2565
Martin 0,4819 0,3117 0,4730
Ola 0,2539 -0,0233 0,7937 X
Sara -0,3671 0,7174 X 0,3129
Marit 0,1295 0,2350 0,7047 X
Randi 0,3032 0,4843 0,5390

Figur 5: Faktorladning

| dette kapittelet vil jeg presentere de ulike faktorene, ved a finne det mgnsteret av
meninger som disse faktorene representerer. For a finne det som er betegnende for hver av de
tre faktorene, ma en se pa de utsagnene som har starst psykologisk signifikans for de som
definerer faktoren (McKeown & Thomas, 1988), altsa de utsagnene som er plassert i na&rmest
ytterpunktene (-5/+5) (Brown, 1991). Utsagnene som er plassert i det ngytrale 0-omradet er
de utsagnene som det er minst meninger omkring, de har liten eller ingen betydning for
forskningsdeltakerne. Disse utsagnene kan ogsa holde nyttig informasjon for & forsta synet
hver faktor representerer. Fordi Q-metodologien kan sies a vaere en fenomenologisk-
hermeneutisk orientert fortolkningsprosess, ved at en er i en stadig utveksling mellom helhet
og del, kan hvert utsagn kan holde ulike betydninger for de ulike faktorene:

”Slik vil hvert utsagn isolert sett kunne bety forskjellige ting alt etter hvilke faktorsyn
det tilhgrer, og selv om utsagnet har fatt samme skareverdi i flere faktorer, vil ulike
helhetlige bakgrunner eller forstaelseshorisonter skape differensierte meninger og
betydninger” (Kvalsund & Allgood, 20103, s. 54).

Det vil si at ett utsagn kan bli brukt til a belyse ulike sider ved en faktor, eller ulike faktorer

der det blir lagt ulik betydning i det. I gjennomgangen av hver faktor er faktorenes ladning
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gjengitt i parantes etter hvert utsagn det vises til. Ladningen som er uthevet er ladningen til

den aktuelle faktoren.

4.1 Faktor 1: Samspill og delt ansvar ivaretar eldres ressurser og kompetanse

Det er fem deltakere som er med a definere faktor 1. Disse er Hanne (0,7849), Bjgrn
(0,7197), Johanne (0,7054), Runa (0,7569) og Sverre (0,6000). Tallene i parantes er hver
deltakers ladning pa faktoren. Denne sier hvor sterk korrelasjon det er mellom personen og
faktoren, altsa i hvor stor grad deres oppfatninger beskriver faktoren.

Den positive siden av faktormgnsteret (+5, +4, +3) viser at faktor 1 har et fokus pa
samarbeid og samspill, bade mellom leder og ansatt og mellom eldre og yngre ansatte.
Lederne erkjenner ogsa at de har et ansvar i a legge til rette for eldres utvikling. Erfaringen de
eldre arbeidstakerne besitter sees som en ressurs. Dette viser seg ogsa pa negativ side av
faktormgnsteret (-5, -4, -3), der det er et fokus pa at eldre er utviklingsmotiverte og
samarbeidsvillige. Her legges det ogsa vekt pa at eldre ikke har et starre behov for hjelp enn
andre arbeidstakere. Lederne som definerer faktor 1 ikke ser pa eldre som motstandere av
endring, men at de gnsker a fglge utviklingen, og er positivt innstilt til ny teknologi og nye
arbeidsformer. Denne positive holdningen til eldres handtering av, og motivasjon for bruk av
ny teknologi, skiller denne faktoren tydelig fra faktor 2 og 3.

At lederne i faktor 1 har et fokus pa samarbeid og samspill pa arbeidsplassen kommer
fram av plasseringen av felgende utsagn:

35. Vi hjelper hverandre og spiller pa hverandres styrker, og de eldre arbeidstakerne har jo
en stor fordel i at de har lang erfaring. Nar det utnyttes, gjgr det oss bedre. (+4, +5, +2)

44, Eldre er flinke til & omstille seg, sa lenge lederen har fokus pa lisvlang laring, og
dermed legger til rette for det. (+4, +2, +1)

21. Hvis eldre har et stettende milje rundt seg, vil ikke endringer vaere skremmende eller
hemmende for dem. (+3, +1, +3)

Her legges det vekt pa fellesskapsfalelsen; at det er viktig a fale seg verdsatt og a bruke
hverandres styrker. Lederne som definerer denne faktoren synes ogsa a ha en formening om at
lederen har et ansvar for a legge til rette for dette samspillet, noe som kommer til syne av
plasseringen av utsagn 44 og 21.

Selv om lederne erkjenner ansvaret for a legge til rette for utvikling, kan plasseringen
av falgende utsagn tyde pa at de eldre arbeidstakerne ikke oppleves a ha et starre behov for
hjelp, tilrettelegging og oppfelging enn andre:

36. Generelt sett er eldre arbeidstakere motstandere av endringer, og trenger mer
oppfelging i omstillingsprosesser. (-4, 0, -5)
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7. Selv om eldre arbeidstakere gnsker a falge utviklingen, er det vanskelig for dem & lzere
nye hjelpemidler eller lignende som innfares, og de trenger derfor mer hjelp til dette
enn de som er yngre. (-5, +3, -2)

Disse utsagnene peker heller mot et syn pa eldre som likestilte med andre ansatte nar det
gjelder hjelp og oppfelging. Samtidig erkjennes det at eldre arbeidstakere har en fordel i at de
har erfaringskompetanse. Denne erfaringskompetansen virker det som at lederne setter pris
pa, og ser pa som en ressurs bade for arbeidsplassen og den enkelte eldre:

35. Vi hjelper hverandre og spiller pa hverandres styrker, og de eldre arbeidstakerne har jo
en stor fordel i at de har lang erfaring. Nar det utnyttes, gjar det oss bedre. (+4, +5, +2)

32. Jeg opplever at eldre arbeidstakere er selvstendige og har mye erfaringskompetanse,
og at de er flinke til & bruke det nar de mgater hinder i veien. (+3, +4, +1)

Erfaringen de eldre besitter, sees i denne faktoren ikke pa som en hindring for videre lering.
Det er kan virke som at det er en holdning blant lederne som definerer denne faktoren at eldre

er flinke til & skape utvikling og vekst gjennom leering:

29. Mange med lang erfaring fra arbeidslivet flyter pa den, og er ikke interessert i a
utvikle seg videre. Det farer til at samarbeidsklimaet pa arbeidsplassen blir darligere.
(-5,-3,-1)

Denne faktoren skiller seg fra de andre faktorene ved at den synes a veere utelukkende
positive til eldres muligheter og evner nar det kommer til & leere seg & bruke ny teknologi.
Faktoren er altsa positiv til eldres evne til lering, ogsa nar det kommer til teknologi, noe disse

utsagene setter sgkelyset pa:

17. Hos oss er de eldre arbeidstakerne like flinke som alle andre til & ta utfordringen nar
nye systemer eller ny teknologi innfares. (+4, -5, -3)
7. Selv om eldre arbeidstakere gnsker a falge utviklingen, er det vanskelig for dem & lzere

nye hjelpemidler eller lignende som innfares, og de trenger derfor mer hjelp til dette
enn de som er yngre. (-5, +3, -2)

Plasseringen av disse utsagnene kan sies & skape en indre konsistens i faktor 1 sitt syn
pa hvordan faktoren ser pa eldres handtering av teknologi pa arbeidsplassen. Utsagn 17 kan
tenkes a peke litt mer mot eldres holdning til teknologien, mens utsagn 7 kan tenkes a handle
om hvor lett eller vanskelig det er a laere & bruke teknologien. Dette kan tyde pa at faktoren er
positiv bade til eldres muligheter til & lzere & bruke teknologien, og ogsa til deres hodninger til
den.

Deltakerne som definerer faktor 1 synes a vere positiv til eldres evner til a takle
omstillinger. Den fremviser ogsa et perspektiv som kan tolkes i retning av at eldre trives med
a veere i endring. Her fremkommer fellesskapsfglelsen som synes a veere til stede for denne
faktoren, ved at faktoren mener at lederen har et ansvar i forhold til a legge til rette for eldres

handtering av omstillingsprosesser, noe disse utsagnene viser:
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44, Eldre er flinke til & omstille seg, s& lenge lederen har fokus pa livslang lering, og
dermed legger til rette for det. (+4, +2, +1)

36. Generelt sett er eldre arbeidstakere motstandere av endringer, og trenger mer
oppfalging i omstillingsprosesser. (-4, 0, -5)

21. Huvis eldre ansatte har et stgttende miljg rundt seg, vil ikke endringer veere
skremmende eller hemmende for dem. (+3, +1, +3)

Utsagnene kan tyde pa at lederne ikke opplever at eldre har andre behov enn yngre ansatte nar
det gjelder omstillinger, og at de ikke bare flyter pa erfaring, men er villig til, og ansker
videre utvikling. Dette kommer ogsa til syne gjennom de eldres gnske om a samarbeide med

sine kollegaer, slik disse utsagnene fokuserer pa:

29. Mange med lang erfaring fra arbeidslivet flyter pa den, og er ikke interessert i &
utvikle seg videre. Det farer til at samarbeidsklimaet pa arbeidsplassen blir darligere.
(-5,-3,-1)

19. Eldre ansatte har problemer med & se at man blir bedre av & samarbeide, derfor kan de
lett stagnere. (-3, -2, -2)

4.1.1 Oppsummering av faktor 1

Oppsummerende kan en si at lederne som definerer faktor 1 er opptatte av at eldre er
kompetente og ressurssterke pa lik linje med andre arbeidstakere. De virker & vere opptatt av
a spille pa lag, slik at ressursene som finnes pa arbeidsplassen blir ivaretatt. Her er lederne
bevisst sitt eget ansvar, samtidig som at de eldre sees som kompetente og selvstendige.
Samtidig er de opptatt av at de eldre arbeidstakerne ikke har et stgrre behov for tilrettelegging
og oppfalging enn andre, og legger vekt pa samarbeid mellom ansatte og mellom ansatte og
leder. Relasjonen lederne i faktor 1 har til de eldre ansatte, kan derfor sies a veere preget av
gjensidighet. I motsetning til faktor 2 og 3 er denne faktoren positiv til eldres evner og

motivasjon til & handtere ny teknologi.

4.2 Faktor 2: Eldre har behov for anerkjennelse, trygghet og fellesskap

Det er fem deltakere som lader signifikant pa faktor 2, og som derfor er med pa a
definere denne faktoren. Disse fem er: Anita (0,6435), John (0,6031), Mona (0,6060), Eva
(0,7110) og Sara (0,7174).

Pa den positive siden av faktormgnsteret legger faktor 2 vekt pa at eldre skal ha en
opplevelse av trygghet. Erfaring blir sett som en ressurs som de eldre arbeidstakerne er flinke
til & benytte seg av. Det er ogsa et fokus pa at relasjonen mellom den eldre arbeidstakeren og
lederen skal preges av gjensidighet og samarbeid. Pa positiv side er det ogsa et syn pa eldres
arbeidskapasitet som svekket, ved at de ikke jobber like fort som fgr, og at utviklingen kan
veere vanskelig a falge. Den negative siden av faktormgnsteret har et fokus pa at eldre ikke

har problemer med & samarbeide, og at de ikke har problemer med a be om hjelp nar de faler
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behov for det. Her er det ogsa viktig for lederne at eldre ikke skal skanes i
omstillingsprosesser, og at de kan ha ansvaret for de samme typer oppgaver som andre
ansatte. | forhold til teknologi har denne faktoren et syn pa eldres evner til a lzere a bruke
denne som begrenset, og at de ikke er like flinke til & ta slike utfordringer som andre ansatte.
Faktor 2 ser ut til & veere opptatt av at eldre har et behov for trygghet pa
arbeidsplassen. Vektleggingen av trygghet kommer frem av disse utsagnene:

20.  Yngre og eldre ansatte har det samme behovet for & bli tatt vare pa av andre i
jobbsammenheng, og for eldre handler dette om at erfaringskunnskapen de besitter blir
verdsatt i mgte med nye utfordringer. (+5, +5, +4)

6. De som har veert lenge i jobb har utviklet en trygghet pa seg selv og arbeidet sitt, som
igjen smitter over pa de ande medarbeiderne. (+3, +4, +1)

25. Arbeidsgiver og eldre arbeidstakere bar i samarbeid sgke fleksibilitet i
arbeidsoppgavene, og vurdere kompetanseutvikling, for & gi starre trygghet i utfarelse
av nye oppgaver. (+2, +3, +4)

| utsagn 6 sees erfaring pa som en fordel, i forhold til at det gir trygghet pa seg selv og
sine arbeidsoppgaver. Dette kan sies & ha sammenheng med de ressursene eldre arbeidstakere
vurderes a ha av lederne i denne faktoren. Erfaring vurderes som en kilde til starre faglig
integritet, som igjen kan fare til gkt trygghet. Utsagnet tar ogsa hgyde for at erfaringen kan gi
en starre personlig trygghet, som igjen gir starre trygghet i forhold til arbeidsoppgavene.
Samtidig virker det ikke som at lederne mener at de eldre ber skanes for & omstillinger slik at
tryggheten kan trues, noe plasseringen av dette utsagnet peker mot:

42. Eldre bar skanes i omstillingsprosesser, og heller fa ansvar for noe de feler de kan
handtere. (-2, -4, -5)

Istedenfor a skane de eldre arbeidstakerne virker det som at faktor 2 heller legger til rette for
trygghet gjennom a hjelpe hverandre. De eldre vurderes som flinke til & be om hjelp nar det er
de faler behov for det. Denne opplevelsen kommer til syne gjennom disse utsagnene:

35. Vi hjelper hverandre og spiller pa hverandres styrker, og de eldre arbeidstakerene har
jo en stor fordel i at de har lang erfaring. Nar det utnyttes gjer det oss bedre. (+4, +5,

+2)

8. Det er viktig for meg som leder, at jeg deler ansvaret med den eldre ansatte for at
vedkommende skal klare omstillinger nar det trengs. (+1, +4, -1)

43. | frykt for & sta i takknemlighetsgjeld til andre, velger mange eldre a stole pa egen

erfaring istedenfor & be om hjelp, nar en mgter nye utfordringer. (-1, -5, -3)
De eldre arbeidstakerne er ikke bare villige til & be om hjelp, men ogsa samarbeide med

kollegaer, slik plasseringen av disse utsagnene viser:

3. Eldre ansatte har problemer med a se at man blir bedre av & samarbeide, derfor kan de
lett stagnere. (-3, -4, -4)
18. Det er vanskelig & skape et omstillingsdyktig arbeidsmiljg som lerer av hverandre, nar

eldre arbeidstakere ikke bidrar til dette. (-1, -3, +3)
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Faktoren virker & ha en forstaelse for at de eldre arbeidstakerne kan oppleve
omstillinger som utfordrende eller skremmende. Det er erfaringen de eldre besitter, og
lederens evne til & hjelpe til i slike situasjoner, som kan lette denne prosessen:

217. Det er nok skremmende de eldre ansatte som er vant til & jobbe pa en bestemt mate &
mgte nye krav, og oppleve at erfaringen man har ikke er nok for & kunne falge
utviklingen. (0, +3, -1)
32. Jeg opplever at eldre arbeidstakere er selvstendige og har mye erfaringskompetanse,
og at de er flinke til & bruke det nar de mgater hinder i veien. (+3, +4, +1)
For faktor 2 er ikke eldre ansatte like andre ansatte, men de ressursene de besitter blir
anerkjent og verdsatt. En ressurs lederne oppfatter at de har er et starre overblikk enn yngre:

16. Eldre jobber ikke sa fort og mye som far, men de har sin erfaring og kompetanse som
gjer at de takler kriser bedre enn de unge, og at de evner a se ting i en starre
sammenheng. (0, +3, 0)
Andre ressurser lederne vektlegger hos eldre ansatte kommer fram av plasseringen av disse

utsagnene:

32. Jeg opplever at eldre arbeidstakere er selvstendige og har mye erfaringskompetanse,
og at de er flinke til & bruke det nar de mgater hinder i veien. (+3, +4, +1)

6. De som har veert lenge i jobb har utviklet en trygghet pa seg selv og arbeidet sitt, som
igjen smitter over pa de andre medarbeiderne. (+3, +4, +1)

Disse ressursene kan oppsummeres som trygghet i jobben og erfaringskompetanse. Det
omradet der eldre ikke sees som kompetente i denne faktoren, er teknologi. Teknologi virker &
veere noe som vurderes som vanskelig for eldre a lere, i tillegg til at de ikke oppleves som

like flinke som andre ansatte til & ta utfordringen nar det gjelder a leere & bruke teknologi.

17. Hos oss er de eldre arbeidstakerne like flinke som alle andre til ta utfordringen nar
nye systemer eller ny teknologi innfares. (+4, -5, -3)
7. Selv om eldre arbeidstakere gnsker a falge utviklingen, er det vanskelig for dem & lzre

nye hjelpemidler eller lignende som innfares, og de trenger derfor mer hjelp til dette
enn de som er yngre. (-5, +3, -2)

Utsagn 17 har ifglge faktormgnsteret starre psykologisk signifikans for lederne i faktor
2 enn utsagn 7. Det kan tolkes som en opplevelse av at det mangler mer pa motivasjonen enn
ferdighetene til de eldre arbeidstakerene, for a lere ny teknologi. Utsagnene viser ogsa en

indre konsistens nar det gjelder eldres darligere handtering av teknologi enn yngre ansatte.

4.2.1 Oppsummering av faktor 2
Faktor 2 kan sies a ha et omsorgshasert syn pa eldre arbeidstakere. Det er viktig for

lederne som definerer denne faktoren at arbeidstakerene opplever trygghet i jobben, samtidig
som de ser pa erfaring som en kilde til trygghet. Erfaringskompetanse blir fremhevet som en
ressurs, samtidig som omstillinger sees som skremmende. At lederne har et fokus pa at

omstillinger kan oppleves som utfordrende er i trad med omsorgsholdningen blant disse
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lederne. De er ogsa opptatt av a ta vare pa ressursene som finnes blant de ansatte, og synes a
oppleve at yngre og eldre arbeidstakere har ulike ressurser. Dette kommer fram av at en innen
denne faktoren fokuserer pa erfaingskompetansen blant eldre ansatte, og at ny teknologi er
noe de ikke er like flinke til. En kan se pa dette synet som en holdning til alle ansatte som

likeverdige, men dog ikke like.

4.3 Faktor 3: Eldre bagr behandles likt som alle andre: like krav og like

muligheter

Faktor 3 defineres av tre deltakere: Jakob (0,6869), Ola (0,7937) og Marit (0,7047).
Utsagnene som har hgy positiv signifikans for denne faktoren handler om at eldre
arbeidstakere er fleksible. Eldre oppfattes her som a trives med endringer. For denne faktoren
er det viktig at kompetansen de eldre besitter blir verdsatt, samtidig som det erkjennes at de
eldre trenger opplaering pa enkelte omrader, slik at de ogsa far gkt trygghet i forhold til
arbeidsoppgavene. Et fokus for faktoren, er at det ikke er forskjell pa yngre og eldre; de har de
samme behovene og stilles overfor like krav som andre ansatte. Pa negativ side av
sorteringsmgnsteret er det fokus pa at eldre ikke har et starre behov for hjelp enn andre, og at
de er positive til endringer. Lederne som definerer denne faktoren mener at eldre
arbeidstakere ikke bgr skanes i omstillingsprosesser. Det er ogsa et syn pa eldre som
utviklingsorienterte og samarbeidsvillige.

Faktor 3 kan sies a legge stor vekt pa at eldre skal behandles likt med andre
medarbeidere:

40. Alle har godt av at det stilles krav til en, eldre er ikke et unntak. Eldre kan leere nye
oppgaver, og selv sgrge for at de innfrir kravene som stilles til en. (+2, +1, +5)

20. Yngre og eldre ansatte har det samme behovet for a bli tatt vare pa av andre i
jobbsammenheng, og for eldre handler dette om at erfaringskunnskapen de besitter blir
verdsatt i mgte med nye utfordringer. (+5, +5, +4)

42. Eldre bar skanes i omstillingsprosesser, og heller fa ansvar for noe de faler de kan
handtere. (-2, -4, -5)

Bade utsagn 40 og 42 kan vise til at lederne som definerer faktor 3 mener at eldre ber stilles
krav til, i likhet med alle andre. Utsagn 20 kan ogsa tenkes a handle om at eldre ansatte har de
samme behovene som andre ansatte. At faktor 3 mener at eldre ikke bare er likeverdige med
andre ansatte, men at de ogsa ber behandles likt kan tolkes som at faktoren ser pa eldre
arbeidstakere som ikke bare likestilte, men ogsa like alle andre ansatte. At de er like alle andre
kan bety at de mener at eldre arbeidstakere er like ulike innad i sin gruppe, som andre

grupperinger.
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Selv om lederne i faktor 3 ikke ser pa yngre og eldre som forskijellige, vektlegger de at
eldre er fleksible og omstillingsdyktige:

10. Mange tror feilaktig at eldre er lite fleksible. I virkeligheten erkjenner eldre at de ma
fa opplaring pa noen omrader, samtidig som de har mye kompetanse pa andre
omrader. (+1, +2, +5)

36. Generelt sett er eldre arbeidstakere motstandere av endringer, og trenger mer
oppfalging i omstillingsprosesser. (-4, 0, -5)

Faktor 3 synes a mene at eldre er positive til omstillingsprosesser, og at de trives i miljger i
endring. Plasseringen av fglgende utsagn kan ogsa tyde pa at eldre er villig til & lere av andre
ansatte:

3. Eldre ansatte har problemer med & se at man blir bedre av & samarbeide, derfor kan de
lett stagnere. (-3, -4, -4)

47. Det finnes mange eldre som trives litt for godt med a fglge de vanene de har tillagt
seg, og disse vanene hindrer dem selv, og noen ganger andre, i & vokse. (-1, 0, -4)

Faktoren er altsa preget av et positiv syn pa eldres samarbeidsevner, og til ikke 4 sitte fast i et
mgnster der en ikke utvikler seg. Samtidig er det noen utsagn som er plassert slik at de kan gi
en pekepinn mot at faktoren muligens ser dette som en sannhet med modifikasjoner:

18. Det er vanskelig a skape et omstillingsdyktig arbeidsmiljg som lzrer av hverandre, nar
eldre arbeidstakere ikke bidrar til dette. (-1, -3, +3)

34. Det hjelper ikke eldre ansatte a holde fast pa slik det var for. Arbeidslivet er i stadig
utvikling, og det bgr alle ansatte ogsa vere. (0, +1, +3)

Sett i sammenheng med utsagnene over (3 og 47), kan disse utsagnene tolkes som at de viser
til at alle ansatte bgr vere i utvikling, og derfor ogsa eldre. Det kan tenkes at lederne mener at
det er en utfordring for lederen a skape et slikt miljg dersom eldre ikke hadde bidratt til dette.
At det ikke hjelper eldre & holde fast pa slik det var far, kan handle om at de eldre selv innser
at det ikke hjelper dem. Det kan derfor sees som en holdning til utvikling, som noe som
gjelder generelt i arbeidslivet, og at det derfor er et krav til alle ansatte 4 vere
omstillingsdyktige og endringsvillige.

Faktor 3 kan sies a vektlegge at alle ansatte kan ha behov for kompetanseheving, og at
dette er noe som det bar legges til rette for, i samarbeid mellom leder og ansatt. Utsagn 10 har
tidligere belyst at faktoren ser pa eldre ansatte som fleksible, men utsagnet viser ogsa til at
opplearing blir sett pa som positivt. Dette viser ogsa utsagn 25 til, som fremhever at det vil gi
gkt trygghet i arbeidet for de eldre:

10. Mange tror feilaktig at eldre er lite fleksible. I virkeligheten erkjenner eldre at de ma
fa opplaring pa noen omrader, samtidig som de har mye kompetanse pa andre
omrader. (+1, +2, +5)

35



25. Arbeidsgiver og eldre arbeidstakere bar i samarbeid sgke fleksibilitet i
arbeidsoppgavene, og vurdere kompetanseutvikling, for a gi sterre trygghet i utferelse
av nye oppgaver. (+2, +3, +4)

Dette kan sees som en positiv holdning blant lederne i denne faktoren til & benytte seg av
opplaring for & heve kompetansen blant ansatte, noe som kan sies a vare en positivitet i
forhold til eldres mulighet og evne til utvikling og vekst. A legge til rette for utvikling virker
det som at lederne i faktor 3 mener at er er et felles ansvar, og ikke bare opp til lederen. Det
kan utsagn 25 sett i sammenheng med falgende utsagn tyde pa:

44, Eldre er flinke til & omstille seg, sa lenge lederen har fokus pa livslang lering, og
dermed legger til rette for det. (+4, +2, +1)

Lederne i faktor 3 kan sies & ha den oppfatning at alle ansatte skal stilles krav til, og kunne ta

ansvar for & mate disse:

40. Alle har godt av at det stilles krav til en, eldre er ikke et unntak. Eldre kan lzere nye
oppgaver, og selv sgrge for at de innfrir kravene som stilles til dem. (+2, +1, +5)

42. Eldre bar skanes i omstillingsprosesser, og heller fa ansvar for noe de faler de kan
handtere. (-2, -4, -5)

Faktoren mener krav til arbeidstakere og utviklingmuligheter er noe som bar veere likt for alle
ansatte. Det er likevel ett omrade der det kan virke som at eldre anses 4 skille seg ut blant de
ansatte, og det er holdningen til & leere og a bruke ny teknologi. For faktor 3 virker det som at

eldres evner ikke er noe problem, men at de kan vaere mindre motiverte:

17. Hos oss er de eldre arbeidstakerne like flinke som alle andre til & ta utfordringen nar
nye systemer eller ny teknologi innfares. (+4, -5, -3)
7. Selv om eldre arbeidstakere gnsker a falge utviklingen, er det vanskelig for dem & laere

nye hjelpemidler eller lignende som innfares, og de trenger derfor mer hjelp til dette
enn de som er yngre. (-5, +3, -2)

Det er verdt & merke seg at utsagnene ikke er gitt verdi som tilsier sveert hgy psykologisk
signifikans, men sett i sammenheng med faktorens generelle holdning til eldre som
omstillingsdyktige og positive til endringer, skiller dette seg ut. Selv om faktoren synes a ha et
syn pa eldre som like alle andre, synes den likevel & mene at de skiller seg ut nar det kommer
til & handtere teknologi. I motsetning til faktor 1- som mener eldre har gode evner og er
motiverte for & bruke teknologi, og faktor 2, som mener eldre har darligere forutsetninger og
lavere motivasjon - mener faktor 3 at eldre ikke har darligere evner, bare darligere

motivasjon. Pa den maten kan dette likevel sees som a vaere i trad med faktorens helhetlige

syn, ved at de eldre arbeidstakerne ogsa her anses a ha like gode forutsetninger som andre.
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4.3.1 Oppsummering av faktor 3
Faktor 3 kjennetegnes altsa av a ikke se eldre som annerledes enn andre ansatte.

Derfor mater lederne de eldre med de samme kravene, men ogsa de samme mulighetene, som
andre arbeidstakere. De behandler altsa eldre likt med andre, fordi eldre ikke har et spesielt
behov for tilrettelegging eller hjelp. Det kan virke som at faktoren anser gruppen eldre som
like ulike som andre grupperinger er innad, slik at de ikke kan sies a ha egne spesifikke trekk
som kommer av alder. Kompetanseheving synes faktoren a vare positiv til, fordi alle ansatte
trenger utvikling pa noen omrader. De har en postiv holdning til utvikling og vekst blant eldre
arbeidstakere. Videre synes faktoren se pa eldre som omstillingdyktige og endringsvillige, og
som fleksible blant annet i form av & veere positive til & lere av, og samarbeide med, andre.
Unntaket er hvordan de eldre forholder seg til teknologi, der faktoren synes a ha et syn pa
eldre som litt mindre motiverte enn andre, selv om de har evnene til & leere a bruke ny
teknologi. Alt i alt preges faktoren av et syn pa arbeidstakere som likestilte, derfor ber de ogsa

behandles pa samme mate som andre arbeidstakere.

4.4 Likheter og ulikheter mellom faktor 1, faktor 2 og faktor 3

Som korrelasjonsmatrisen (figur 4) har vist, er det bade likheter og ulikheter mellom
de tre faktorene som kom til syne gjennom faktoranalysen. Til & begynne med i dette
kapittelet gjorde jeg rede for et felles utgangspunkt for de tre faktorene, som dreide seg om et
positivt grunnhldning til eldre arbeidstakere. Denne kommer til syne pa ulike mater, men er
like fullt til stede hos alle tre faktorer. For lederne som definerer faktor 1 vises det gjennom at
eldre arbeidstakere sees pd som kompetente og ressurssterke. For ledere i faktor 2 andler
positiviteten om at de eldre arbeidstakerne har erfaringskompetanse som andre ansatte ikke
har, som er en kilde til trygghet i arbeidet. Lederne som definerer faktor 3 ser ikke pa eldre
arbeidstakere som noe annerledes enn andre arbeidstakere. De er positive til alle ansattes
muligheter — ogsa de eldres — til & veere i utvikling og til & handtere omstillinger. I neste
kapittel vil jeg drafte de faktorene jeg her har analysert, i lys av teori om menneskesyn,
relasjoner og ressurser. I tillegg vil jeg hente inn nye teoretiske perspektiver, i form av teori
om indre motivasjon (Deci, 1975, 1980) og teori om situert lzering og deltakelse i
praksisfellesskap (Lave & Wenger, 1991, 2003).
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5. Drgfting

Formalet med denne avhandlingen har veert  se pa holdningene ledere i barnehage,
skole og SFO i Trondheim Kommune kan sies & ha til eldre i arbeidslivet. Gjennom
faktoranalysen av Q-sorteringene valgte jeg en tre-faktorlgsning, der hver faktor holder ulike
syn pa eldre. Analysearbeidet ga meg et bilde av hver av disse faktorene, og ulike aspekter
kom opp som viktige innenfor faktorene, omkring avhandlingens tematikk. Bildene jeg har
fatt av faktorene har jeg gitt disse titlene: “Samspill og delt ansvar ivaretar eldres kompetanse
og ressurser”, "Eldre har behov for anerkjennelse, trygghet og fellesskap” 0g “Eldre bor
behandles likt som alle andre: like krav og like muligheter”. | denne drgftingsdelen har jeg
valgt & behandle de temaene jeg oppdaget gjennom arbeidet med faktorfortolkningen. A
drgfte tematisk mener jeg gir en stgrre sammenheng, og gir starre mulighet til & se de ulike
nyansene og tilneermingene faktorene har til avhandlingens tematikk. Temaene jeg har valgt a
drgfte har jeg kalt: Positive holdninger — et felles utgangspunkt”, "Tre tilncerminger til eldre
arbeidstakere”, ”Likestilling” 0g "Teknologi”.

Ut ifra faktorfortolkningen oppdaget jeg elementer som gjar at jeg velger a trekke inn
ny teori i denne drgftingen, som jeg ikke hadde med i Q-designen. Hvordan eldre oppfattes &
handtere teknologi utmerket seg, og det finner jeg spesielt interessant. Derfor har jeg valgt &
trekke dette frem i denne drgftingen. Selv om teknologi ikke er et stort tema blant utsagnene,
har jeg likevel valgt & drafte dette spesielt, fordi jeg mener det vil kunne ha stor innflytelse pa
livet pa arbeidsplassen, og i livet generelt. For & belyse dette temaet har jeg valgt & trekke inn
ny teori; teori om indre motivasjon (Deci, 1980; Deci & Ryan, 1985) og teori om situert
leering og deltakelse i praksisfellesskap (Lave & Wenger, 1991, 2003). I tillegg har jeg valgt &
trekke inn noe teori omkring likestilling (Vigerust, 1998), fordi jeg mener dette kan belyse
holdningene blant lederne i min undersgkelse pa en hensiktsmessig mate.

A trekke inn nye teoretiske perspektiver, mener jeg kan vaere med & skape en bedre
forstaelse av de elementene som ble oppdaget gjennom faktoranalysen, og vere fruktbart i
drgftingen av dem. Dette er ogsa i trad med den abduktive tilnaermingen som ligger til grunn i
Q-metodologi. Abduksjon er en prosess der en utformer en forklarende hypotese, med det
formal & oppdage noe nytt som gar ut over det som induktivt kan deduseres fra logikk og
tidligere teorier. Pa den maten kan en oppdage det uventede og overraskende, og dermed
oppna gkt innsikt og forstaelse for temaet (Stainton Rogers, 2003). Fokuset for drgftingen er a
sette sgkelyset pa, og diskutere, de temaene jeg ser som spesielt interessante, og som holder

meninger jeg anser som viktige for faktorene i undersgkelsen. A lgfte frem tema innebarer at
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jeg som forsker har tatt et valg pa bakgrunn av hva jeg anser som viktige elementer, for a
drgfte synene til de tre faktorene i denne undersgkelsen. Noen veier har jeg valgt a ta, andre
har blitt staende uutforsket. Det betyr ikke at disse er uinteressante eller uviktige, men
avhandlingens omfang begrenser muligheten for & utforske alle stier i terrenget. | siste del av
avslutningen (kapittel 6.1) gjer jeg rede for hva jeg ser for meg kunne veert gjenstand for
videre forskning. Aller farst vil jeg gi et kort tilbakeblikk pa de tre faktorene og deres
kjennetegn.

Faktor 1 ble presentert under tittelen “Samspill og delt ansvar ivaretar eldres
kompetanse og ressurser”. Lederne som definerer denne faktoren er opptatt av at eldre er
kompetente og ressurssterke pa lik linje med andre ansatte. Videre legger faktoren vekt pa
samarbeid mellom leder og ansatte. Faktor 2 ble presentert med navnet ”Eldre har behov for
anerkjennelse, trygghet og fellesskap ”. Fokuset for lederne i denne faktoren er at eldre
arbeidstakere har behov for & bli tatt vare pa, og at omstillinger kan oppleves som
skremmende eller utfordrende for eldre arbeidstakere. Lederne verdsetter
erfaringskompetansen de eldre besitter, og anser den som en kilde til trygghet i arbeidet.
Faktor 3 ble gitt tittelen “Eldre bor behandles likt som alle andre: like krav og like
muligheter”. For lederne som definerer faktor 3 oppleves ikke eldre som forskjellige fra andre
arbeidstakere. De er positive til eldres muligheter og evner til omstilling og utvikling, og ser
pa eldre arbeidstakere som fleksible. Samtidig virker ikke dette a veere noe de anser som et

kjennetegn pa eldre arbeidstakere, men pa arbeidstakere generelt, uavhengig av alder.

5.1 Ny teori
I trad med den abduktive tilnarmingen som ligger til grunn i Q-metodologi, har jeg
valgt a trekke inn ny teori for a belyse funnene fra analysearbeidet.

5.1.1 Indre motivasjon
Motivasjonsteorier er teorier om menneskers behov, og prosessene der behovene

relateres til atferd (Deci & Ryan, 1985). Motivasjonsforskning statter seg til den samme
grunntanken som synes a ligge til grunn for Rogers begrep om selvaktualisering, nemlig at
mennesket er grunnleggende aktivt. Indre motivasjon er basert pa de indre, organismiske
behovene for selvbestemmelse og opplevelse av a vaere kompetent. Disse behovene kan sies a

”...function as an important energizer of behavior” (Deci & Ryan, 1985, s. 32). Behovene for
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selvbestemmelse og kompetanse kan sies a motivere til en pagaende prosess for a prove a
oppsake, og overkomme, optimale utfordringer'®.

Deci og Ryan (1985) har funnet at arbeidstakeres motivasjon for gode
arbeidsprestasjoner er viktig for at en arbeidsplass skal utvikle seg i positiv retning. Det ber
derfor veere et mal for ledere a ha dedikerte, involverte, ansvarsfulle og selvstyrte ansatte.
Selvbestemmelse er, i tillegg til opplevelse av a veere kompetent og behovet for tilhgrighet, et
av de grunnleggende behovene som indre motivasjon er basert pa. Dette kan forklares som:
”...the capacity to choose and to have those choices, rather than reinforcement contegencies,
drives, or any other forces or pressures, be the determinants of one’s actions.” (Deci & Ryan,
1985, s. 38). Tett knyttet til behovet for selvbestemmelse er behovet for a fale seg kompetent.
Jo mer kompetent en faler seg i en aktivitet, jo mer indre motivert kan en anta at en vil veere
for den aktiviteten. En slik sammenheng er avhengig av to forhold: at aktiviteten er optimalt
utfordrende, og at den opplevde kompetansen finnes i en kontekst av opplevd
selvbestemmelse. Behovene er potensielt operative for & motivere malrettet atferd, slik Deci
forklarer pa denne maten:

”A person’s intrinsic need for feelings of competence and self-determination makes
him aware of potential satisfaction, which, in turn, provides the energy for him to set
goals (i.e., to decide what to do) and to behave in such a way as to try to achieve these
goals” (Deci, 1975, s. 100).

5.1.2 Situert leering og deltakelse i praksisfellesskap
Situert leering og legitim perifer deltakelse er et analytisk perspektiv pa leering. Denne

tilneermingen forsgker a forsta leering i lys av det sosiale og kontekstuelle ved laring. Teori
om situert leering gar ut pa at lering blir sett pa som en spesiell type sosial praksis som alltid
er knyttet til en deltakelsesramme. Legitim perifer deltakelse er den prosessen der nyankomne
blir en del av et praksisfellesskap, og behersker den viten og de ferdighetene som behgves
(Lave & Wenger, 1991). A lzre forutsetter i dette perspektivet, at den nyankomne beveger
seg i retning av full deltakelse i de sosiokulturelle praksisene i fellesskapet. Leeringen blir
legitim og verdifull for den som laerer, dersom han eller hun opplever aksept og samspill med
anerkjente og erfarne deltakere. A delta i praksisfellesskap har ikke bare verdi i form av at en
far kjennskap til arbeidet eller ferdigheter som trengs i arbeidet. Like stor verdi er knyttet til &
delta, som igjen gir muligheten til & identifisere seg med praksisfellesskapet (Lave & Wenger,
2003).

18 Optimale utfordringer er utfordringer som passer til ens kapasitet, ved at de verken er for enkle eller for vanskelige (Deci
& Ryan, 1985).
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Ngkkelen til legitim perifer deltakelse er nyankomnes adgang til praksisfellesskapet,
og alt som det medfarer. Men a fa adgang kan ogsa veere problematisk. Sentralt i denne
problematikken er teknologi, i og med at det a bli deltaker i praksisfellesskap ofte innebarer
anvendelse av teknologi. Teknologien kan veere et hinder i veien for de som gnsker a delta i et
praksisfellesskap, dersom de ikke kan eller ikke vil anvende den. Deltakelse med teknologi er
seerlig betydningsfullt nar det kommer til & delta i praksisfellesskap, fordi teknologien som
brukes innenfor en kulturell praksis er barer av en vesentlig del av den pagaende praksisens
arv. A forsta praksisteknologien er derfor ikke bare et spgrsmal om 4 laere & bruke redskaper;
det er en mate & ha en forbindelse med praksisens historie, og kunne delta mer direkte i dens

kulturelle liv.

5.2 Positive holdninger — et felles utgangspunkt

De tre faktorene har flere likhetstrekk, noe som kommer frem av korrelasjonsfiguren
(figur 4). Et fellestrekk er faktorenes felles og grunnleggende positive holdninger til eldre
arbeidstakere. De positive holdningene kommer imidlertid til syne pa tre ulike mater.
Likhetene kommer ikke ngdvendigvis av lik plassering av utsagn; som tidligere nevnt kan en
ikke ga ut fra at to faktorer som plasserer et utsagn likt, legger samme betydning i utsagnet.
Utsagnet ma sees i sammenheng med resten av faktorbildet for at en skal oppdage en
sammenheng, et beskrivende bilde av faktoren. De likhetene jeg skisserer her er derfor
elementer som ble tydelige gjennom analysen av faktorene, og som ikke kan sees lgsrevet fra
faktorbildet til hver av faktorene. Her vil jeg gjare rede for de positive holdningene, og
hvordan disse kommer til syne. Til grunn for denne drgftingen ligger teorien som ble skissert i
teorikapittelet omkring menneskesyn, relasjonsteori og syn pa eldres ressurser, i form av
erfaring og omstillingsevne.

| Q-metodologi er malet & fa tak i et helhetshilde av hver faktor, som gjer at en far en
forstaelse av det enkelte syn hver faktor holder. Ut ifra det kan en skape en forstaelse for
hvordan hvert utsagn er tolket og vektlagt innen hver faktor. Den grunnleggende positiviteten
hos hver faktor kan derfor ikke bare oppdages gjennom & se pa konsensusutsagnene, men farst
og fremst gjennom forstaelsen av hver faktor. Gjennom faktoranalysen oppdaget jeg tre
positive - men ulike - holdninger til eldre. Jeg har av den grunn valgt a se pa de tre faktorene
som tre ulike syn med et felles utgangspunkt; alle tre faktorer kan sies a veere positive til eldre
arbeidstakere.

Ved a se pa konsensusutsagnene kan en finne holdninger som det er enighet om blant

faktorene, slik som dette konsensus-utsagnet viser:
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20. Yngre og eldre arbeidstakere har det samme behovet for & bli tatt vare pa av andre i
jobbsammenheng, og for eldre handler dette om at erfaringskunnskapen de besitter blir
verdsatt i mgte med nye utfordringer. (+5, +5, +4)

Det er ogsa utsagn som rommer en negativ forstaelse av eldre ansatte som alle faktorene er
uenige i:
3. Eldre ansatte har problemer meg a se at man blir bedre av & samarbeide, derfor kan de
lett stagnere. (-3, -4, -4)
29. Mange med lang erfaring fra arbeidslivet flyter pa den, og er ikke interessert i

utvikle seg videre. Det farer til at samarbeidsklimaet pa arbeidsplassen blir darligere.
(-5, -3, -1)

Faktor 1, 2 og 3 kan altsa alle sies & ha et en positiv holdning til eldre arbeidstakere, noe disse
utsagnene viser.

Faktor 1 kjennetegnes av en vektlegging av det gjensidige forholdet mellom
arbeidsplassen, lederen og den eldre ansatte. Samspill er et ord som kan brukes for a dekke
det disse lederne synes a vektlegge og at de gnsker a legge til rette for. Dette kommer til syne
gjennom en fokusering pa a spille pa hverandres styrker, at lederen skal legge til rette for
livslang laering, og at arbeidsmiljg som bidrar med trygghet er positivt for arbeidstakerne.
Hver relasjonskvalitet, bade avhengige, uavhengige og gjensidige, kan vare bade negative og
positive. Det er viktig 4 forsta nar de er positive og nar de er negative, og a vere bevisst at
hver relasjonskvalitet kan veere fruktbar og ngdvendig i en gitt situasjon (Kvalsund & Meyer,
2005). Faktoren synes a veere bevisst at eldre kan ha ulike behov i relasjonen ved at den bade
ser eldres behov for & fale at erfaringskunnskapen de besitter blir verdsatt, men at de ogsa er
selvstendige. Ved at lederne er bevisst disse ulike behovene, gjer at de kan mgte de eldre
ansatte der de er.

Den gjensidige relasjonen inkluderer hele det utviklingsmessige systemet, og
inkluderer bade uavhengighet og avhengighet (Allgood & Kvalsund, 2003). Mennesker
veksler mellom ulike relasjonelle kvaliteter i ulike situasjoner, og a forsta dette ligger til
grunn for a na gjensidighet i relasjonen. Vektleggingen denne faktoren har av bade behov for
omsorg, eldres uavhengighet og fokuset pa samarbeid kan tyde pa at relasjonen til eldre
arbeidstakere for disse lederne berer preg av a vaere en gjensidighetsrelasjon.

Faktor 2 kjennetegnes av en positiv holdning til eldres erfaring. Denne erfaringen
legger de vekt pa som er ressurs som er positiv for arbeidsplassen og for den enkelte eldre
arbeidstaker. For arbeidsplassen ser de erfaringen som et pluss ved at den skaper en trygghet
som smitter over pa andre ansatte. Erfaringen mener de ogsa gjer dem bedre rustet til a takle

kriser og hinder i veien. Dette vil vaere en ressurs for arbeidsplassen, men ogsa for den enkelte
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arbeidstaker. Synet denne faktoren kan sies a ha, kan en se i forhold til visdomsbegrepet.
Visdom handler om a kunne benytte seg av den erfaringen en har, og ser pa bakgrunn av den
flere lgsninger. | begrepet ligger flere kvaliteter, blant annet fleksibilitet, kunnskap om
fremgangsmater og selvinnsikt, som faktor 2 synes a legge vekt pa hos eldre arbeidstakere
(Daatland & Solem, 1995).

I likhet med faktor 1 synes ogsa faktor 2 & anse at dersom omstillinger skal ga bra, bar
ansvaret for det deles mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Dette handler om samarbeid som
en kilde til gkt trygghet blant de eldre arbeidstakerne. Fokuset pa trygghet, og eldres behov
for ivaretakelse kan tyde pa at lederne i denne faktoren opplever en relasjonskvalitet som er
preget avhengighet, i relasjonen med de eldre arbeidstakerne. Dette kan veere riktig dersom
den eldre faktisk opplever et behov for & vaere i en avhengighetsrelasjon. Problemet oppstar
farst nar en slik relasjon opprettholdes lenger enn ngdvendig. | praksis kan enhver
arbeidstaker oppleve et gkt behov for stette eller hjelp i omstillingsperioder, men denne
hjelpen bar ikke opprettholdes lenger enn ngdvendig fordi relasjonen da vil bli negativ
(Kvalsund, 2005). Det kan veere grunn til a tro at selv om de eldre arbeidstakerne kan oppleve
det utfordrende & sta i en omstillingsprosess, ogsa vil evne & komme ut av denne
avhengigheten og sgke gkt uavhengighet. Da er det viktig at lederne ser viktigheten av a apne
for uavhengighet for at relasjonen skal vare utviklende, ikke begrensende.

Faktor 3 har et positivt syn pa eldre som arbeidstakere som viser seg ved at de ser pa
eldre som fleksible og utviklingsmotiverte. | utgangspunktet ser ikke denne faktoren pa eldre
som forskjellige fra alle andre: det virker som at lederne som definerer denne faktoren ser
eldre som en gruppe med sa stor intern ulikhet, at de ikke skiller seg seg ut som en tydelig
gruppering pa arbeidsplassen. Det vil si at faktoren ikke er enig i de stereotypiene som finnes
om eldre, som ofte handler om at eldre har darligere adaptive evner. Adaptive evner er
kreativitet, fleksibilitet, leereevne og omstillingsevne (Lunde, 2000). Lederne i faktor 3
derimot, mener at eldre er i stand til & leere nye arbeidsoppgaver, og anser de eldre som
fleksible. De er ogsa positive til eldres evner og vilje til & utvikle seg. Det kan tenkes a veere
positivt for de eldre, ved at lederne i faktor 3 sannsynligvis vil veere positive til
videreutvikling i form av kurs eller lignende. Denne holdningen til eldres evne for utvikling
kan sees i sammenheng med Rogers teori om selvaktualisering. A ha tillit til eldres evne til
utvikling kan henge sammen med at en ser pa mennesket som selvaktualiserende; at
mennesket alltid vil vokse. Dette synet anser ogsa at individet selv har evnen til a velge den

vekstretningen som er best for at mennesket skal kunne realisere sitt potensiale (Kvalsund,
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2003). En slik tolkning av holdningene til lederne i denne faktoren understattes av

plasseringen av fglgende utsagn:

40. Alle har godt av at det stilles krav til en, eldre er ikke et unntak. Eldre kan leere nye
oppgaver, og selv sgrge for at de innfrir kravene som stilles til dem. (+2, +1, +5).

Dette synet kan sies a vaere preget av at lederne ser pa relasjonen til eldre arbeidstakere som
en uavhengighetsrelasjon. Uavhengigheten karakteriseres av stgrre symmetri slik at en kan
handle pa egne vilkar (Kvalsund & Meyer, 2005). Pa den maten blir det gir rom for at den ene
kan gripe sin egen selvstendighet, og at den andre gir slipp, gjennom at han eller hun forstar at
det ikke lenger er behov for en. For lederne i faktor 3 virker det som at de anser relasjonen de
har til eldre arbeidstakerne som asymmertisk, og at de eldre kan handle pa egen hand. Det kan
virke som at lederne har gitt slipp, slik at eldre kan veere selvstendige. En slik relasjon er
positiv dersom de eldre arbeidstakerne deler dette synet, og ikke opplever behov for videre
hjelp. Dersom de opplever at de har behov for hjelp av lederen i stgrre grad enn lederen
opplever, vil relasjonen vare negativ. A gi slipp ma bare skje nér den andre er i stand til &

veere selvstendig og ta ansvar for seg selv.

5.3 A mgte den eldre arbeidstakeren — tre tilneerminger

Gjennom faktoranalysen oppdaget jeg derfor tre positive, men ulike, holdninger til
eldre. Jeg har av den grunn valgt a se pa de tre faktorene som tre ulike syn, men med et felles
utgangspunkt i og med at alle tre kan sies a veere positive til eldre arbeidstakere. Videre vil jeg
diskutere hvilke virkninger de tre synene kan ha pa de eldre arbeidstakerne, ved at de vil bli
mgtt pa ulike mater avhengig av lederens oppfatninger. Negative holdninger som kommer til
uttrykk gjennom handlinger, vil oppleves negativt for eldre (Solem, 2007). Ogsé positive
holdninger kan oppleves negativt, dersom det farer til en overdrevet omsorg for de eldre, slik
at en avhengighetsrelasjon opprettholdes lengre enn ngdvendig og blir en negativ relasjon
(Kvalsund, 2005).

Faktor 2 har en tilneerming til eldre arbeidstakere som er preget av at de ser pa denne
gruppen arbeidstakere som verdifulle, og ressurssterke i form av at de har mye
erfaringskompetanse. Det kan virke som at lederne her legger vekt pa den uformelle
kompetansen de eldre besitter, ved at de har kompetanse ut over den formelle kompetansen.
Dersom eldre arbeidstakere anses a ha hgy uformell kompetanse, innebarer det at summen av
kompetanse de har — realkompetansen — vil vare stgrre enn kompetansen yngre ansatte med
tilsvarende formell kompetanse har (Lai, 1995). Faktor 2 virker a se pa denne kompetansen
som en kilde til trygghet og overblikk, noe som kan sees i sammenheng med begrepet visdom.

Visdom handler blant annet om a kunne trekke pa egen erfaringsbasert leering, og har leert at
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problemer ikke alltid har en enkel Igsning. | tillegg er en i stand til & se flere lgsninger, og en
er mindre avhengig av formell logisk tenkning for a finne lgsninger (Daatland & Solem,
1995). Det kan virke som at lederne i faktor 2 ser pa visdom som en ressurs eldre
arbeidstakere har, noe som kommer frem av disse utsagnenes plassering:

16. Eldre jobber ikke sa fort og mye som far, men de har sin erfaring og kompetanse som
gjer at de takler kriser bedre enn de unge, og at de evner a se ting i en starre
sammenheng. (0, +3, 0)

32. Jeg opplever at eldre arbeidstakere er selvstendige og har mye erfaringskomptanse, og
at de er flinke til & bruke det nar de mgter hinder i veien. (+3, +4, +1)

Disse utsagnene viser til den eldre arbeidstakerens ressurser som noe ut over det formelle, og
som handler om et overblikk. Slike egenskaper kan kalles visdom, At lederne i denne faktoren
anerkjenner slike kvaliteter som en ressurs kan veere positivt for de eldre ansatte, ved at de
ikke bare blir vurdert ut ifra den formelle kompetansen, men at det er realkompetansen som
helhet som vurderes. Samtidig er det en fallgruve i dette, dersom eldre automatisk vurderes
som vise, kun pa bakgrunn av alder. Visdom kreves som nevnt erfaring, kunnskap, gvelse og
apenhet. Det er med andre ord bade de erfaringene en gjer seg i livet, og hvordan en tar i bruk
disse og integrerer dem, som farer til visdom (Daatland & Solem, 1995). Visdom falger ikke
naturlig av alder.

Lederne som definerer faktor 2 ser ut til & gnske, og til & legge til rette for, et
arbeidsliv preget av omsorg og anerkjennelse. Disse lederne synes a ha et gnske om 4 ta vare
pa sine ansatte, og sgrge for at alle faler de har en plass i fellesskapet. Dette fellesskapet er
ikke preget av at alle er like, men av ulikheter som utfyller hverandre. Eldre arbeidstakere vil
kunne oppleve at lederen er imgtekommende i forhold til a legge til rette for at omstillinger
ikke skal oppleves som vanskelige. At omstillinger kan oppleves som vanskelige virker disse
lederne & ha stor forstaelse for. Lederne er ikke opptatt av at alle skal vere like eller takle ting
pa samme mate, men synes heller det er viktig a spille pa de ulike styrkene arbeidstakerne har.

Faktor 3 har en ganske annen tilnzerming til eldre enn faktor 2. For lederne i denne
faktoren er ikke eldre en klart definert gruppe med like forutsetninger. Isteden sees eldre pa
som like ulike som resten av arbeidstakerne, bade nar det kommer til ressurser og
begrensninger. Derfor stiller lederne i faktor 3 de samme kravene, og forventer det samme av
alle arbeidstakere, uavhengig av alder. Dette synet viser seg tydeligst gjennom plasseringen
av disse utsagnene:

11. De eldre ansatte hos oss trives med a vaere en del av en dynamisk arbeidsplass i
endring, de star ikke noe tilbake for de yngre nar det gjelder a laere seg nye oppgaver.
(+5! '2’ +4)
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40. Alle har godt av at det stilles krav til en, eldre er ikke et unntak. Eldre kan lzre nye
oppgaver, og selv sgrge for at de innfrir kravene som stilles til dem. (+2, +1, +5)

Begge disse utsagnene viser til en holdning til eldre som like alle andre. Det kan se ut til at
lederne i denne faktoren ikke gnsker a se de eldre arbeidstakerne som én ensartet gruppe, og
derfor er motvillige til & behandle dem som det.

Ledere i faktor 3 synes a forfekte et arbeidsliv der de ansatte vurderes ut ifra andre
kriterier enn alder. For dem virker ikke alder som kategori a veere spesielt heldig, fordi eldre
er like ulike som alle andre. Det betyr ikke at lederne i faktor 3 ikke gnsker a legge til rette for
at deres ansatte skal trives og utvikle seg; de er positive til oppleering, kompetanseutvikling og
teamarbeid. A ikke ville legge spesielt til rette for eldre, men heller & legge til rette for enhver
ansatt uavhengig av alder, kan derfor handle om at lederne i faktoren ikke gnsker a skjzre alle
over en kam, og forholde seg generelt til eldre ansatte. Denne holdningen kommer til syne i
plasseringen av disse utsagnene:

36. Generelt sett er eldre arbeidstakere motstandere av endringer, og trenger mer
oppfelging i omstillingsprosesser. (-4, 0, -5)

10. Mange tror feilaktig at eldre er lite fleksible. I virkeligheten erkjenner eldre at de ma fa
opplaering pa noen omrader, samtidig som de har mye kompetanse pa andre omrader.
(+1, +2, +5)

Ut ifra dette vil ansatte under ledere som definerer faktor 3 kunne oppleve at de ikke blir
behandlet noe annerledes enn andre medarbeidere. Det kan veere bra dersom den eldre ikke
har behov for oppfalging. Samtidig kan det veere problematisk dersom eldre arbeidstakere
ikke far tilrettelegging som de har behov for, for pa den maten & kunne sta lengre i jobb. Selv
om lederne er positive til kompetanseheving, vil andre former for tilrettelegging, for eksempel
kortere arbeidstid eller andre arbeidsoppgaver, ikke vare noe lederne i faktor 3 gnsker a gjare.
Lederne i faktor 1 kjennetegnes av at de legger vekt pa det gjensidige forholdet
mellom arbeidsplassen, lederen og de eldre ansatte. Samspill er et ord som kan brukes for &
dekke det disse lederne synes a vektlegge. De gnsker a legge til rette for at ressursene blant de
eldre arbeidstakerne blir ivaretatt. Dette kommer til syne gjennom et fokus pa a spille pa
hverandres styrker, at lederen skal legge til rette for livslang leering, og at arbeidsmiljg som
bidrar med trygghet er positivt for arbeidstakerne. Dette er med pa a legge til rette for
opprettholdelsen og utviklingen av hverandres uavhengighet. Hver relasjonskvalitet, bade
avhengige, uavhengige og gjensidige, kan veare bade negative og positive. Det er viktig a
forsta nar de er positive og nar de er negative, og a veare bevisst at hver relasjonskvalitet kan
veere fruktbar og ngdvendig i en gitt situasjon (Kvalsund & Meyer, 2005). Faktoren synes &

veere bevisst at eldre kan ha ulike behov i relasjonen ved at den bade ser eldres behov for at
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erfaringskunnskapen de besitter blir verdsatt, men at de ogsa er selvstendige. Ved at lederne
er bevisst disse ulike behovene, gjar at de kan mgte de eldre ansatte der de er.

Gjensidighet handler om a erkjenne og anerkjenne hverandres likheter og ulikheter
(Allgood & Kvalsund, 2003). Lederne som definerer faktor 1 kan sies a gjgre nettopp det, ved
at de ser pa bade likhetene og ulikhetene som ressurser for arbeidsplassen. De synes a legge
vekt pa at arbeidsmiljget er preget av endring og omstilling, men ogsa trygghet og
anerkjennelse. Dette kommer frem av blant annet dette utsagnet:

35. Vi hjelper hverandre og spiller pa hverandres styrker, og de eldre arbeidstakerne har jo
en stor fordel i at de har lang erfaring. (+4, +5, +2)

Lederne som definerer faktor 1 kan sies & legge opp til et arbeidsmiljg preget av
gjensidighet mellom leder og ansatte. | et slikt miljg vil det vaere rom for ulike egenskaper
som de ansatte besitter, og som lederne gnsker & fa frem gjennom a bade gi trygghet og
utfordringer. Lederene i faktor 1 synes a ha et fokus pa fellesskapet, og gnsker a fa ferm de
ulike ressursene som arbeidsgruppen bestar av. Det kan vaere positivt for de eldre
arbeidstakerne at de blir ansett som ressurssterke, og at erfaringskompetansen deres blir
anerkjent og verdsatt. Samtidig utgjer fokuset pa fellesskapet en fare for at den enkelte eldre

forsvinner i mengden, slik at eventuelle behov for tilrettelegging ikke blir sett.

5.4 Likestilling

| dag er det en lovbestemmelse mot diskriminering™ av eldre arbeidstakere gjennom
arbeidsmiljgloven av 2004 (Solem, 2008). Ifglge Solem (2008) forekommer
aldersdiskriminering omtrent like ofte som kjgnnsdiskriminering. Det er flere mater a se pa
likestilling. Ifglge Vigerust (1998) kan kjgnnslikestilling kan sees ut ifra tre ulike posisjoner.
Den farste kan kalles formell likestilling, og gar pa kvinners og menns likerett. Likerett
handler om at alle skal behandles likt dersom de er i samme eller tilnaermet samme situasjon.
Spersmalet en da bar stille seg, er om alle skal ha like muligheter, eller om resultatet skal
veere likt. Den andre posisjonen er opptatt av likeverd, og kalles likeverdsfeminismen. Her
sees kvinner og menn som komplementare, men likeverdige. Selv om en ikke er like, er en en
ngdvendig del av helheten, ogsa i arbeidsmarkedet (Vigerust, 1998). Den tredje posisjonen
kalles forskjellsfeminismen. Denne gar bort fra tanken om en felles identitet for kvinner, slik
at sammenligning med menn blir ungdvendig. Kvinner ma her sammenlignes med kvinner,

samtidig som hver og en sees som et subjekt i endring. Det betyr at en tar utgangspunkt i

19 Diskriminering er usaklig forskjellsbehandling (Vigerust, 1998).
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verdiene og deres anerkjennelsesverdighet, det vil si ut ifra verdien arbeidet har, ikke om det
er en mann eller kvinne som har utfert det (Vigerust, 1998).

Et slikt syn pa likestillingens posisjoner kan en se i sammenheng med lederes
holdninger til eldre i arbeidslivet. For faktor 3 er det ikke forskjell pa eldre og yngre
arbeidstakere, derfor ber alle stilles overfor de samme kravene. Det kan peke mot en holdning
som samsvarer med formell likestilling. Likevel mener jeg at det for denne faktoren heller
handler om at en mener at eldre ikke har en felles identitet, men at eldre er like forskjellige
som alle andre. En slik holdning kan tyde pa en sammenheng med forskjellsfeminismen. Her
ser vi at det er snakk om & se mennesket som person heller enn kategori (Leenderts, 1997), en
mater den andre som et subjekt. A mate den andre som et subjekt er i trad med Bubers Jeg-
Du-relasjon og Rogers autonomibegrep (Buber & Simonsen, 2003; Rogers, 1980). Ved a
mgte den enkelte eldre med et slikt menneskesyn legger det til rette for at denne skal utvikle
sin autonomi. Nar den eldre blir gitt muligheten til & vaere et separat individ fra andre
individer, gir en mulighet for autonomi. Dette vil igjen gi muligheten til & skape seg selv, uten
a veere styrt av de egenskapene som tillegges en i kraft av at en tilhgrer en gruppe mennesker
(1980).

Denne tolkningen kan underbygges av lederne i faktoren 3 sin positive holdning til
vekst og utvikling blant eldre, som inneberer et syn pa eldre som foranderlige subjekter.
Holdningen kommer blant annet til syne gjennom faktorens positive holdning til opplaring og
kompetanseutvikling. For Rogers (1980) har alle mennesker potensial til utvikling, og a skape
et vekstmiljg er mulig gjennom ektehet, & sette pris pa andre og a vise forstaelse. Faktor 3
synes a legge vekt pa ekthet, ved at de er apne om at krav som stilles til andre ogsa stilles til
eldre, og ikke skane dem. De virker ogsa a sette pris pa de eldre arbeidstakerne, ved at de
viser en positiv holdning til eldres evner til omstilling, fleksibilitet og samarbeidsevne. Nar
det gjelder & vise forstaelse kan det tenkes at faktoren kan legge mindre vekt pa det. De er
opptatt av at et stattende miljg vil gjgre endringer mindre skremmende, men gjennom a ikke
se eldre som noe annerledes enn andre arbeidstakere kan det tenkes at de overser behov som
eldre kan ha ut ifra livsstuasjon (Leenderts, 1997). Et problem ved a behandle alle likt er at
det kan gke forskjellene i samfunnet mellom yngre og eldre, fordi eldre og yngre ikke kan bli
like (Vigerust, 1998). Dette synet er i trad med likeverdsfeminismen, som er en posisjon til
likestilling som faktor 2 kan sies a stille seg bak.

Faktor 2 synes a stille seg annerledes til likestilling enn faktor 3. Lederne i denne
faktoren er besvisst forskjellene mellom yngre og eldre arbeidstakere. Denne forskjellen er for

dem ikke en kvalitetsforskjell, de er komplementzre, men likeverdige. Likestilling handler for
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denne faktoren mer om likeverd enn likhet, i trad med likeverdsfeminismen. At lederne i
faktor 2 ser forskjeller mellom eldre og yngre arbeidstakere, kommer blant annet til syne ved
faktorens vektlegging av at eldre ofte arbeider i et lavere tempo enn yngre, mens de eldre har
andre positive ressurser, i form av trygghet og et starre overblikk.

Faktor 2 har et syn pa eldre arbeidstakere som en kategori, ved at de tar hensyn til de
eldres mulige svekkede evner. Det en fare ved dette at de eldre blir sett som mer avhengige
enn andre arbeidstakere, fordi de antas a ha stgrre behov for hjelp og stette. Det er denne
balansen mellom nok omsorg og for mye omsorg som kan veare vanskelig. Dersom en
avhengighetsrelasjon mellom en eldre ansatt og lederen opprettholdes lenger enn ngdvendig,
oppstar en negativ avhengighetsrelasjon (Kvalsund, 2005). For a fa en positiv utvikling er det
derfor viktig at en er klar over hvilken relasjon en er i, og at en legger til rette for a ga over i
en uavhengighetsposisjon nar forholdene ligger til rette for det. Dette kan ende opp i det
Solem kaller medfglende alderisme, ved at lederne overlesser arbeidstakerne med overdreven
medfalelse og passiviserende hjelp. Dersom eldrepolitikken utelukkende handler om lettelser
og hjelp til eldre, er det ogsa snakk om medfalende alderisme som kan oppleves nedlatende
av de eldre (Solem, 2008).

Faktor 1 kan sies a std i en mellomposisjon til faktor 2 og 3 nar det gjelder likestilling.
I likhet med faktor 3 ser lederne som definerer denne faktoren pa eldre som en ikke tydelig
avgrenset gruppe med spesielle kjennetegn, men tar i likhet med faktor 2 hgyde for at eldre
arbeidstakere kan ha noen ressurser i kraft av at de har lang erfaring fra arbeidslivet. Faktoren
legger vekt pa at eldre ikke ngdvendigvis trenger mer hjelp, men at en ma samarbeide og
spille pa lag med de eldre arbeidstakerne for pa best mulig mate a ivareta ressursene de
besitter. En slik holdning samsvarer med a ga inn i en Du-relasjon, ved at en da behandler den
eldre som en person og ikke bare en kategori. | en slik relasjon har lederne har fokus pa a
skape et fasiliterende milje for autonomi, ved at den andre opplever sin egen styrke, kan delta
pa like linje med andre, og bli stadig mer autonome. Dette er kjennetegn pa den person-
sentrerte tilnaermingen (Rogers, 1980), som faktor 1 derfor kan sies & handle i trad med.

5.5 Teknologi — eldre mgter sin begrensning?

Gjennom arbeidet med faktoranalysen oppdaget jeg at de tre faktorene har et syn pa
teknologi som skiller seg ut blant holdningene de har til eldre arbeidstakere generelt. Maten
det skiller seg ut pa, er at faktor 2 og faktor 3 synes a ha et negativt syn pa eldres vilje og evne
til & leere, og a bruke ny teknologi. For a drgfte dette synet velger jeg a trekke inn teori om

indre motivasjon, fordi det kan tenkes a spille en rolle nar eldre skal benytte teknologi pa
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arbeisdplassen. Jeg velger ogsa a ta i bruk teori om situert lering og praksisfellsskap, for a
belyse hvorfor leering av teknologi er viktig for den enkelte eldre arbeidstakeren, utover at det
er til hjelp i arbeidet.

Teori om indre motivasjon kan sees i sammenheng med eldre arbeidstakeres
motivasjon for & laere, og a ta i bruk, ny teknologi pa arbeidsplassen. Selv om alle faktorene
har et positivt syn pa eldre - og spesielt deres ressurser i form av fleksibilitet, evne til & utvikle
seg og samarbeidsevner - skiller holdningen til eldres evner og motivasjon for bruk av
teknologi seg ut i negativ retning. Utsagn 7 og 17 handler om eldres handtering av teknologi,
men har litt ulik vinkling. Utsagn 7 handler om eldres evner for a laere a bruke teknologi,
mens utsagn 17 handler om a ta utfordringen nar det kommer til teknologi, og kan derfor sies
a ga mer pa hvordan eldres motivasjon for a bruke teknologi oppleves. Faktor 1 er positiv til
eldres evner og motivasjon til & ta i bruk ny teknologi, og skiller seg med det fra faktor 2 og 3.
Faktor 2 synes a ha et negativt syn pa eldres evner til & ta i bruk teknologi. Faktor 3 er positiv
til eldres evner til & handtere teknologi, slik utsagn 7 viser, mens deres negative vurdering av
utsagn 17 kan tolkes som at lederne i faktor 3 er mer negativ til eldres motivasjon til a ta i
bruk teknologi:

7. Selv om eldre arbeidstakere gnsker a fglge utviklingen, er det vanskelig for dem a lzere
nye hjelpemidler eller lignende som innfares, og de trenger derfor mer hjelp til dette
enn de som er yngre. (-5, +3, -2)

17. Hos oss er de eldre arbeidstakerne like flinke som alle andre til & ta utfordringen nar
nye systemer eller ny teknologi innfares. (+4, -5, -3)

Disse utsagnene er begge distinguishing statements for alle tre faktorene, vektleggingen av
disse er altsa med a definere ulikhetene mellom faktorene. Selv om handtering av ny
teknologi bare er direkte representert gjennom to utsagn, mener jeg at lederes holdninger
omkring dette kan ha stor innvirkning pa den enkelte arbeidstaker, og derfor bgr drgftes som
et eget tema.

Teknologi har endret dramatisk hvordan kunnskap utveksles, og kommunikasjon
foregar pa, i samfunnet. I en slik endringstid redefineres hva det vil si a vite og forsta, og a
veere kunnskapsrik eller oppdatert (Lave & Wenger, 1991). Teknologi er en stor del av
arbeidshverdagen for mange, og kravet om a fglge utviklingen nar det gjelder teknologi kan
derfor péavirke hverdagen for mange. A bli mgtt med et krav om & handtere teknologi kan, sett
i lys av teori om indre motivasjon, sees som en trussel mot opplevelsen av a fale seg
kompetent. Dersom det & leere og det 4 ta ta i bruk ny teknologi er ikke noe den enkelte
ngdvendigvis gnsker, og da kan kravet oppleves som en trussel mot ens autonomi. Teknologi

som blir ’patvunget” en, kan fore til at en foler seg mindre autonom, og dermed fore til lavere
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indre motivasjon. Hvis teknologien i tillegg er for krevende, blir introdusert med for lite
opplering eller lignende, vil den ikke veere optimalt utfordrende. Det vil igjen fore til at en
ikke faler seg tilstrekkelig kompetent, og den indre motivasjonen vil svekkes.

For ledere kan teknologi tenkes a veere et utfordrende tema, fordi det krever at de
ansatte er indre motiverte for slike endringer som ny teknologi representerer. Som vi har sett
krever det at det ligger til rette for at den ansatte opplever seg selv som et kompetent og
selvbestemmende individ. Teknologi som tvinges pa en, og for store utfordringer vil fare til
lavere motivasjon, og dermed til lavere prestasjoner. Det blir derfor en viktig utfordring for
ledere a legge til rette for et miljg for laering der selvbestemmelse og opplevelse av
kompetanse er sentralt. A finne optimale utfordringer vil veere ett skritt i riktig retning i
forhold til dette. I tillegg vil det veere fruktbart a legge til rette for selvbestemmelse blant de
ansatte. Det vil ikke si at en ikke skal ha struktur, mal og jobbevaluering. Isteden handler det
om & gi de ansatte rom til & fastsette optimale mal, og gi nok rom til & finne ut hvordan malene
skal nas. I tillegg er det viktig at ledere oppfordrer arbeidstakerne til & vurdere sin egen
prestasjon, og ogsa selv bidra med konstruktiv tilbakemelding som fasiliterer kompetanse
(Deci & Ryan, 1985).

Teknologi representerer ogsa inngangen til deltakelse i praksisfellesskap (Lave &
Wenger, 2003). Det er derfor viktig a kunne bruke teknologi bade fordi det representerer en
kilde til kunnskap i seg selv, men ogsa er en kilde til lzering gjennom a veere en del av de
sosiokulturelle praksisene i fellesskapet en er en del av. For lederes del er det derfor viktig &
legge til rette for at alle ansatte lzerer & bruke teknologi, bade fordi teknologien i seg selv er
verdifull i forhold til arbeidet i seg selv, men ogsa fordi det er en mate for de ansatte a delta i
praksisfellesskap.Ved a delta i slike fellesskap far de ansatte muligheten til & identifisere seg
med dette fellesskapet, og kunne delta i praksisens kultur. Sett i dette lyset star teknologi i en
seerstilling nar det kommer til om ansatte opplever seg som en del av fellesskap pa
arbeidsplassen, og for om de har muligheten til utvikling gjennom leering.

Dersom en leder har negative holdninger til eldres evner og muligheter til a lere &
bruke teknologi, kan det fa konsekvenser i form av at eldre far ferre eller darligere muligheter
til oppleering i bruk av teknologi (Lunde, 2000). Det kan igjen fare til en stagnering i eldre
ansattes utvikling, og de vil ikke fa muligheten til & veere en del av de praksisfellesskap en
ellers kunne vert en del av. Eldre ansatte vil stort sett ha mindre erfaring med, og svakere
basisferdigheter i bruk av teknologi enn yngre mennesker (Solem, 2001, 2007). Sett i lys av
teori om situert leering og deltakelse i praksisfellesskap, vil denne forskjellen ha sterre

innvirkning enn bare den direkte innvirkningen pa arbeidsoppgaver som krever bruk av
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teknologi. Den sosiale og leeringsmessige forskjellen vil vere vel sa stor, og kan fare til at
eldre arbeidstakere har darligere forutsetninger til uvikling og deltakelse enn andre med starre
ferdigheter i bruk av teknologi.

5.5.1 Selvoppfyllende profetier
For lederne som definerer faktor 2 og 3, som ser pa eldres handtering av teknologi som

et problem, kan de negative holdningene bli selvoppfyllende profetier, ved at de eldre
arbeidstakerne far darligere muligheter til lzering (Solem, 2008). Undersgkelser har vist at den
typen aldersdiskriminering de fleste mener & ha opplevd eller observert, er at yngre blir
foretrukket nar ny teknologi eller arbeidsmater skal innfgres (Solem, 2008). Det kan tenkes at
dette henger sammen, ved at lav forventning til de eldre nar det kommer til teknologi farer til
at de eldre forbigas nar det kommer til opplearing innen teknologi, som igjen farer til darligere
prestasjoner. Dette vil igjen fare til lavere opplevelser av a veere kompetent, som har negativ
innvirkning pa den indre motivasjonen. Uten indre motivasjon, vil ikke de eldre forsgke &
handtere teknologi. Lederne i faktor 3 synes a oppleve en slik lavere motivasjon blant eldre
arbeidstakere. Det kommer frem ved at utsagn 17, som handler om at eldre er flinke til & ta
utfordringer omkring teknologi, er plassert pa -3. Eldres lavere motivasjon kan ogsa tenkes a
veere en falge av lederes negative holdninger til eldres handtering av teknologi, som igjen har
blitt en selvoppfyllende profeti.

5.6 Oppsummerende drgfting

Utganspunktet for denne drgftingen har vaert forskningssparsmalet: ”Hvilke
holdninger til eldre arbeidstakere har lederne i denne undersokelsen?”. Temaene jeg har
valgt & drafte har jeg kalt: ”Positive holdninger — et felles utgangspunkt”, "Tre tilncerminger
til eldre arbeidstakere”, Likestilling” 0g ~Teknologi”. Grunnen til at jeg har valgt disse
temaene, er at de kan si noe om holdningene lederne i denne undersgkelsen har til eldre
arbeidstakere. Holdningene lederne har kan igjen ha en innvirkning pa hvordan eldre
arbeidstakere opplever sin arbeidshverdag, og er dermed ogsa et medmenneskelig spgrsmal.
Ledere er ngkkelpersoner for a utvikle et mer seniorvennlig arbeidsliv, og det er derfor viktig
a ha kunnskap om lederes holdninger dersom en gnsker et arbeidsmiljg der eldre arbeidstakere
har gode arbeidsforhold (Solem, 2008).

| drgftingen har jeg vist at lederene i Trondheim Kommune innen sektorene
barnehage, SFO og skole som deltok i denne undersgkelsen, i all hovedsak har en positiv
holdning til eldre arbeidstakere. Dette er et viktig poeng fordi en ensidig fokusering pa det
negative, kan fare til at en kun ser det negative. Det positive utgangspunktet lederne har,
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kommer imidlertid til syne pa tre ulike mater, som viser seg gjennom tre ulike tilnaerminger til
eldre arbeidstakere. Faktor 1 ser pa eldre som en ressurs i at de har erfaring, er leeringsdyktige
og samarbeidsvillige. Faktor 2 ser pa eldre som en saregen gruppe, som trenger noe mer hjelp
og stette i omstillingsprosesser enn andre ansatte, men som har andre egenskaper som yngre
ansatte ikke har. Slike egenskaper er direkte knyttet til erfaring en far med alder, og har her
blitt knyttet til begrepet visdom, som handler om et starre overblikk, at en er i stand til 4 se
flere lgsninger, og at en er mindre avhengig av formell logisk tenkning for a finne lgsninger
(Daatland & Solem, 1995). Faktor 3 ser ikke pa eldre som en egen, ensartet gruppe, men ser
ut til 3 mene at eldre er like ulike som andre grupperinger er innad. Dermed forholder ikke
lederne som definerer denne faktoren seg annerledes til eldre arbeidstakere, enn til noen
andre.

For & belyse de ulike tilnzrmingene de tre faktorene i denne undersgkelsen kan sies a
ha, har jeg valgt & dra parallellen til likestillingsdebatten. Likestilling av eldre i forhold til
yngre i arbeidslivet har flere fellestrekk med likestilling av kjgnn. Jeg har sett at holdningene
til faktor 2 kan sies a korrelere med likeverdsfeminismen, ved at den fremhever ulikhetene
mellom yngre og eldre, men ser pa dem som likeverdige. Holdningene blant lederne i faktor 3
har jeg knyttet til forskjellsfeminismen, som gar bort fra & se den enkelte som tilhgrende i en
kategori, og isteden se pa alle som subjekter. Faktor 1 har jeg sett som en mellomposisjon
mellom disse holdningene, ved at lederne som definerer denne bade ser pa eldre som en
gruppe, men samtidig gnsker a behandle alle som subjekter — ikke som kategori. Videre har
jeg draftet konsekvensene av de ulike tilnermingene, i form av at eldre kan ha bruk for
tilrettelegging, mens for mye omsorg kan fare til at det oppleves nedlatende.

Lederes holdninger til hvordan eldre arbeidstakere handterer teknologi var et tema
som dukket opp gjennom analysen av faktorene. Maten faktorene hadde sortert utsagn som
dreide seg om dette, skilte dem tydelig fra hverandre. Det kan derfor sies & vare tre ulike
holdninger til dette blant lederne i denne undersgkelsen. Faktor 1 har en positiv holdning til
eldre evner og motivasjon for bruk av teknologi. Faktor 3 synes a oppfatte eldres evner til &
handtere teknologi som positivt, men mener de er mindre positive til a leere seg ny teknologi.
For faktor 2 stiller det seg annerledes, ved at de mener det er vanskelig for eldre a leere ny
teknologi, mens de i likhet med faktor 3 mener eldre er mindre motiverte til a leere ny
teknologi. Videre har jeg drgftet hva lederes negative holdninger til eldres evner og villighet
til & lere & bruke teknologi kan fare til. En fare ved negative holdninger, er at de kan bli
selvoppfyllende profetier, blant annet ved at ledere bevisst eller ubevisst gir eldre ferre eller

darligere muligheter til & lzere og til & bruke teknologi.
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6. Avslutning

Denne avhandlingen har belyst tre faktorers holdninger til eldre arbeidstakere, med
utgangspunkt i problemstillingen ”Hvilke holdninger til eldre arbeidstakere har lederne fra
sektorene barnehage, SFO og skole i Trondheim kommunde i denne undersokelsen? .
Lederes holdninger kan ha innvirkning pa arbeidshverdagen til eldre arbeidstakere. Hvordan
arbeidshverdagen oppleves av den enkelte, kan igjen spille inn nar eldre arbeidstakere skal
bestemme seg for hvordan de siste arene i arbeidslivet skal veere, og hvor lenge en skal st i
arbeid. Pa den maten kan lederes holdninger vere viktige, bade av mellommenneskelige og
samfunnsmessige arsaker. Jeg anser det derfor som viktig a lgfte frem og belyse disse

holningene — negative som positive, og haper at denne avhandlingen kan bidra i den retning.

Mitt mal med avhandlingen har ikke vart & belyse alle holdninger til eldre
arbeidstakere som finnes blant ledere, eller & si noe om bakgrunnen for at lederne har disse
holdningene. Malet har heller veert a bidra til en bevisstgjgring omkring noen holdninger som
finnes, og pa den maten bidra til en apenhet omkring temaet. Jeg haper og tror at flere kan
kjenne seg igjen i det som har kommet frem i denne undersgkelsen, og at den har kastet lys

over noen sentrale aspekter omkring holdninger til eldre arbeidstakere.

6.1 Videre forskning

Holdninger til eldre arbeidstakere er et stort tema med mange mulige innfallsvinkler.
Jeg har valgt & se pa lederes holdninger, fordi jeg anser dem som sentrale for hvordan eldres
arbeidshverdag oppleves. Videre forskning kunne veert nyttig innenfor samme vinkling, blant
annet forskning pa atferdskomponenten i holdninger, altsa hvilken atferd ledere har overfor
eldre arbeidstakere. Det hadde ogsa veert interessant & se lederes holdninger fra eldres
perspektiv; om de opplever holdningene blant sine ledere pd samme mate. Det kunne gitt svar
pa om holdningene lederne har, viser seg gjennom atferd og tolkes pa samme mate av
arbeidstakerne.

Denne undersgkelsen avdekket at en del ledere mener at eldre arbeidstakere har
darligere forutsetninger, og darligere motivasjon for a handtere teknologi enn andre
arbeidstakere. Dette mener jeg er sveert interessant, og mer forskning omkring temaet kunne
gitt svar pa om dette har rot i virkeligheten, og hvilken innvirkning slike holdninger har pa
eldre arbeidstakere. Jeg har antydet at dette kan fa negative konsekvenser for seniorer, i form
av lavere indre motivasjon, og vanskeligheter med a kunne delta i praksisfellesskap. Av den
grunn mener jeg at en slik vinkling pa synet eldre har pa teknologi kunne vart en fruktbar

fremgangsmate.
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I denne undersgkelsen har deltakerne veert ledere i sektorene barnehage, SFO og skole.
Banehage og SFO er relativt nye arbeidsplasser sett i utdanningssammenheng, mens skole har
lange tradisjoner. Til tross for det, fant jeg ingen manster i hvor deltakerne plasserte seqg i
forhold til faktorene; ingen av faktorene hadde en tydelig overvekt av ledere fra en av
gruppene. Det kunne vert spennende a gjennomfare lignende undersgkelser i andre sektorer,
som kjennetegnes av andre typer arbeidsoppgaver, eller arbeidsplasser der bruk av teknologi
vektlegges i starre og mindre grad, for & se om funnene ligner pa de i denne undersgkelsen.
Uansett hvilken vinkling en velger, er det ingen tvil om at mer forskning omkring eldres
arbeidshverdag vil veere nyttig for a forstd mer om avgangsmenstre, og ogsa kunne hindre at

eldre forlater arbeidslivet tidligere enn ngdvendig.
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8. Vedlegg

Vedlegg 1: Min Q-design og utsagn

Effekt Niva Celler
Menneskesyn Selvbestemmelse (a) Selvaktualisering (b) 3
Relasjon Avhengighet (c) Uavhengighet (d)  Gjensidighet (e) 3
Ressurser Erfaring (f) Omstilllingsevne (g) 2

ACF: Selvbestemmende — Avhengig — Erfaring

10.

24,

33.

Mange tror feilaktig at eldre er lite fleksible. I virkeligheten erkjenner eldre at de ma fa

opplaring pa noen omrader, samtidig som de har mye kompetanse pa andre omrader.

Fordi de eldre arbeidstakerne har opparbeidet seg kompetanse over flere ar, tar de op

seg ansvar for oppgaver, dersom rammebetingelsene ligger til rette for det.

Selv om eldre har mer erfaring enn mange andre, ma de vite nar det er pa tide 4 si fra

seg ansvar, og heller gjgre andre oppgaver som er mer egnede for dem.

Yngre og eldre har mye a lzere av hverandre. Eldre arbeidstakere ma laere & veere mer

fleksible, og ikke bare stole pa egen erfaringskompetanse.

ACG: Selvbestemmende — Avhengig — Omstillingsevne

4.

45.

36.

46.

Det er ikke slik at eldre ansatte ikke taler omstillinger og endringer, de vil alltid ta tak i

seg selv sa lenge de har hjelp gjennom prosessen.

Det viser seg ofte at eldre faler seg trygge i nye situasjoner, sa lenge de vet hvem de

har & forholde seg til.

Generelt sett er eldre arbeidstakere motstandere av endringer, og trenger mer

oppfelging i omstillingsprosesser.

Nar man har eldre ansatte, krever det nok mer oppfglging nar nye arbeidsmater
innfares, siden de er vant til & jobbe pa en annen mate, og ikke gnsker endringer.
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13.

38.

19.

48.

14.

31.

26.

42.

39.

15.

ADF: Selvbestemmende — Uavhengig — Erfaring

Eldre ansatte har veert i gamet lenge, derfor vet de hva som skal gjeres, og trenger ikke
a bli fortalt hvordan man gjer det.

Jeg opplever at eldre jobber godt uten sa mye veiledning. De kan det de gjar, og de

gjer det uten mye om og men.

Eldre medarbeidere kan nok bli selvhevdende fordi de vet hvordan de vil ah det, og
ikke gnsker & endre pa det.

Nar forholdene innad pa arbeidsplassen endres, blir eldre ansatte usikre. De trives best

med & ha det slik det har pleid & vere, og a vite hvor man star i forhold til andre.

ADG: Selvbestemmende — Uavhengig — Omstillingsevne

Pa var arbeidsplass har de eldre arbeidstakerne et like stort ansvar for a falge

utviklingen som andre, og de sgrger selv for & fglge opp det ansvaret.

Valget om a bli vaerende i jobb er opp til den enkelte eldre & ta, men sa lenge de er
utviklingsorienterte er det bra at de blir veerende.

Nar man ikke klarer a falge opp endringsprosesser som arbeidsplassen er en del av, ma

den enkelte arbeidstaker selv ta ansvar for, og finne ut, nar det er pa tide 4 tre til side.

Eldre bgr skanes i omstillingsprosesser, og heller fa ansvar for noe de faler de kan
handtere.

AEF: Selvbestemmende — Gjensidig — Erfaring

De som har vert lenge i jobb har utviklet en trygghet pa seg selv og arbeidet sitt, som

igjen smitter over pa de andre medarbeiderne.

Eldre har evnen til 4 tilpasse handlingene sine til situasjonen de er i, og hgrer gjerne pa

rad fra andre, selv om de er mindre erfarne.

Det hjelper ikke at eldre tar pa seg oppgaver og gjer dem slik de alltid har blitt gjort,
nar det ikke farer til at man blir bedre som arbeidsgruppe.
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28.

30.

18.

37.

16.

20.

23.

En del eldre setter nok pa autopilot og faler at de ikke har bruk for den samme
erfaringsutvekslingen som yngre medarbeidere ofte har. Dermed kan man oppleve

dem som distanserte.

AEG: Selvbestemmende — Gjensidig — Omstillingsevne

Det er viktig for meg som leder, at jeg deler ansvaret med den eldre ansatte for at
vedkommende skal klare omstillinger nar det trengs.

Vi har eldre medarbeidere som er en ressurs nar det kommer til reformer i arbeidet

vart, ved at de er vant til & ta ansvar, og ser fordelene ved & arbeide som et team.

Det er vanskelig & skape et omstillingsdyktig arbeidsmiljg som lerer av hverandre, nar
eldre arbeidstakere ikke bidrar til dette.

Medarbeiderne til eldre arbeidstakere ma ofte ta stayten for at eldre ikke handterer

endringer selv.

BCF: Selvaktualiserende — Avhengig — Erfaring

Eldre jobber ikke sa fort og mye som far, med de har sin erfaring og kompetanse som
gjer at de takler kriser bedre enn unge, og at de evner a se ting i en stgrre

sammenheng.

Yngre og eldre ansatte har det samme behovet for a bli tatt vare pa av andre i
jobbsammenheng, og for eldre handler dette om at erfaringskunnskapen de besitter blir

verdsatt i mgte med nye utfordringer.

Problemet med eldre arbeidstakere er at de stgtter seg overdrevent mye til erfaringen
de har, og derfor ikke prgver ut nye innfallsvinkler.

| omstillingsprosesser har jeg opplevd at de eldre ansatte stgtter seg til erfaringen sin,
men likevel er de mer avhengige av stgtte fra meg som leder eller av medarbeiderne,

enn yngre arbeidstakere er.

BCG: Selvaktualiserende — Avhengig — Omstillingsevne
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21.

44,

47.

32.

217.

43.

11.

40.

17.

Hvis eldre ansatte har et stgttende milje rundt seg, vil ikke endringer veere

skremmende eller hemmende for dem.

Eldre er flinke til & omstille seg, sa lenge lederen har fokus pa livslang leering, og

dermed legger til rette for det.

Selv om eldre arbeidstakere gnsker a fglge utviklingen, er det vanskelig for dem a lzere
nye hjelpemidler eller lignende som innfares, og de trenger derfor mer hjelp til dette

enn de som er yngre.

Det finnes mange eldre som trives litt for godt meg a falge de vanene de har tillagt

seg, og disse vanene hindrer dem selv, og noen ganger andre, i a vokse.

BDF: Selvaktualiserende — Uavhengig — Erfaring

Nar man har vert i arbeidslivet i lang tid, vet man hvordan oppgavene skal gjares, og

man klarer & ta ansvaret for det selv.

Jeg opplever at eldre arbeidstakere er selvstendige og har mye erfaringskompetanse,
og at de er flinke til & bruke det nar de mgter hinder i veien.

Det er nok skremmende for de eldre ansatte som er vant til & jobbe pa en bestemt mate
a mgte nye krav, og oppleve at erfaringen man har ikke er nok for & kunne falge

utviklingen.

| frykt for & fale at en star i takknemlighetsgjeld til andre, velger mange eldre & stole

pa egen erfaring istedenfor & be om hjelp, nar en mgter nye utfordringer.

BDG: Selvaktualiserende — Uavhengig — Omstillingsevne

De eldre ansatte hos oss trives med a veere en del av en dynamisk arbeidsplass i

endring, de star ikke noe tilbake for de yngre nar det gjelder a lere seg nye oppgaver.

Alle har godt av at det stilles krav til en, eldre er ikke et unntak. Eldre kan leere nye

oppgaver, og selv sgrge for at de innfrir kravene som stilles til dem.

Hos oss er de eldre arbeidstakerne like flinke som alle andre til & ta utfordringen nar

nye systemer eller ny teknologi innfares.
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34.

12.

35.

29.

41.

25.

22.

Det hjelper ikke de eldre ansatte a holde fast pa slik det var far. Arbeidslivet er i stadig

utvikling, og det bar alle ansatte ogsa veere.

BEF: Selvaktualiserende — Gjensidig — Erfaring

Nar man har vert i arbeidslivet en stund, laerer man seg hva som skal til for & bli bedre
i det man gjgr. Denne kunnskapen besitter eldre arbeidstakere, og overfgrer mye av

kunnskapen til de med mindre erfaring.

Vi hjelper hverandre og spiller pa hverandres styrker, og de eldre arbeidstakerne har jo

en stor fordel i at de har lang erfaring. Nar det utnyttes, gjer det oss bedre.

Mange med lang erfaring fra arbeidslivet flyter pa den, og er ikke interessert i a utvikle

seg videre. Det farer til at samarbeidsklimaet pa arbeidsplassen blir darligere.

Det kan virke som at mange eldre ikke innser nar de har kjart seg fast i et mgnster, der

man handler slik man alltid har gjort, og ikke samarbeider med medarbeiderne.

BEG: Selvaktualiserende — Gjensidig - Omstillingsevne

Seniorer er ofte opptatt av virksomhetens ve og vel, og i samspill med andre kommer

disse egenskapene godt med i overgangsfaser.

Arbeidsgiver og eldre arbeidstakere bgr i samarbeid sgke fleksibilitet i
arbeidsoppgavene, og vurdere kompetanseheving, for a gi starre trygghet i utfarelse av

nye oppgaver.

Eldre ansatte har problemer med & se at man blir bedre av & samarbeide, derfor kan de

lett stagnere.

Jeg synes eldre kunne veert flinkere til a se pa utfordringer som noe positivt, og se at

de gjor dagene mer spennende, og gker leeringspotensialet for alle.
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Vedlegg 2: Informasjonsskriv

Kjeere deltaker!

Her kommer undersgkelsen i prosjektet «Eldre i arbeidslivet». | dette brevet finnes fglgende:

e Informasjonsskriv

e Samtykkeerklearing

e 48 utsagn

e Instruksjoner for sorteringen

e Sorteringsskjema

e Eksempel pa besvarelse

e Returkonvolutt
| denne undersakelsen er fokuset pa lederes oppfatninger av egen holdning til eldre i
arbeidslivet. Derfor er det ingen fasitsvar, og ingen svar som er bedre enn andre. Utsagnene
skal sorteres ut ifra hva du er selv er enig og uenig i. Av den grunn er det din oppfatning av
hva en eldre arbeidstaker er som skal ligge til grunn, men som en pekepinn regnes en
vanligvis som eldre ved en alder pa 50-55+. For & fa mest mulig korrekt utfylte

sorteringsskjema er det viktig at du leser instruksjonene ngye far du starter sorteringen.

Skriftlig samtykkeerklearing er ngdvendig for & dokumentere at informanten har fatt de
ngdvendige opplysninger om prosjektet. Husk derfor & signere samtykkeerklaringen, og send
den tilbake sammen med sorteringsskjemaet i returkonvolutten. Du kan uansett, og nar som

helst trekke deg fra undersgkelsen, uten a matte oppgi grunn.
Returkonvolutten skal altsa sendes tilbake med:

e Signert samtykke
e Sorteringsskjema

Dersom noe er uklart, eller du har spgrsmal, er du velkommen til & ta kontakt med meg via e-
post: ingridno@stud.ntnu.no eller mobil: 93622273.

Tusen takk for at du deltar i undersgkelsen!

Med vennlig hilsen

Ingrid Nordas
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Vedlegg 3: Samtykkeerklaring

Samtykkeerkleering

Jeg @nsker a delta i studien «Eldre i arbeidslivet». Jeg har fatt informasjon om hensikten med
studien, og hvordan opplysningene vil bli brukt. Jeg er inneforstatt med at alle opplysninger
vil bli behandlet konfidensielt, at datamaterialet vil bli destruert nar prosjektet er avsluttet i
juni 2011, og at alle navn eller andre personopplysninger vil veere anonymisert i den ferdige

avhandlingen. Jeg har forstatt at jeg kan trekke meg fra studien nar som helst, uten & matte
oppgi grunn.

(Forskningsdeltakers signatur og dato)
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Vedlegg 4: Instruksjoner for Q-sorteringen

Instruksjoner for Q-sortering
(48 utsagn)

1.

10.

11.

Les farst gjennom alle utsagnene for a skaffe deg oversikt over innholdet.

Del s& utsagnene inn i tre omtrent like store grupper pa denne maten:
- Gruppe a: Utsagn du er enig i, eller som er i samsvar i ditt syn (til hgyre).
- Gruppe b: Utsagn du er uenigq i, eller som ikke er i samsvar med ditt syn (til
venstre).
- Gruppe c: Utsagn som er mer ngytrale, som ikke gir sa mye mening, er
irrelevante, tvetydige, tvilsomme, uklare eller motsigende (i midten).

Sorter utsagnene mer detaljert, hvert utsagn skal gis en tallverdi pa en skala fra -5 til
+5.

Ta farst for deg utsagnene i gruppe a, de du er mest enig i. Les gjennom utsagnene pa
nytt og velg ut de to utsagnene som du er mest enig i, de som passer best med ditt syn.
Plasser utsagnene i +5-kolonnen lengst til hayre.

Gjer det samme med utsagnene i gruppe b. Velg ut de to utsagnene du er mest uenig i,
og plasser dem i -5-kolonnen lengst til venstre.

Ga sa tilbake til gruppe a, de utsagnene du er mest enig i. Velg na ut tre utsagn som du
fortsatt er enig i. Plasser disse tre utsagnene i +4-kolonnen.

Gjenta prosedyren med gruppe b, de utsagnene du er uenig i. Velg ut de tre utsagnene
du fortsatt er uenig i, og plasser dem i -4-kolonnen.

Nar du kommer til +3-kolonnen, plasser fire utsagn i +3. Plasser sa fire utsagn i -3-
kolonnen. Fortsett pd samme mate med +/-2-kolonnene og +/-1-kolonnene, med fem
utsagn i +/-2-kolonnene og seks utsagn i +/-1-kolonnene. Til slutt plasserer du de atte
siste utsagnene i 0-kolonnen, disse er utsagnene som du er likegyldig til eller som har
minst betydning for deg. Falg mansteret i skjemaet.

Nar du er ferdig med plasseringen av utsagnene leser du over, og avgjer om du er
forngyd og enig med deg selv i avgjerelsene du har tatt. Hvis du ikke er forngyd
foretar du endringer slik at du blir helt forngyd.

Hvert utsagn er markert med et nummer. Fyll inn din sortering pa skjemaet, for
eksempel utsagn 10 og 20 i kolonnene under +5, etc. Fyll inn navn, e-post og sektor
gverst pa skjemaet.

Vennligst returner skjemaet i returkonvolutten. Lykke til, og takk for hjelpen!
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Vedlegg 5: Sorteringsskjema

Navn: Sektor: Bamnehage [1  Skole [1  SFO [

E-post:

HELT UENIG HELT ENIG
-5 -4 -3 -2 -1 0 +1 +2 +3 +4 +5
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Vedlegg 6: Faktorladninger

Q-sortering Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3
1. Hanne 0,7849 X 0,1925 0,2060
2. Jakob 0,4528 0,2506 0,6869 X
3. Anita 0,3696 0,6435 X 0,1005
4. Bjeorn 0,7197 X 0,2436 0,3351
5. John 0,4285 0,6031 X 0,0251
6. Johanne 0,7054 X 0,1537 0,4239
7. Mona 0,2806 0,6060 X 0,3708
8. Eva 0,3479 0,7110 X 0,0910
9. Runa 0,7569 X 0,2734 0,2871
10. Sverre 0,6000 X 0,5323 0,2565
11. Martin 0,4819 0,3117 0,4730
12. Ola 0,2539 -0,0233 0,7937 X
13. Sara -0,3671 0,7174 X 0,3129
14. Marit 0,1295 0,2350 0,7047 X
15. Randi 0,3032 0,4843 0,5390
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Vedlegg 7: Korrelasjon mellom faktorene, og utsagnenes plassering i faktorene

Faktor 1

Faktor 2

Faktor 3

Faktor 1 1,0000

0,5781

0,6311

Faktor 2 0,5781

1,0000

0,4645

Faktor 3 0,6311

0,4645

0,5781

Faktorskarer for hver faktor

Nr.

Utsagn

Faktor 1

Faktor 2

Faktor 3

Seniorer er ofte opptatt av virksomhetens ve og
vel, og i samspill med andre kommer disse
egenskapene godt med i overgangsfaser.

+1

+2

+2

Fordi de eldre har opparbeidet seg kompetanse
over flere ar, tar de pa seg ansvar for flere
oppgaver, dersom rammebetingelsene ligger til
rette for det.

+2

Eldre ansatte har problemer med & se at man blir
bedre av & samarbeide, derfor kan de lett
stagnere.

Det er ikke slik at eldre ansatte ikke taler
omstillinger og endringer, de vil alltid ta tak i
seg selv sa lenge de har hjelp gjennom
prosessen.

+1

+1

Nar man har vert i arbeidslivet i lang tid, vet
man hvordan oppgavene skal gjeres, og man
klarer a ta ansvaret for det selv.

De som har vert lenge i jobb har utviklet en
trygghet pa seg selv og arbeidet sitt, som igjen
smitter over pa de andre medarbeiderne.

+3

+4

+1

Selv om eldre arbeidstakere gnsker a falge
utviklingen, er det vanskelig for dem a leere nye
hjelpemidler eller lignende som innfares, og de
trenger derfor mer hjelp til dette enn de som er

+3

+2
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yngre.

Det er viktig for meg som leder, at jeg deler
ansvaret med den eldre ansatte for at
vedkommende skal klare omstillinger nar det
trengs.

+1

+4

Problemet med eldre arbeidstakere er at de
stgtter seg overdrevent mye til erfaringen de har,
og derfor ikke praver ut nye innfallsvinkler.

10.

Mange tror feilaktig at eldre er lite fleksible. |
virkeligheten erkjenner eldre at de ma fa
opplaring pa noen omrader, samtidig som de har
mye kompetanse pa andre omrader.

+1

+2

+5

11.

De eldre ansatte hos oss trives med a veere en del
av en arbeidsplass i endring, de star ikke noe
tilbake for de yngre nar det gjelder a lare seg
nye oppgaver.

+5

+4

12.

Nar man har vert i arbeidslivet en stund, laerer
man seg hva som skal til for & bli bedre i det
man gjar. Denne kunnskapen besitter eldre
arbeidstakere, og overfgrer mye av kunnskapen
til de med mindre erfaring.

13.

Eldre ansatte har veert i gamet lenge, derfor vet
de hva som skal gjgres, og trenger ikke a bli
fortalt hvordan man gjer det.

+1

14.

Pa var arbeidsplass har de eldre arbeidstakerne
et like stort ansvar for & fglge utviklingen som
andre, og de sgrger selv for & fglge opp det
ansvaret.

+3

+2

+2

15.

Det hjelper ikke at eldre tar pa seg oppgaver og
gjer dem slik de alltid har blitt gjort, nar det ikke
farer til at man blir bedre som arbeidsgruppe.

16.

Eldre jobber ikke sa fort og mye som fgr, men
de har sin erfaring og kompetanse som gjar at de
takler kriser bedre enn de unge, og at de evner a
se ting i en starre sammenheng.

+3

17.

Hos oss er de eldre arbeidstakerne like flinke
som alle andre til ta utfordringen nar nye
systemer eller ny teknologi innfares.

+4

18.

Det er vanskelig a skape et omstillingsdyktig
arbeidsmiljg som leerer av hverandre, nar eldre
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arbeidstakere ikke bidrar til dette.

19.

Eldre medarbeidere kan nok bli selvhevdende
fordi de vet hvordan de vil ha det, og ikke
gnsker & endre pa det.

20.

Yngre og eldre ansatte har det samme behovet
for & bli tatt vare pa av andre i jobbsammenheng,
og for eldre handler dette om at
erfaringskunnskapen de besitter blir verdsatt i
mgte med nye utfordringer.

+5

+5

+4

21.

Hvis eldre ahr et stgttende miljg rundt seg, vil
ikke endringer vaere skremmende eller
hemmende for dem.

+3

+1

+3

22.

Jeg syns eldre kunne veert flinkere til & se pa
utfordringer som noe positivt, og se at de gjer
dagene mer spennende, og gker
leeringspotensialet for alle.

+1

23.

| omstillingsprosesser har jeg opplevd at de eldre
ansatte statter seg til erfaringen sin, men likevel
er de mer avhengige av statte fra meg som leder
eller av medarbeiderne, enn yngre arbeidstakere
er.

24,

Selv om eldre har mer erfaring enn mange andre,
ma de vite nar det er pa tide & si fra seg ansvar,
og heller gjare andre oppgaver som er mer
egnede for dem.

25.

Arbeidsgiver og eldre arbeidstakere bor i
samarbeid sgke fleksibilitet i arbeidsoppgavene,
og vurdere kompetanseutvikling, for a gi starre
trygghet i utfgrelse av nye oppgaver.

+2

+3

+4

26.

Nar man ikke klarer a falge opp
endringsprosesser som arbeidsplassen er en del
av, ma den enkelte arbeidstaker selv ta ansvar
for, og finne ut, nar det er pa tide a tre til side.

27.

Det er nok skremmende for de eldre ansatte som
er vant til a jobbe pa en bestemt mate & mgte nye
krav, og oppleve at erfaringen man har ikke er
nok for a falge utviklingen.

+3

28.

En del eldre setter nok pa autopilot og faeler de
ikke har bruk for den samme
erfaringsutvekslingen som yngre medarbeidere
ofte har. Dermed kan man oppleve dem som
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distanserte.

29.

Mange med lang erfaring fra arbeidslivet flyter
pa den, og er ikke interessert i & utvikle seg
videre. Det farer til at samarbeidsklimaet pa
arbeidsplassen blir darligere.

30.

Vi har eldre medarbeidere som er en ressurs nar
det kommer til reformer i arbeidet vart, ved at de
er vant til & ta ansvar, og ser fordelene ved a
arbeide som et team.

+2

+1

+3

31.

Valget om a bli veerende i jobb er opp til den
enkelte eldre & ta, men sa lenge de er
utviklingsorienterte er det bra at de blir veerende.

+2

+1

32.

Jeg opplever at eldre arbeidstakere er
selvstendige og har mye erfaringskompetanse,
og at de er flinke til & bruke det nar de mater
hinder i veien.

+3

+4

+1

33.

Yngre og eldre medarbeidere har mye a laere av
hverandre. Eldre arbeidstakere ma laere a vere
mer fleksible, og ikke bare stole pa egen
erfaringskompetanse.

+2

34.

Det hjelper ikke de eldre ansatte & holde fast pa
slik det var far. Arbeidslivet er i stadig utvikling,
og det bar alle ansatte ogsa vere.

+1

+3

35.

Vi hjelper hverandre og spiller pa hverandres
styrker, og de eldre arbeidstakerne har jo en stor
fordel i at de har lang erfaring. Nar det utnyttes,
gjer det oss bedre.

+4

+5

+2

36.

Generelt sett er eldre arbeidstakere motstandere
av endringer, og trenger mer oppfelging i
omstillingsprosesser.

37.

Medarbeiderne til eldre arbeidstakere ma ofte ta
stgyten for at de eldre ikke handterer endringer
selv.

38.

Jeg opplever at eldre jobber godt uten sa mye
veiledning. De kan det de gjer, og gjar det uten
sa mye om og men.

+1

39.

Eldre har evnen til a tilpasse handlingene sine til
situasjonen de er i, og hgrer gjerne pa rad fra
andre, selv om de er mindre erfarne.

+1

+2

+5
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40.

Alle har godt av at det stilles krav til en, eldre er
ikke et unntak. Eldre kan leere nye oppgaver, og
selv sgrge for at de innfrir kravene som stilles til
dem.

+2

+1

+5

41.

Det kan virke som at mange eldre ikke innser
nar de har kjart seg fast i et mgnster, der man
handler slik man alltid har gjort, og ikke
samarbeider med medarbeiderne.

42.

Eldre ber skanes i omstillingsprosesser, og heller
fa ansvar for noe de feler de kan handtere.

43.

| frykt for & fgle at en star i takknemlighetsgjeld
til andre, velger mange eldre a stole pa egen
erfaring istedenfor & be om hjelp, nar en mgter
nye utfordringer.

44,

Eldre er flinke til & omstille seg, sa lenge lederen
har fokus pa livslang laering, og dermed legger
til rette for det.

+4

+2

+1

45,

Det viser seg ofte at eldre faler seg trygge i nye
situasjoner, sa lenge de vet hvem de har &
forholde seg til.

+1

+2

46.

Nar man har eldre ansatte, krever det nok mer
oppfelging nar nye arbeidsmater innfgres, siden
de er vant til & jobbe pa en annen mate, og ikke
gnsker endringer.

47.

Det finnes mange eldre som trives litt for godt
med a falge de vanene de har tillagt seg, og disse
vanene hindrer dem selv, og noen ganger andre,
i & vokse.

48.

Nar forholdene innad pa arbeidsplassen endres,

blir eldre ansatte usikre. De trives best med & ha
det slik det har pleid a vare, og a vite hvor man

star i forhold til andre.
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Vedlegg 8: Faktorbilde for hver faktor

Faktorbilde for faktor 1:

-5 -4 -3 -2 -1 0 +1 2 3 4 5
29 19 3 a1 9 12 1 30 | 2 a2 | 20
7 24 46 28 47 15 4 25 6 35 11

36 | 37 23 | 43 34 | 39 31 14 17
22 a2 | 26 13 8 a0 | 17
a3 | 33 38 | 45 2
18 5 10
16
27
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Faktorbilde for faktor 2:

-5 -4 -3 -2 -1 0 +1 +2 43 +4 +5
+
17 3 18 11 9 2 4 1 7 6 20
43 24 26 13 15 5 21 10 16 8 35
42 29 19 28 12 30 14 25 32
37 22 41 31 34 39 27
23 45 33 38 44
46 36 40
47
a8
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Faktorbilde for faktor 3:

-5 -4 -3 2 -1 0 +1 +2 +3 +4 +5
36 3 g 5 2 4 5] 1 13 11 10
42 28 17 7 3 12 13 14 21 20 40
47 41 19 27 15 22 33 30 25
43 24 29 16 31 35 34
46 38 23 32 45
39 26 44
37
48
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Vedlegg 9: Distinguishing statements

Distinguishing statements for faktor 1

(P<0,05; Stjerne (*) indikerer signifikans pa P<0,01)

35.

44,

17.*

33.*

48.

42.

36.

7*

Vi hjelper hverandre og spiller pa hverandres styrker, og de eldre arbeidstakerne har jo
en stor fordel i at de har lang erfaring. Nar det utnyttes, gjer det oss bedre. (+4, +5, +2)

Eldre er flinke til & omstille seg, sa lenge lederen har fokus pa livslang leering, og
dermed legger til rette for det. (+4, +2, +1)

Hos oss er de eldre arbeidstakerne like flinke som alle andre til & ta utfordringen nar
nye systemer eller ny teknologi innfares. (+4, -5, -3)

Yngre og eldre medarbeidere har mye & lare av hverandre. Eldre arbeidstakere ma
leere & vaere mer fleksible, og ikke bare stole pa egen erfaringskompetanse. (-1, 0, +2)

Nar forholdene innad pa arbeidsplassen endres, blir eldre ansatte usikre. De trives best
med & ha det slik det har pleid & vere, og a vite hvor man star i forhold til andre. (-2,
0,0)

Eldre ber skanes i omstillingprosesser, og heller fa ansvar for noe de kan handtere. (-2,
-4, -5)

Generelt sett er eldre arbeidstakere motstandere av endringer, og trenger mer
oppfelging i omstillingsprosesser. (-4, 0, -5)

Selv om eldre arbeidstakere gnsker & fglge utviklingen, er det vanskelig for dem a lzere
nye hjelpemidler eller lignende som innfares, og de trenger derfor mer hjelp til dette
enn de som er yngre. (-5, +3, -2)

Distinguishing statements for faktor 2

(P<0,05; Stjerne (*) indikerer signifikans pa P<0,01)

35.

7*

Vi hjelper hverandre og spiller pa hverandres styrker, og de eldre arbeidstakerne har jo
en stor fordel i at de har lang erfaring. Nar det utnyttes, gjer det oss bedre. (+4, +5, +2)

Selv om eldre arbeidstakere gnsker a falge utviklingen, er det vanskelig for dem a leere
nye hjelpemidler eller lignende som innfares, og de trenger derfor mer hjelp til dette
enn de som er yngre. (-5, +3, -2)
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27.*  Det er nok skremmende for de eldre ansatte som er vant til & jobbe pa en bestemt mate
a mgte nye krav, og oppleve at erfaringen man har ikke er nok for a kunne falge
utviklingen. (0, +3, -1)

16.*  Eldre jobber ikke sa fort og mye som fagr, men de har sin erfaring og kompetanse som
gjer at de takler kriser bedre enn de unge, og at de evner a se ting i en starre
sammenheng. (0, +3, 0)

38.  Jeg opplever at eldre jobber godt uten sa mye veiledning. De kan det de gjer, og gjer
det uten mye om og men.

36.*  Generelt sett er eldre arbeidstakere motstandere av endringer, og trenger mer
oppfalging i omstillingsprosesser. (-4, 0, -5)

45.*  Det viser seg ofte at eldre faler seg trygge i nye situasjoner, sa lenge de vet hvem de
har & forholde seg til. (+1, -1, +2)

11.*  De eldre ansatte hos osstrives med & vere en del av en dynamisk arbeidsplass i
endring, de star ikke noe tilbake for de yngre nar det gjelder a laere seg nye oppgaver.
(+5, -2, +4)

43. | frykt for a fole at en star i takknemlighetsgjeld til andre, velger mange eldre a stole
pa egen erfaring istedenfor & be om hjelp, nar en mgter nye utfordringer. (-1, -5, -3)

17.* Hos oss er de eldre arbeidstakerne like flinke som alle andre til & ta utfordringen nar
nye systemer eller ny teknologi innfares. (+4, -5, -3)

Distinguishing statements for faktor 3

(P<0,05, Stjerne (*) indikerer signifikans pa P<0,01)

40.*  Alle har godt av at det stilles krav til en, eldre er ikke et unntak. Eldre kan laere nye
oppgaver, og selv sgrge for at de innfrir kravene som stilles til dem. (+2, +1, +5)

10.*  Mange tror feilaktig at eldre er lite fleksible. I virkeligheten erkjenner eldre at de ma fa
opplearing pa noen omrader, samtidig som de har mye kompetanse pa andre omrader.
(+1, +2, +5)

18.*  Det er vanskelig a skape et omstillingsdyktig arbeidsmiljg som lzrer av hverandre, nar
eldre arbeidstakere ikke bidrar til dette. (-1, -3, +3)

35. Vi hjelper hverandre og spiller pa hverandres styrker, og de eldre arbeidstakerne har jo
en stor fordel i at de har lang erfaring. Nar det utnyttes, gjer det oss bedre. (+3, +4, +1)

32.  Jeg opplever at eldre arbeidstakere er selvstendige og har mye erfaringskompetanse,
og at de er flinke til & bruke det nar de mgter hinder i veien. (+3, +4, +1)
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22.*

26.

23.

37.

39.*%

29.

8.*

24,

1*

17.*

47.

36.

Jeg syns eldre kunne vaert flinkere til & se pa utfordringer som noe positivt, og se at de
gjer dagene mer spennende, og eker leringspotensialet for alle. (-3, -2, +1)

Nar man ikke klarer a falge opp endringsprosesser som arbeidsplassen er en del av, ma
den enkelte arbeidstaker selv ta ansvar for, og finne ut, nar det er pa tide 4 tre til side.
(-1,-3,0)

| omstillingsprosesser har jeg opplevd at de eldre ansatte stetter seg til erfaringen sin,
men likevel er de mer avhengige av stotte fra meg som leder eller av medarbeiderne,
enn yngre arbeidstakere er. (-2, -2, 0)

Medarbeiderne til eldre arbeidstakere ma ofte ta stayten for at de eldre ikke handterer
endringer selv. (-3, -3, 0)

Det er ikke slik at eldre ansatte ikke taler omstillinger og endringer, de vil alltid ta tak i
seg selv sa lenge de har hjelp gjennom prosessen. (+1, +1, 0)

Fordi de eldre arbeidstakerne har opparbeidet seg kompetanse over flere ar, tar de pa
seg ansvar for oppgaver, dersom rammebetingelsene legger til rette for det. (+2, 0, -1)

Eldre har evnen til a tilpasse handlingene sine til situasjonen de er i, og hgrer gjerne pa
rad fra andre, selv om de er mindre erfarne. (+1, +2, -1)

Mange med lang erfaring fra arbeidslivet flyter pa den, og er ikke interessert i a utvikle
seg videre. Det farer til at samarbeidsklimaet pa arbeidsplassen blir darligere. (-5, -3, -
1)

Det er viktig for meg som leder, at jeg deler ansvaret med den eldre ansatte for at
vedkommende skal klare omstillinger nar det trengs. (+1, +4, -1)

Selv om eldre ansatte har mer erfaring enn mange andre, ma de vite nat det er pa tide a
si fra seg ansvar, og heller gjere andre oppgaver som er mer egnede for dem. (-4, -4, -
2)

Nar man har vert i arbeidslivet i lang tid, vet man hvordan oppgavene skal gjares, og
man klarer & ta ansvaret for det selv. (0, 0, -2)

Selv om de eldre arbeidstakerne gnsker a fglge utviklingen, er det vanskelig for dem &
leere nye hjelpemidler eller lignende som innfgres, og de trenger derfor mer hjelp til
dette enn de som er yngre. (-5, +3, -2)

Hos oss er de eldre arbeidstakerne like flinke som alle andre nar det kommer til 4 ta
utfordringen nar nye systemer eller ny teknologi innfares. (+4, -5, -3)

Det finnes mange eldre som trives litt for godt med a felge de vanene de har tillagt
seg, og disse vanene hindrer dem selv, og noen ganger andre, i a vokse. (-1, 0, -4)

Generelt sett er eldre arbeidstakere motstandere av endringer, og trenger mer
oppfalging i omstillingsprosesser. (-4, 0, -5)
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Vedlegg 10: Consensus statements

Consensus Statements — de som ikke skiller mellom noen par av faktorene.

(Alle utsagnene er ikke-signifikante pa P>0,01, og de markert med stjerne (*) er ogsa ikke-

signifikante pa P>0,05)

1.*  Seniorer er ofte

3.*  Eldre ansatte er

6.*  Desom har veert

9. Problemet med eldre arbeidstakere

12.*  Nar man har vart i arbeidslivet en stund, leerer man seg hva

14.*  Pavar arbeidsplass har de eldre arbeidstakerne et like stort

15.*  Det hjelper ikke at eldre tar pa seg oppgaver og gjgr dem

19.  Eldre medarbeidere kan nok bli selvhevdende

20.* Yngre og eldre ansatte har det samme behovet for a bli tatt vare pa av andre i
jobbsammenheng, og for eldre handler dette om at erfaringskunnskapen de besitter blir
verdsatt i mgte med nye utfordringer.

21.* Hovis eldre ansatte har et stattende miljg rundt seg, vil ikke endringer veere
skremmende eller hemmende for dem.

23. 1 omstillingsprosesser har jeg opplevd at de eldre ansatte statter seq til erfaringen sin,
men likevel er de mer avhengige av stette fra meg som leder eller av medarbeiderne,
enn yngre arbeidstakere er.

24.  Selv om eldre har mer erfaring enn mange andre, ma de vite nar det er pa tide a si fra
seg ansvar, og heller gjgre andre oppgaver som er mer egnede for dem.

25.*  Arbeidsgiver og eldre arbeidstakere bgr i samarbeid sgke fleksibilitet i
arbeidsoppgavene, og vurdere kompetanseutvikling, for a gi starre trygghet i utfarelse
av nye oppgaver.

28.  Endel eldre setter nok pa autopilot og faler at de ikke har bruk for den samme

erfaringsutvekslingen som yngre medarbeidere ofte har. Dermed kan man oppleve

dem som distanserte.
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30.*

31.

32.

34.*

41.*

42.

44,

46.*

Vi har eldre medarbeidere som er en ressurs nar det kommer til reformer i arbeidet

vart, ved at de er vant til & ta ansvar, og ser fordelene ved a arbeide som et team.

Valget om a bli vaerende i jobb er opp til den enkelte eldre & ta, men sa lenge de er
utviklingsorienterte er det bra at de blir veerende.

Jeg opplever at ekdre arbeidstakere er selvstendige og har mye erfaringskompetanse,
og at de er flinke til & bruke det nar de mgter hinder i veien.

Det hjelper ikke de eldre ansatte & holde fast pa slik det var far. Arbeidslivet er i stadig
utvikling, og det bar alle ansatte ogsa vere.

Det kan virke som at mange eldre ikke innser nar de har kjert seg fast i et mgnster, der
man handler slik man alltid har gjort, og ikke samarbeider med medarbeiderne.

Eldre ber skanes i omstillingsprosesser, og heller fa ansvar for noe de faler de kan
handtere.

Eldre er flinke til & omstille seg, sa lenge lederen ahr fokus pa livslang leering, og
dermed legger til rette for det.

Nar man har eldre ansatte, krever det nok mer oppfalging nar nye arbeidsmater
innferes, siden de er vant itl & jobbe pa en annen mate, og ikke gnsker endringer.
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Vedlegg 11: NSD-godkjenning

Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste AS
NORWEGIAN SOCIAL SCIENCE DATA SERVICES

Harald Harfagres gate 29
N-5007 Bergen

Ragnvald Kvalsund Norway
Institutt for voksnes lering og radgivningsvitenskap Tel: +47-55 58 2117
NINU Fax: +47-55 58 96 50

, nsd@nsd.uib.no
Loholt allé 85 www.nsd.uib.no
7491 TRONDHEIM Org.nr. 985 321 884
Var dato: 07.12.2010 Var ref: 25491 /3 / RKH Deres dato: Deres ref:

KVITTERING PA MELDING OM BEHANDLING AV PERSONOPPLYSNINGER

Vi viser til melding om behandling av personopplysninger, mottatt 09.11.2010. All nedvendig
informasjon om prosjektet foreld i sin helhet 06.12.2010. Meldingen gjelder prosjektet:

25491 Eldre i arbeidslivet - lederes holdninger til eldre arbeidstakere
Behandlingsansvarlig NTNU, ved institusjonens overste leder

Daglig ansvarlig Ragnvald Kvalsund

Student Ingrid Nordas

Personvernombudet har vurdert prosjektet og finner at behandlingen av personopplysninger er meldepliktig i
henhold til personopplysningsloven § 31. Behandlingen tilfredsstiller kravene i personopplysningsloven.

Personvernombudets vurdering forutsetter at prosjektet gjennomfores i trid med opplysningene gitt i
meldeskjemaet, korrespondanse med ombudet, eventuelle kommentarer samt personopplysningsloven/-
helseregisterloven med forskrifter. Behandlingen av personopplysninger kan settes i gang.

Det gjores oppmerksom pé at det skal gis ny melding dersom behandlingen endres i forhold til de

opplysninger som ligger til grunn for personvernombudets vurdering. Endringsmeldinger gis via et eget skjema,
hitp://www.nsd.uib.no/personvern stud/skjema.html. Det skal ogsa gis melding etter tre ar dersom
prosjektet fortsatt pagir. Meldinger skal skje skriftlig til ombudet.

Personvernombudet har lagt ut opplysninger om prosjektet i en offentlig database,
hitp://www.nsd.uib.no/personvern/prosjektoversikt.jsp.

Personvernombudet vil ved prosjektets avslutning, 01.06.2011, rette en henvendelse angiende
status for behandlingen av personopplysninger.
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OSLO: NSD. Universitetet i Oslo, Postboks 1055 Blindern, 0316 Oslo, Tel: +47-22 85 52 11. nsd@uio.no
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