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Forord

Denne rapporten analyserer data fra Norsk seniorpolitisk barometers del om
ledere i arbeidslivet. Oppdraget er finansiert av Senter for seniorpolitikk.
Formadlet er & analysere endringer i lederes holdninger til seniorer og eldre
arbeidskraft. Seniorpolitisk barometer er gjennomfert hvert &r fra 2003, og
denne rapporten ser pd endringer fram til 2007. I denne perioden har flere
tiltak for & bedre bruken av eldre og seniorer i arbeidslivet vert i gang.
Lederne vil vare sentrale aktorer i en slik utvikling, og kunnskap om deres
holdninger til eldre og seniorer og endringer i holdningene vil ha betydning
for oppleringstiltak og kampanjer.

Takk til kollega Marijke Veenstra for grundige og nyttige kommentarer

til manuskriptet.

NOVA, august 2008

Per Erik Solem
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Sammendrag

Denne rapporten er basert pd analyser av seniorpolitisk barometers datainn-
samlinger fra toppledere i naringslivet og offentlig sektor hvert r fra 2003 il
2007. Hvert ér er ca. 750 ledere intervjuet. Forméilet med analysen er &
studere endringer i ledernes holdninger til eldre arbeidskraft. I observasjons-
perioden har det vert stor offentlig oppmerksomhet om behovet for & bruke
eldre arbeidskraft bedre og for at flere pensjonerer seg senere enn i dag. Dels
er oppmerksomheten knyttet til diskusjoner om pensjonsreformen, dels til
Krafttaket for seniorpolitikk i arbeidslivet og dels til Intensjonsavtalen om et
mer inkluderende arbeidsliv (IA-avtalen). I tillegg kommer endringer pa
arbeidsmarkedet med lavere arbeidsledighet og ekt behov for arbeidskraft.
Det er ikke enkelt & avgjore hvilke av disse faktorene som teller mest i de
endringer som seniorbarometeret viser, men det er klare indikasjoner i data-
materialet pd at endringer i arbeidsmarkedet spiller en betydelig rolle.

Ledernes oppfatninger av eldre arbeidskraft har endret seg i positiv
retning. De mener man blir «eldre» i arbeidslivet senere enn for. Lederne ser
mer positivt pd eldres evne til & mestre data og PC, og et klart flertall av
lederne mener arbeidstakere over 50 &r presterer minst like bra i jobben som
yngre.

Folelsen av 4 ville like & ansette eldre arbeidstakere og seniorer har ogsa
blitt mer positiv i perioden, men det har ogsd viljen til & ansette unge og
nyutdannete. Overlegent mest populere er «erfarne arbeidstakere». De
«erfarne» synes ikke & vere serlig gamle, de forbindes mest med arbeidstakere
under i alle fall 50 &r, kanskje enda yngre. Minst populere er kategorien
«eldre arbeidstakere». Det gjelder alle drene fra 2003 til 2007. Seniorer er litt
mer populere, men ligger klart bak de «unge» i popularitet. Hvis situasjonen
pa arbeidsmarkedet endres slik at det blir mindre bruk for eldre arbeidskraft,
vil ledernes onske om & ansette eldre kunne bli mindre. Men det kan ogsd
tenkes at gkte erfaringer med gode bidrag fra eldre i arbeidslivet kan gi en
varig styrking av interessen for eldre. Sysselsettingen av eldre og pensjo-
neringstidspunktet vil selvsagt avhenge av mange andre faktorer enn ledernes
holdninger til eldre arbeidskraft, slik som pensjonssystemet, arbeidets
organisering, eldres motivasjon, preferanser for fritid m.v.
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Indirekte indikatorer pa lederens atferd overfor eldre viser ogsd positive
tendenser i perioden, selv om fi fortsatt rapporterer om handlinger som &
beregne gjennomsnittsalderen pa arbeidsstokken om noen ar. Det er flere
som etter hvert har diskutert folgene av lovbestemmelsen mot aldersdiskrimi-
nering fra 2004, men fortsatt ikke mange som har tatt tak i dette. Oppfat-
ningene av hvor ofte det foregdr aldersdiskriminering i arbeidslivet, synes &
vere i mindre endring enn mange av de andre oppfatningene. Det kan tyde
pa at diskriminering kan vere «vondere 4 vende» enn mange negative oppfat-
ninger og meninger.

Det er store variasjoner mellom ulike deler av arbeidslivet i holdningene
til eldre. Generelt er holdningene mest positive i offentlig sektor. Ledere i
denne sektoren er mer interessert i arbeidskraft og har serlig ekt interessen
for nyutdannete de senere drene. I holdningene til eldre arbeidskraft har
offentlig sektor gitt foran, og privat sektor har etter hvert nzermet seg ved & fa
mer positive holdninger overfor eldre. Den bransjen som skiller seg mest ut,
er hotell- og restaurantbransjen. Her er ikke lederne serlig interessert i eldre
arbeidskraft, og de har mer negative oppfatninger av eldre enn lederne i de
fleste andre bransjer.

Det er noe mer positive holdninger til eldre i store virksomheter.
Kanskje merker de oftere at de har problemer med 4 skaffe nok folk og seker
derfor mer i retning av de eldre. Eldre ledere er ogsd mer positive enn yngre.
De synes & gi foran og trekke yngre ledere med seg i mer positive oppfat-
ninger av eldre arbeidskraft. Oppfatningen om eldres evne til 4 mestre data
og PC er et unntak. Ledere over 60 ar har minst tro pi eldres dataevner.

Ut fra dette er det viktig & ha stor oppmerksomhet rettet mot eldre
ledere og deres betydning for eldres yrkesdeltakelse. Det er viktig & stotte
gode prosesser som er i gang, og kanskje vie spesiell oppmerksomhet til
bransjer som synes 4 henge etter (szrlig hotell og restaurant). Aldersdiskrimi-

nering er ogsd et tema som trenger oppmerksomhet framover.
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1 Innledning

Denne rapporten inngdr i en satsing fra Senter for seniorpolitikk pd utvikling
og implementering av seniorledelse i lederutvikling og lederutdanninger. En
utredning fra 2006 viste at seniorperspektivet hadde liten plass i norske
lederutdanninger og i lederutviklingsprogrammer (Agenda 2006). Lederne er
nekkelpersoner i utviklingen av et mer seniorvennlig arbeidsliv og derfor en
gruppe som er viktig 4 fi i tale ndr en onsker & bedre arbeidsforhold og
sysselsettingsmuligheter for seniorer i arbeidslivet. Det kan skje gjennom
styrking av lederes kompetanse om seniorer i arbeidslivet, og bide gjennom
pavirkning av de lederne som er virksomme og gjennom de utdannings-
institusjonene som utdanner ledere.

I denne rapporten vil se neermere pd noen aspekter av ledernes rolle i et
seniorvennlig arbeidsliv, nemlig deres holdninger til seniorer og hvilke opp-
fatninger lederne har av hvor ofte det foregdr diskriminering av eldre. Hold-
ninger som ligger til grunn for aldersdiskriminering er selvsagte kandidater
for holdningspévirkning, f.eks. ved 3 tilfere ledere mer dekkende kunnskaper
om aldring og arbeid. Aldersdiskriminerende atferd er dpenbart et uegnet
innslag i god ledelse av seniorer. Aldersdiskriminering og holdninger til eldre
i arbeidslivet er derfor sentrale innganger til seniorperspektivet i ledelse.

Jeg tar ikke gjennom denne rapporten sikte pd 4 utvikle spesifikke
metoder for implementering av god seniorledelse, men antar at slike metoder
ma3 legge vekt bade pa oppfatninger og pa folelser og gi rom for refleksjon
rundt ledernes egen atferd. Det jeg tar sikte pa 4 fi mer klarhet i, er om det er
endringer pd gang. Informasjonskampanjer kan knytte seg opp til slike
endringer og forsterke dem hvis de er gode eller legge ekstra innsats i &
motvirke om de er darlige. Videre vil jeg studere forskjeller i holdninger og
diskriminering mellom ledere fra ulike bransjer, i ulike aldre, og mellom
mannlige og kvinnelige ledere.

I lppet av den perioden som seniorpolitisk barometer har vert
giennomfert, har det skjedd mye som er ment & pavirke seniorpolitikken og
yrkes- og pensjoneringsatferd hos eldre arbeidstakere. I 2001 ble krafttaket
for seniorpolitikk i arbeidslivet startet (jf. www.seniorpolitikk.no) og senere

samme 4r ble intensjonsavtalen om et mer inkluderende arbeidsliv (IA-
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avtalen, jf. www.nav.no) inngitt. IA-avtalen ble bekreftet hosten 2005 og
viderefort i en ny avtale for perioden 2006-2009. Den nye avtalen fikk «et
okt fokus bade pa 'utstoting' og seniorenes plass i arbeidslivet». Krafttaket
ble avsluttet i 2005, men aktiviteten ble viderefert med spesialbevilgninger
til Senter for seniorpolitikk, og styrket gjennom statlige midler til SSPs
«Strategiplan for seniorpolitikk i arbeidslivet 2007-2011» og «VinnVinn-
kampanjen» (www.seniorpolitikk.no). I alle disse satsingene er arbeidslivets
parter sentrale aktorer, enten som avtalepartnere (IA-avtalen) eller som
medspillere i Krafttaket og dets videreforing pa sentralt og lokalt niva.

Bide IA-avtalen og satsingen pd seniorpolitikk gjennom SSP seker
forbedringer gjennom pavirkning av arbeidslivet til & bli mer inkluderende og
til & utvikle mer seniorvennlig politikk. Den andre store pavirkningskanalen
for & oke yrkesdeltakelsen i eldre &r og for & fi seniorene til & pensjonere seg
senere gir gjennom pensjonssystemet. Pensjonsreformen baserer seg pa en
utredning som var ferdig i 2004 (NOU 2004:1) som forte til et bredt forlik i
Stortinget varen 2006. Selve reformen er ikke implementert i den perioden vi
studerer her (2003-2007), men den gir tydelige signaler om hva som er en
ensket utvikling og hva som ma forventes & komme. En utfordring har vert 4
innpasse den avtalefesta pensjonen (AFP) som gir store grupper mulighet for
tidlig pensjonering fra 62 ar. Viren 2008 har dette veert et hett tema i den
offentlige diskusjon og det har hatt stor oppmerksomhet i de sentrale
lennsforhandlingene. Det gjenstdr 4 se hvilke virkninger pensjonsforliket og
videreferingen av AFP-ordningen vil fi for pensjoneringsmensteret og
seniorpolitikken. Debatten kan imidlertid ha pévirket holdninger bdde blant
ledere, yrkesaktive og i befolkningen generelt. Muligens vil noe av dette
kunne spores i seniorbarometeret hgsten 2008.

En tredje pavirkningskanal finnes i lovverket og gjennom etablering av
instanser som skal felge opp lovverket. Et forbud mot aldersdiskriminering
ble lagt til arbeidsmiljeloven med virkning fra 1. mai 2004; §13-1 «Direkte
og indirekte diskriminering pd grunn av (........ ) eller alder er forbudt». Fra 1.
januar 2006 er Likestillings- og diskrimineringsombudet og Likestillings- og
diskrimineringsnemnda tillagt ansvar for tilsyn med loven og for & medvirke
til glennomferingen av loven. I september 2006 arrangerte ombudet en stor
konferanse om aldersdiskriminering i arbeidslivet og satte dermed dette
temaet tydelig pa sin dagsorden.
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All den innsatsen som legges i & gjore arbeidslivet mer inkluderende har
selvsagt til hensikt & oppnd malbare effekter pd sykefravaret og pd inklu-
dering av personer med nedsatt funksjonsevne og/eller nedsatt arbeidsevne.
Onskete effekter i forhold til eldre i arbeidslivet er 4 3 flere seniorer i arbeid
og 4 heve den gjennomsnittlige avgangsalderen. Selv om man métte finne
endringer i slike malbare starrelser er det ikke alltid lett & knytte effektene til
de ulike tiltakene som arsak. En sterk faktor som vil spille inn er situasjonen
pa arbeidsmarkedet. Nar det er mangel pd arbeidskraft, er det &penbart storre
mulighet for sysselsetting for grupper som ellers har vansker med & komme
inn eller for & bli pd arbeidsmarkedet. Det er med andre ord ikke enkelt &
skille ut drsaker til de eventuelle virkninger som madtte observeres. Det kan
ogsd vere gode effekter av tiltak som motvirkes av andre tendenser, f.eks. at
effekter av en mer seniorvennlig politikk i arbeidslivet kan motvirkes av pen-
sjonsordninger som frister til tidlig avgang. Den seniorvennlige politikken
kan likevel ha positive virkninger, selv om den ikke skulle gi den spesielle
type mélbar effekt som ligger i senere pensjonsavgang. Positive virkninger
kan vere at arbeidssituasjonen for eldre blir bedre, at eldres bidrag styrkes si
lenge de jobber og at arbeidstakere kommer ut av arbeidslivet som sprekere
pensjonister. I tillegg til den individuelle velferden det gir, kan spreke
pensjonister ha mulighet til 4 bidra mer til familie, barnebarn, lokalsamfunn
og i frivillig arbeid.

Seniorpolitisk barometer er et forsek pa & folge med i en del mer myke
virkninger som ikke er si lett malbare, eller som barometeret soker 4 male pa
mer indirekte miter gjennom holdninger, ulike atferdsindikatorer og opp-
fatninger om forekomsten av aldersdiskriminering. Dermed kan barometeret
gi et inntrykk av om det er noen utvikling pd gang, og i hvilken retning
utviklingen i si fall er pi vei. A fastsli den faktiske forekomsten av f.eks.
aldersdiskriminering, er ikke enkelt og det er ikke hovedpoenget i denne
rapporten. Den handler om endringer over tid og om variasjon mellom ulike
undergrupper, som bransje og privat/offentlig sektor.

Hovedproblemstillingene for denne rapporten er:

- Har det skjedd endringer i lederes holdninger til eldre i arbeidslivet
fra 2003 til 2007?

- Hvordan varierer lederes holdninger mellom ulike bransjer og
sektorer?
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2 Holdninger

I analysen av holdninger og endring av holdninger tar jeg utgangspunke i en
vanlig mate & forstd holdninger pé i sosialpsykologien; den sikalte trekompo-
nentmodellen (Rosenberg & Hovland 1960). Modellen sier at underliggende
holdninger kan komme til uttrykk gjennom tre dimensjoner eller kompo-
nenter; oppfatninger (den kognitive komponenten), folelser (den affektive
komponenten) og som impuls til handling (atferdskomponenten). Fordi de
tre dimensjonene er antatt & vere uttrykk for den samme underliggende
holdning, vil det i utgangspunktet vare et visst samsvar mellom de tre
komponentene. Men det er i modellen snakk om tre ulike komponenter som
forventes 4 korrelere moderat (Stahlberg & Frey 1996). Det er ikke alltid vi
handler i forhold til det vi tror er riktig, for eksempel at ledere ikke alltid
handler ifolge sine rasjonelle overveielser om seniorenes egenskaper og
arbeidsevne. Dels kan folelser, f.eks. en innebygd motvilje, komme inn og
forstyrre de rasjonelle overveielsene. Dels kan det ogsd vare andre elementer
som kommer inn og styrer atferden, f.eks. normer om pensjonering, normer
om yngres muligheter for karriereutvikling, eller nar det gjelder & ansette
eldre kan vurderinger av pensjonskostnader ha sterkere innvirkning pa even-
tuell ansettelse enn oppfatningene om eldres arbeidsevne. Atferden overfor
eldre er med andre ord ikke bare styrt av holdningene til eldre.

1. Den kognitive komponenten

Den kognitive dimensjonen omfatter kunnskaper, antakelser, meninger og
tro om fenomenet. Denne dimensjonen er bedre tilgjengelig for argumenter
og kunnskapsformidling enn den affektive komponenten. Selv om vi skiller
mellom tre ulike komponenter, kan de i praksis vere vevd mye inn i
hverandre og pévirke hverandre. Tenkning, diskusjon, argumentasjon og
kunnskapsformidling kan ogsd berore folelsesmessige sider ved emnet. Til-
svarende vil oppmerksomhet rundt egne folelser kunne pavirke og endre
oppfatninger og meninger. Det er en drivkraft i retning av konsistens i
holdninger. Ved uoverensstemmelser mellom tanker, folelser og handling vil
mange fole et press i retning av endring, f.eks. slik det er vist gjennom

forskning om kognitiv dissonans og dissonansreduksjon (Festinger 1957)
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Den kognitive dimensjonen er i seniorpolitisk barometer mélt blant
annet gjennom spgrsmal om oppfatninger av eldres arbeidsprestasjoner, evne

til & mestre data og PC, og interesse for 4 lere.

2. Den affektive komponenten
Det kan som nevnt vere at handlingene overfor seniorer er styrt av folelser
som peker i en annen retning enn de kognitive overveielsene. Folelsene er
ikke alltid like enkle & styre rasjonelt. Noen legger s stor veke pé folelsenes
betydning at de reserverer hele begrepet holdninger til den ene av de tre
dimensjonene; den affektive. Ajzen (1988) for eksempel, definerer hold-
ninger som en evaluering av fenomener, grupper eller objekter i positiv eller
negativ retning, som god eller dirlig. Den affektive dimensjonen omfatter en
folelsesmessig retning av & like eller ikke like objektet for holdningen. Petty
& Cacioppo (1981) sier det si sterke at begrepet holdninger ber reserveres
for generelle og varige positive eller negative folelser overfor personer,
objekter eller hendelser. Denne betoningen av den affektive komponenten er
viktig ikke minst i forhold til endring av holdninger. Uten at det folelses-
messige aspektet vies oppmerksomhet kan holdningspavirkning kjempe i
motvind, selv om en har de aller beste rasjonelle argumenter for endring,.

I seniorpolitisk barometer er den affektive dimensjonen mailt gjennom
sporsmal om hvordan lederen «ville like» & ansette ulike typer arbeidstakere,

som seniorer, eldre, erfarne, nyutdannete og unge.

3. Atferdskomponenten

Seniorpolitisk barometer nermer seg méling av atferdskomponenten gjen-
nom spersmal som dels gjelder hva lederne har gjort (f.eks. diskutert alders-
diskriminering) og dels gjelder ledernes oppfatninger av ulike typer atferd
(f.eks. & holde péd seniorene fram til vanlig pensjonsalder). I seniorpolitisk
barometer i 2007 er det med noen nye atferdsrelevante sporsmal (f.cks. alder
som begrensing for innkalling av sekere til intervju). Disse vil imidlertid ikke

bli analysert i denne rapporten som handler om observerte endringer i hold-
ninger fra 2003 il 2007.

Aldersdiskriminering

Noe atferd overfor eldre i arbeidslivet og eldre arbeidssokere kan vere av en
karakter som kan kalles aldersdiskriminering. Slik diskriminering kan ogsa
settes inn i den trekomponents holdningsmodellen vi anvender. Da er

— Endringer i lederes holdninger til eldre arbeidskraft — 13



diskriminering atferdskomponenten av det som har blitt kalt alderisme
(Butler 1969, Furunes 2008, Nelson 2005, Palmore 2005, Solem 2001b).
Alderisme er et sett av holdninger overfor eldre der det kognitive elementet er
preget av stereotypier, det affektive av fordommer og atferden altsd av
diskriminering.

Vi har ikke spersmdl i seniorpolitisk barometer som gjor det mulig & g
inn pd alle de tre komponentene i alderisme. Vi sper om oppfatninger om
lederes atferd, eller mer generelt om arbeidslivets atferd overfor eldre. Det er
vanskelig & sporre lederne direkte om de selv opptrer aldersdiskriminerende.
Det vil i s3 fall veere det samme som & sporre om de bryter loven. Det er
neppe mulig 4 fi dekkende kartlegging av forekomster av aldersdiskrimi-
nering ut av slike spersmal. Vi kan imidlertid fi inntrykk av endringer i
forekomster ved & sporre lederen om deres inntrykk av forekomster og se
hvordan disse inntrykkene endrer seg over tid. Anslag over forekomstene er
diskutert andre steder (Ilmarinen1999, Solem 2001a, 2007).

Det er ikke formélet med speorsmalene i seniorpolitisk barometer &
verken beregne eller ansld den faktiske forekomsten av diskriminering av
eldre i arbeidslivet. Sporsmalene er formulert slik: Hvor ofte har du opplevd ar
det foregdr ....2 Det betyr ikke at respondenten ma ha opplevd det selv, verken
4 bli diskriminert eller 4 selv diskriminere.

Sammenfatningsvis bestdr altsd holdningene til eldre i arbeidslivet av
kunnskaper og oppfatninger (kognitivt innhold), felelser i form av bevisst
eller ubevisst tiltrekning eller motvilje (affektivt innhold) og en handlings-
beredskap (atferdsaspektet). Ledernes atferd er det man i siste instans er
interessert i. Aktuell politikk og pigiende kampanjer seker & endre de
hindringer for seniorers yrkesdeltakelse som métte ligge i lederes atferd
overfor eldre i arbeidslivet og eldre arbeidssokere. Ledernes atferd pavirkes av
hvilke oppfatninger lederne har av eldre (seniorer) og av hvilke folelser eldre
vekker eller som ikke vekkes fordi de holdes pd avstand gjennom atferden.
Ved f.eks. 4 sortere ut alle sekere over 50 dr vil lederen slippe 4 ta stilling til
eventuelle ubehagelige folelser enkeltpersoner med hey alder kan skape hos
lederen. Diskriminerende atferd av denne typen kan derfor tjene den funk-
sjon 4 beskytte lederne mot & bli minnet om aldringen. Folelseselementet i
holdninger er antakelig det minst tilgjengelige for endringer. Serlig er det lite
tilgjengelig nar folelsene stikker dypt og nar felelsene kommer indirekee til
uttrykk, f.eks. giennom spek og ironi (Levy 2003).
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Motvirking av unyanserte oppfatninger og holdninger til seniorer i
arbeidslivet og bremsing av diskriminerende atferd overfor seniorer, kan vere
farbare veier til bedre seniorledelse. Det er imidlertid ikke enkelt & vite
hvordan man best kommer seg fram pé disse veiene. Rom for refleksjon og
dpning for folelser er antakelig nedvendig. Nyere teori om skrekkhindtering
(Terror Management Theory, Solomon et al. 2004) peker ogsi pd andre
veier som & styrke selvfolelsen hos akterene og sikre deres sosiale forankring i

organisasjonen.

— Endringer i lederes holdninger til eldre arbeidskraft — 15



3 Metode

Senter for seniorpolitikk (SSP) ga i 2003 Markeds- og mediainstituttet (MMI
Univero, Synovate MMI og etter datainnsamlingen i 2007: Synovate') i
oppdrag 4 gjennomfere mélinger av yrkesaktives oppfatninger og holdninger
av betydning for seniorpolitikken i arbeidslivet. Man tok sikte pd & gjennom-
fore arlige malinger i form av et «seniorpolitisk barometer» for 4 male
endringer som kunne gi innspill tl Senter for seniorpolitikks arbeid med
Krafttaket for seniorpolitikk i arbeidslivet. Seniorbarometeret gjennomfores i
to deler, én maling pd den yrkesaktive befolkningen (ca. 1000 intervju-
personer), og én egen maling pd ledere i arbeidslivet (ca. 750 intervju-
personer). Denne rapporten analyserer data fra lederdelen de fem forste drene
(2003, 2004, 2005, 2006 og 2007).

Ogsa andre underspkelser som MMI har gjort for SSP, knytter an til
noen av de samme temaer som i seniorbarometeret. Det gjelder en under-
sokelse om lederes holdninger til arbeidstakere over 50 &r i 2001, om alders-
diskriminering i 2002 og om betydningen av alder ved ansettelser i 2005.
Data fra disse undersgkelsene blir ikke analysert spesielt for denne rapporten,
men resultater vil, slik de er publisert i rapporter fra MMI, trekkes inn i
diskusjonen.

Seniorbarometeret om lederes holdninger baserer seg péd «computer-
assisterte» telefonintervjuer (CATI) med et landsrepresentativt utvalg hvert ar
av daglige ledere eller deres stedfortreder i ca. 600 bedrifter med 10 eller flere
ansatte. | tillegg er det intervjuet ca. 150 daglig ledere eller deres stedfortreder
i offentlig sektor (Dalen 2007). Det er med andre ord trukket nye utvalg
hvert ar, slik at vi fir en tidsserie med sammenliknbare utvalg. Intervjuene
ble foretatt i en periode pd 2-3 uker i slutten av august og begynnelsen av
september hvert ar.

Undersgkelsen har ikke paneldata, det vil si at det ikke er foretatt
gjentatte intervjuer med de samme personene hvert ar, og vi kan derfor ikke
se hvordan individuelle ledere eventuelt har endret sitt syn pd seniorer i

arbeidslivet. Vi sammenlikner med andre ord ulike personer hvert &r, men s

"I denne rapporten bruke vi hovedsakelig forkortelsen MMI.
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lenge personene representerer ledere i arbeidslivet, kan vi spore endringer
over tid i lederes oppfatninger. Usikkerheten er stgrre nar det slik som her
trekkes nye utvalg hvert r. Formalet er imidlertid & folge endringer i de
holdninger gruppen av ledere i arbeidslivet har til eldre arbeidskraft. Da er
det viktig at utvalget er representativt hvert ar og ikke vesentlig om det er de
samme individene som svarer. Dessuten er det ogsd feilkilder ved & folge de
samme personene i et panel. Vi ma f.eks. forvente noe frafall som kan vere
selektivt og gi skjevheter. De som ikke onsker & vare med lenger, er kanskje
minst interessert i seniorpolitikk og vi kan 1 sd fall fd et for positivt bilde av
situasjonen. Samtidig kan de som blir med lengst, bli mest utsatt for de
positive forventningene som madtte ligge i undersgkelsens formal og dermed i
okende grad gi «politisk korrekte» svar. Politisk korrekthet kan selvsagt ogsd
pavirke svarene til de nye utvalg som trekkes hvert ar. Hvis temaet fir okende
offentlig oppmerksomhet, kan det politisk korrekte ogsé fi skende tyngde i
nye utvalg.

Det finnes med andre ord ingen sikre undersgkelsesdesign som kan
gienspeile virkeligheten akkurat slik den er. Resultatene mé tolkes og enhver
tolkning kan gjeres til gjenstand for diskusjon. Usikkerheten kan reduseres
ved 4 beregne sannsynligheten for at svarfordelingene fremkommer som et
resultat av tilfeldige utvalgsfeil. Slike feil vil det alltid vere ved utvalg. De
treffer ikke 100 prosent. Statistiske signifikansberegninger er et hjelpemiddel
til & gi sannsynligheter for at resultatene skyldes tilfeldige utvalgsfeil. En
vanlig vitenskapelig norm er 4 tillate en fem prosents sjanse for at vi konklu-
derer med at det er en forskjell, mens det ikke er en forskjell i den popula-
sjonen utvalget representerer. Eller med andre ord, at sannsynligheten for at
fordelingen skyldes tilfeldige utvalgsfeil er mindre enn 5 prosent. Jeg rappor-
terer tre signifikansnivder i tabellene; 5 prosent (p<.05), 1 prosent (p<.01) og
1 promille (p<.001). I tillegg til statistiske utvalgsfeil der sannsynligheten kan
beregnes, kan resultatene pavirkes av mange andre feilkilder, f.eks. om spors-
madlene oppfattes like av alle og pad samme mate alle drene, eller om spesielle
hendelser, f.eks. om en heftig offentlig debatt om seniorpolitikk foregikk i
intervjuperioden (her ménedsskiftet august—september) ett bestemt &r — slik
at politisk korrekte svar ble mer aktualiserte — eller at det ble storre dpenhet
for ikke politisk korrekte meninger i en periode mens debatten pagikk. Hvis
debatten forte til varige endringer i lederes holdninger, er den pé den annen

side ingen «feilkilde».
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Det kan ogsd vare systematiske utvalgsfeil som er vanskelig & beregne,
f.eks. at ledere som er lite interessert i det aktuelle tema avslar 3 svare eller at
spesielle grupper av ledere ikke var tilgjengelig den aktuelle perioden for
intervjuing. Det kan f.eks. vere en akutt krise i noen bedrifter som gjor at
lederen ikke har tid til & svare pd spersmal. P4 den méten kan kriseutsatte
bedrifter bli underrepresentert.

Utvalgets sammensetning er imidlertid stort sett stabilt etter sentrale
kjennetegn fra ar til ar, hvilket skulle gi et godt grunnlag for & vurdere
endringer i holdninger over tid. Fordelingen framgér av tabell V1 i vedlegg.
Det er likevel noen flere fra smé bedrifter i 2007 enn i 2003 (hhv. 56 prosent
og 50 prosent). Ellers er det verdt & merke seg at vel 50 prosent av virksom-
hetene i undersokelsen har under 25 ansatte, og ca. 75 prosent har under 50
ansatte. Selv om utvalget er av daglige ledere (toppledere), har de fleste et
begrenset antall underordnete, og hovedtyngden av de intervjuete lederne
kan derfor antas & ha rimelig kjennskap til den enkelte seniorarbeidstaker.

Det er 4-5 prosentenheter flere ledere fra Serlandet og Vestlandet i
2005 og 2006 enn de andre drene, og det er 3—7 prosentenheter ferre fra
Trendelag/Nord-Norge i 2005 enn de andre rene. Fordelingen mellom
bransjer er ganske stabil, bortsett fra 3—5 prosentenheter ferre fra offentlig
administrasjon i 2007 og 3—6 prosentenheter flere fra helse- og sosialsektoren
samme ar. Slike sma uregelmessigheter vil ikke i vesentlig grad kunne pévirke
den samlete svarfordelingen pd sporsmélene. I undergruppene vil det kunne
fd storre betydning. Det gjelder f.eks. den relativt lille gruppen av ledere i
staten som utgjer fra 3 prosent (2005 og 2007) til 7 prosent (2003 og 2004)
av utvalget. Eventuelle tilfeldige utvalgsfeil blant ledere i staten vil derfor
kunne svekke sammenliknbarheten over tid. Det er omtrent tilsvarende flere
kommunale ledere i 2007 og ferre i 2003, slik at summen for offentlig sektor
er omtrent den samme alle fem &drene. Aldersfordelingen er tilnzrmet den
samme alle drene, mens det er en noe mindre andel (67 prosentenheter)
mannlige ledere 1 2007 sammenliknet med 2003 og 2006.

Det faktiske totale omfanget av negative og positive holdninger til eldre
i arbeidslivet eller av aldersdiskriminering, er ikke lett 4 fastsld og vil ikke
vere noe hovedtema i de analyser som rapporteres her. Det er som nevnt
endringer over tid og variasjon etter bransje, bedriftsstorrelse, landsdel etc.,
jeg vil se pa for & kunne diskutere lederes holdninger til eldre arbeidskraft og
eventuelle endringer i slike holdninger over tid. For endringer over tid vil jeg
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sammenlikne svarene i 2007 og 2003, men ogsd med et blikk pa det som har
skjedd i drene mellom de to ytterpunktene. P4 noen av variablene synes 2004
d vaere et spesielt interessant dr fordi det bryter med trender over tid. Jeg skal
diskutere det underveis, men vil i forste rekke kommentere forskjeller
mellom 2003 og 2007. I de fleste tilfeller er endringene over den korte
perioden fra 2003 til 2007 relativt smd, selv om de ofte er signifikante. Nér
slike sma forskjeller deles opp i underutvalg, slik at antall observasjoner blir
mindre, skal det mer til for at forskjellene blir signifikante. Det betyr at en
fem prosent endring kan bli signifikant i det samlete utvalget, mens samme
forskjell i et underutvalg, f.eks. i Oslo, ikke blir signifikant. Nar samme
endringer finnes innen alle regioner kan det skje at ingen av dem blir signifi-
kante, mens den samlete endringen er signifikant. Vi kan da selvfolgelig ikke
konkludere med at det ikke har skjedd noen endringer i noen del av landet,
mens det likevel har skjedd i landet samlet. Det vi kan si i slike tilfeller er at
ingen del av landet skiller seg klart fra de andre.

Spersmaélene er utarbeidet i samarbeid mellom Erik Dalen (MMI),
Asmund Lunde (SSP) og Per Erik Solem (NOVA). I noen tilfeller er det
hentet inspirasjon fra tidligere undersokelser og enkelte sparsmal har identisk
utforming som i andre undersekelser; en undersgkelse i fem bedrifter i tre
ulike bransjer (Lyng 1999), en undersgkelse i kommunesektoren (Mykletun
et al. 2000) og NOVAs NorLAG-undersekelse (Solem 2003). Hoved-
tyngden av de sammenliknbare sporsmalene finnes imidlertid i seniorpolitisk
barometer for yrkesaktive og ikke i samme grad i barometrene for ledere som
denne rapporten handler om.

Spersmalene som er analysert i denne rapporten er gjengitt i Vedlegg 2.
[ tillegg til seniorpolitisk barometer er det i noen tilfeller sammenliknet med
identiske spersmdl i andre underspkelser MMI har gjennomfert for Senter
for seniorpolitikk. Slike sammenlikninger baseres pa rapporter fra MMI. Jeg
har ikke foretatt egne analyser av data fra andre undersekelser enn lederdelen
av seniorpolitisk barometer 2003-2007
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4 Resultater

4.1 Den kognitive komponenten

Nar oppfattes arbeidstakere som «eldre»?

Det er uklart nér en arbeidstaker regnes som «eldre» i arbeidslivet. Det finnes
ingen offisielle definisjoner av verken «eldre» eller «seniorer» i arbeidslivet. I
«Krafttaket for seniorpolitikk i arbeidslivet» settes grensen for malgruppen til
arbeidstakere over 50 ar (www.seniorpolitikk.no). Senter for seniorpolitikk
opererer ellers ofte med 45+ som malgruppe og legger da veke pa at fore-
byggende virksomhet ber begynne tidlig. Internasjonalt ser en ogsd ofte 45+
brukt som grense for «eldre» arbeidstakere (WHO 1993, Aronsson &
Kilbom 1996). I tidligere norske undersokelser der en har spurt yrkesaktive
om hvor de setter grensen for eldre, er det ogsé stor variasjon f.eks. fra 50,7
dr i gjennomsnitt blant ansatte i forsknings- og utviklingsarbeid tl 52,7 i
industrien (Lyng 1999). Det skulle bety at en regnes tidligere som eldre av
arbeidstakere i FoU-arbeid enn av industriarbeidere. 1 en undersokelse i
kommunesektoren (Mykletun et al. 2000) var det serlig i brannvern og
ambulansetjeneste (46,0 ar) og i arbeid med barn (49,9 4r) at en ble regnet
som tidlig eldre, mens en i kontorarbeid (54,3 4r) og hjemmehjelpstjenester
(54,9 4r) ble regnet som sent eldre. Ingen av disse undersokelsene er lands-
representative og de er ellers ikke sammenliknbare med seniorbarometerets
ledere fordi ledere ikke er skilt ut i rapportene fra Lyng (1999) og Mykletun
et al. (2000).

Seniorpolitisk barometer har som nevnt en egen del der spersmilene gér
til yrkesaktive generelt. Der er det samme sporsmaélet stilt som det som er stilt
til ledere:

Ved hvilken alder vil du ansld at en begynner @ bli regnet som «eldre» i
arbeidslivet?

Gjennomsnittlig varierer svarene fra den yrkesaktive befolkning fra 55,1 ar i
2003 tl 56,6 ar i 2007 (Dalen 2007b). Seniorbarometeret for ledere viser
noe lavere anslag; fra 52,1 4r i 2003 il 53,8 ar i 2007 (tabell 4.1). Sammen-
liknet med yrkesaktive generelt synes dermed ledere & mene at arbeidstakere
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blir tidligere eldre. Men ogsd blant ledere er det en statistisk signifikant
ekning. 1 2007 oppfattes yrkesaktive som eldre 1,7 ar senere enn i 2003.

Tabell 4.1. Ved hvilken alder vil du ansléa at folk begynner & regnes som eldre i
yrkeslivet? Gjennomsnittsalder og signifikans for forskjell mellom gjennomsnitt
2003-2007 (t-test).

2003 2004 2005 2006 2007 Forskjell
(N=735) (N=767) (N=743) (N=743) (N=738) 2003-2007
52,1 52,4 52,7 53,0 53,8 1,744
*** 1< 001

Det er en gjennomgdende tendens i alle undergrupper, bortsett fra én (ledere
i bygg og anlegg), at anslaget for nir en blir eldre er hayere i 2007 enn i
2003. Noen av undergruppene er sd sma at det skal mye tl for & oppnd
statistisk signifikans. Men ekningen i anslaget for «eldre» er signifikant
heyere blant ledere i sma bedrifter (under 50 ansatte), i Oslo og pa Dstlandet
ellers og i Trendelag/Nord-Norge, i industri, varehandel, tjenesteyting og
offentlig administrasjon, blant ledere over 40 ar og blant mannlig ledere (jf.
tabell V2 i vedlegg). @kningen i privat og offentlig sektor er av samme
storrelse og signifikant i begge sektorer. Det er stor spredning mellom
individers svar (fra 30 til 75 &r). Likevel har de fleste (84 prosent i 2007) gitt
et anslag som ligger mellom 50 og 60 ir, og de fleste svarer enten 50 ar (30
prosent), 55 ar (27 prosent) eller 60 ar (23 prosent).

Det er betydelige forskjeller mellom ulike bransjer. P4 det ene ytter-
punketet ligger ledere 1 hotell- og restaurantbransjen med lavt anslétt alder for
«eldre» (52,1 &r i 2007) og pé det andre ytterpunktet samme ar, ledere i
offentlig administrasjon (55,6 4r). Bransjeforskjellene viser seg ogsd i
forskjeller mellom privat og offentlig sektor; anslitt alder for «eldre» er hayest
i offentlig sektor. Tidligere (for 2007) var det noe storre forskjeller og flere
grupper som skilte seg signifikant fra hverandre i anslag for «eldre». Kvinner
oppga heyere alder for «eldre» enn menn. Ledere i Oslo og pd Ostlandet
ellers, oppga lavere alder enn ellers i landet (tabell V2). Forskjellene har
utjevnet seg noe ved at det i 2007 ikke er statistisk signifikante forskjeller
mellom mannlige og kvinnelige ledere eller mellom regionene.

Nar arbeidstakere oppfattes 4 bli sent eldre i jobben kan det tolkes som at
jobben er eldrevennlig. Og sammenholdt med andre funn i seniorbarometeret
er det dekning for 4 si at offentlig administrasjon synes mer eldrevennlig enn
hotell- og restaurantbransjen. Og hvis dette er riktig tyder ekningen i anslaget
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for «eldre» i arbeidslivet pa at arbeidslivet har blitt mer eldrevennlig i perioden
fra 2003 tl 2007. En alternativ tolkning kan vere at nir grensen for «eldre»
flyttes oppover, flyttes negative oppfatninger og «uvennlige» handlinger lenger
opp 1 alderen. Hvis oppfatninger og atferd er like negative overfor dem som er
over grensen for «eldre», kan det likevel betraktes som en bedring ved at ferre
kommer i den kategorien som er utsatt for det negative eldrebildet. For dem
som er over grensen for «eldre», er det ikke sikkert det har skjedd noen
bedring. Det er ikke sd lett 4 avgjere gjennom dataanalysen hvordan dette
henger sammen. Som vi skal se senere — under den affektive komponenten av
holdningene til eldre — er det imidlertid flere i 2007 enn i 2003 som sier de
ville like & ansette «eldre», selv om de «eldre» oppfattes & ha hayere alder i 2007
enn i 2003. Det tyder pd at de som er over den nye hgyere grensen for «eldre»
ogsd omfattes av mer positive holdninger.

Hvordan oppfattes eldres arbeidsprestasjoner?

I seniorbarometeret for 2005 ble det tatt inn noen spersmil om hvordan
lederne oppfatter eldres arbeidsprestasjoner. Spersmalsformuleringene er
gjengitt i tabell 4.2 og med svaralternativene i vedlegg 2. Tiden fra 2005 til
2007 er for kort til at vi kan vente store endringer. Noen av de samme
spersmélene ble imidlertid bruke i en undersgkelse MMI gjorde for SSP i
2001 (Helle & Dalen 2001). Her har vi riktignok ingen fordeling pa
undergrupper og har ikke foretatt analyser pd datafilen. Men vi kan antyde
endringer over tid ut fra den enkle fordelingen som foreligger.

Tabell 4.2. Prosent som svarer «helt enig» pa spgrsmal om eldres arbeidspresta-
sjoner. Forskjell mellom 2007 og 2005 (2007 og 2001).

Forskjell
2001 2005 2006 2007 2007-2005

(Nca.750) (N=755) (N=753) (N=761) (2007-2001)
Arbeidstakere over 50 ar har minst 4
like gode arbeidsprestasjoner som 63 71 70 75 1
de under 50 ar. ( )
Arbeidstakere over 50 ar har 1
bedre evne til & Izse vanskelige 24 19 19 20 4
arbeidsoppgaver de under 50 ar (-4)
Mange 70-aringer kan yte minst
like mye i jobb som folk som er 10- 36 37 41 5*
15 ar yngre
Arbeidstakere over 50 ar har 35 24 (11**)

darligere evne til mestre data og
PC enn yngre ansatte.

Signifikans beregnet ved chi-kvadrat: * p<.05, **p<.01, ***p<.001
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Det har som ventet skjedd sma endringer i lgpet av de to arene fra 2005 til
2007 (tabell 4.2). Men endringene gir i positiv retning, og for den oppfat-
ningen at mange 70-aringer kan yte minst like mye i jobb som folk som er
10-15 &r yngre, er endringen signifikant. Nir jeg sammenlikner 2007 med
2001 er det pé to av spersmalene helt klare endringer. Det har blitt flere som
synes at arbeidstakere over 50 &r har like gode arbeidsprestasjoner som de
under 50 ar, og i 2007 er det hele 75 prosent av lederne som mener dette.
Tilsvarende positive endring har skjedd i oppfatningene om seniorenes evne
til & mestre data og PC, og bare 24 prosent i 2007 mener de over 50 er
dérligere pa data. Bildet av endringer i oppfatningene om eldre arbeidskraft
er imidlertid ikke entydig positivt. Det er liten endring i andel (fra 24
prosent i 2001 til 20 prosent i 2007) som mener at eldre har bedre evne til 4
lase vanskelige arbeidsoppgaver. A demme ut i fra de fi spersmilene om
ledernes oppfatninger av eldres arbeidsprestasjoner, ser det ut til at flere synes
at eldre er like bra som yngre, men at det ikke har blitt flere som synes eldre
er bedre enn yngre. «Bedre» er et trinn heyere pé den positive skalaen enn
«minst like bra» og holdningsendringene synes ikke & ha nddd dit enna. I
hvilken grad det objektiv sett er dekning for si at eldre er bedre, like bra eller
dérligere enn yngre, er ikke tema for denne rapporten. Hva som er riktig vil
variere med type arbeidsoppgaver (Warr 1994), arbeidsmilje og motivasjon, i
tillegg til at det selvsagt ogsé er stor individuell variasjon (Solem 2007).

Datamaterialet gir bare mulighet for & se pd endringer i undergrupper
av ledere over perioden fra 2005 til 2007. Siden endringene er smé (tabell
4.2), kan vi ikke vente mange signifikante endringer i undergruppene heller.
P4 sporsmalet om de over 50 har minst like gode arbeidsprestasjoner finner jeg
heller ingen signifikante endringer (jf. tabell V3).

Nar vi ser bort fra endringer og ser pa hvilke grupper som i sterst og
minst grad synes de over 50 har minst like bra arbeidsprestasjoner, henger
det forst og fremst sammen med lederens egen alder. Ledere over 50 ar er
mest enige i at de over 50 er like gode — og ledere under 40 er minst enige.
Men i 2007 er ogsd to av tre ledere under 40 &r helt enig i at de over 50 er
minst like gode, mot fire av ti ledere over 50 &r (tabell V3). Forskjellene er
dermed ikke sé store at vi kan snakke om generasjonsmotsetninger i synet pa
eldres arbeidsprestasjoner.
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Mannlige ledere synes ogsd & ha et noe mer positivt syn pd eldres
arbeidsprestasjoner enn kvinnelige leder. Men dette gjelder bare i 2007, og
seniorbarometeret i 2008 vil vise om det er konsistent.

P4 sporsmalet om arbeidstakere over 50 dr har bedre evne til d lpse vanske-
lige arbeidsoppgaver, er det ogsd sma forskjeller i undergruppene (tabell V4).
To av dem er signifikante. Ledere i store bedrifter (over 100 ansatte) har blitt
mer enig i at eldre har bedre evne til & lose vanskelige arbeidsoppgaver, men
de var i svert liten grad enig i dette i 2005. Ledere i helse- og sosialtjenester
har endret oppfatning i motsatt retning — de har blitt mindre enig i at eldre
har bedre evne til & lose vanskelige arbeidsoppgaver. Jeg har ingen gode
forklaringer pa disse endringene, men vil avvente seniorbarometeret i 2008
for & vurdere om endringene er konsistente.

Nar det gjelder hva oppfatningene om eldres evne til 4 lase vanskelige
oppgaver henger sammen med, er det igjen serlig lederens alder som slar ut.
Eldre ledere, og i 2007 serlig de over 60 ar (36 prosent helt enig), har mer
positive oppfatninger enn yngre ledere om eldres evne til & klare vanskelige
arbeidsoppgaver. Ledere under 50 ar har minst positive oppfatninger om
dette, 12—17 prosent er helt enig. I tillegg til lederens alder synes menn &
vaere mer positive enn kvinner (signifikant i 2007), og ledere i privat sektor er
mer positive enn ledere i offentlig sektor (signifikant i 2007). Ledere i bygg
og anlegg skiller seg ut med mange (36 prosent) som er helt enig i at eldre
har bedre evne til 4 lose vanskelige oppgaver. Det er ogsd en tendens til at
ledere pd Serlandet/Vestlandet er mer positive til eldres evne til & lose
vanskelige oppgaver.

Multivariat analyse med samtidig kontroll av alder, kjonn, privat/
offentlig og region pd data fra 2007, viser at alder har en klar selvstendig
effekt (tabell ikke vist). Effekten av kjonn er noe svekket, men fortsatt signifi-
kant. Mannlige ledere er eldre enn kvinnelige og alderen gir storre utslag enn
kjenn i oppfatningen av eldres evne til & lose vanskelige arbeidsoppgaver.
Privat sektors mer positive oppfatning mister sin signifikans nar det kontrol-
leres for kjgnn. Mannlige ledere er overrepresentert i privat sektor. Effekten
av region blir borte i den multivariate analysen, og ingen bransjer slar heller
igiennom med selvstendige bidrag nir det kontrolleres for ledernes alder og
kjenn.

P4 sporsmalet om mange 70-dringer kan yte minst like mye i jobb som folk
som er 10—15 dr yngre, er det signifikant flere som er helt enig i 2007 enn i
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2005. Forskjellen er imidlertid ikke stor; fra 36 prosent i 2005 til 41 prosent
i 2007 sier seg helt enig. Ingen av endringen innen undergruppene er signifi-
kante og det er ingen signifikant variasjon i oppfatningene om dette spors-
maélet etter variabler som lederens alder, kjonn, bransje, privat/offentlig
sektor, region eller antall ansatte i virksomheten (tabell V5). Det er ett
unntak fra dette; i 2005 var det signifikant flere i privat enn i offentlig sektor
som sa seg enig i at 70-dringer kan yte minst like mye. Altsd en noe mer
positiv oppfatning av eldre i privat sektor det &ret.

Det siste spersmalet om eldres arbeidsevne og arbeidsprestasjoner, om
eldres evne til G mestre data og PC, er i seniorbarometeret bare stilt i 2007.
Sporsmalet er imidlertid stilt i en annen undersekelse fra 2001. Svarene tyder
pa en betydelig utvikling i positiv retning. Det er ferre ledere som tror eldre
er dérligere 1 2007 enn det var i 2001. Det ser ut til 4 ha skjedd en betydelig
bedring i lederes oppfatning av eldres mestring av data og PC, og i 2007 er
det bare 24 prosent av lederne som er helt enig i at arbeidstakere over 50 ar
er darligere pa data. Etter hvert som nye generasjoner av eldre arbeidstakere
har mer erfaring med informasjonsteknologi, kan vi forvente at oppfat-
ningene vil fortsette 4 bedres.

Vi har ikke mulighet til & finne ut om endringene har skjedd spesielt i
noen grupper og ikke i andre. For 2007 kan vi likevel se om bakgrunns-
variablene gir noen utslag i oppfatningene om eldres evne til 4 mester data og
PC (tabell V6). Det gjor noen av dem, men til dels i motsatt retning av
utslagene pd de andre spersmilene om arbeidsevne og arbeidsprestasjoner.
De eldste lederne, de over 60 ér, er dem som er mest enig i at arbeidstakere
over 50 ar er dérligere enn yngre. Hele 41 prosent av dem er helt enig.
Mannlige ledere oppfatter eldre som darligere pd data enn det kvinnelige
ledere gjor, og ledere i privat sektor, serlig i hotell- og restaurant og i bygg og
anlegg, har mer negative oppfatninger enn ledere i offentlig sektor. Det er
noe flere menn blant de eldste lederne og det er flere mannlige ledere i privat
sektor.

For & skille effektene har jeg foretatt en samtidig kontroll for disse tre
variablene (tabell ikke vist). Der er det tydelig at bide kjonn og alder har
selvstendig effeke pd synet pd eldres evne til & mestre data og PC, mens
forskjellen mellom privat og offentlig virksomhet mister sin effekt. Mannlige
ledere og ledere over 60 ar har altsd mer negative oppfatninger av eldres evne
til & mestre data og PC, uavhengig av om de jobber i offentlig eller privat
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sektor. Ved kontroll for hver enkelt av ni bransjer, kommer det fram
selvstendige effekter av hotell- og restaurant, der lederne i stor grad tror at
eldre er darligere pa data. Transportneringen viser selvstendig effekt, men i
motsatt retning; her tror lederne i liten grad at eldre er darlig pd data. De
enkelte bransjene i offentlig sektor gir ingen selvstendige bidrag. Selv om
lederne her har et relative positivt syn pa eldre og data, henger det sammen
med en overvekt av kvinnelige ledere i offentlig sektor der 69 prosent av
lederne i utvalget (2007) er kvinner mot 12 prosent av lederne i privat sektor.
Kvinnelige ledere har som nevnt et mer positivt syn pa eldre og data enn det
mannlige ledere har.

De eldre ledernes mer negative oppfatninger forsterker forventningene
om at ledernes oppfatninger av eldres evne til & mestre informasjonsteknologi
vil fortsette & bedres. Ledere over 60 ir nzrmer seg pensjonering og vil etter
hvert bli erstattet av yngre ledere med mer positive oppfatninger om eldre og
informasjonsteknologi (IT).

Men hvorfor er det de eldre lederne som har mest negative oppfatninger
om eldre arbeidstakere akkurat pd dette feltet, mens de har mest positive
oppfatninger om eldres arbeidsprestasjoner mer generelt? En mulighet er at
de eldste lederne bedemmer situasjonen ut fra seg selv og at de synes de
mestrer jobben minst like godt som yngre, men at de ikke foler seg pd
hoyden nar det gjelder bruk av informasjonsteknologien. Ledere arbeider
ikke ngdvendigvis mye med IT selv i det daglige arbeidet, eller de er ikke
alltid avhengig av 4 gjore IT-arbeidet selv hvis de ikke er komfortabel med
det. Det kan hende at de gjor sine vurderinger mer ut ifra generelle oppfat-
ninger om eldre og I'T og henter stotte fra eget ubehag ved bruk av I'T. Data i
denne undersgkelsen kan ikke fortelle oss om det er slik. Det kan ogsa vere
at de bedemmer eldres IT-kompetanse som lav fordi de har bedre kjennskap
til eldre arbeidstakere, sine jamnaldringer, enn det yngre har, med andre ord
at eldres evner pd dette feltet faktisk er darligere enn yngres. Hva som i si fall
er drsaken til det er en annen diskusjon. Det kan imidlertid vere bade
dérligere motivasjon, dérligere leeringsmuligheter, kortere erfaring med IT og
fordommer om alder og evner til & mestre I'T som ligger til grunn. Slike
faktorer kan komme 1i tillegg til eller i stedet for darlige evner, i den grad
eldre har dérligere evner enn yngre pé dette feltet.
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Sammendrag

Lederes oppfatninger om eldre arbeidstakere er i endring. Bare over en si
kort periode som fra 2003 til 2007 er det synlige endringer i positiv retning.
For det forste avgrenses «eldre» med en 1,7 ar heyere alder, fra gjennom-
snittlig 4 gjelde de over 52,1 dr 1 2003 til de over 53,8 ar 1 2007. Dette tolker
jeg som 1 hovedsak uttrykk for noe positivt, at arbeidslivet har blitt lict mer
eldrevennlig. For det andre har vi registrert, riktignok smd, endringer i
lederes oppfatninger av eldres arbeidsprestasjoner fra 2005 til 2007. Nar jeg
sammenlikner med svar pd de samme spersmélene i utvalg av ledere fra 2001
er endringene tydeligere, og alle de signifikante endringene vi kan observere
har skjedd i positiv retning. Et av sparsmélene, som gjelder om eldre er bedre
enn yngre (til & lose vanskelige arbeidsoppgaver), viser imidlertid ikke en
positiv endring. Det kan tenkes at endringer i oppfatningene forst registreres
pa spersmil som er mindre positive i formen (som at eldre er «minst like
gode» eller ikke «darligere»), for deretter kanskje ogsd & omfatte endringer i
andel som synes eldre er bedre enn yngre. Hittil har altsi de positive
endringene ikke fullt gjennomslag pa alle typer sporsmal om oppfatninger av
eldres arbeidsevne og arbeidsprestasjoner.

Nar det gjelder endringer i oppfatningene av eldres arbeidsevne og
arbeidsprestasjoner, har vi bare mulighet til & se pa variasjoner mellom ulike
grupper fra 2005 til 2007. Over den korte perioden er endringene smé og
bare unntaksvis signifikante. Dermed er det heller ikke mulig & trekke ut et
tydelig monster i hvilke grupper som har endret sine oppfatninger mest og
minst.

Oppfatningene varierer imidlertid mellom ulike typer ledere. Den tyde-
ligste forskjellen henger sammen med lederens alder. Det er de eldste lederne,
noen ganger de over 50 og noen ganger de over 60, som har de mest positive
oppfatningene, men péd ett punkt ogsd de mest negative oppfatninger av
eldres evner. Det gjelder andel som sier seg helt enig i at arbeidstakere over
50 &r har dérligere evne til & mestre data og PC enn yngre. Av ledere under
60 ar er det 22 prosent som er helt enig i dette, mens hele 41 prosent av
lederne over 60 ar sier seg helt enig. Det kan veare at eldre ledere har bedre
kunnskap om sine jamnaldringers evner enn det yngre ledere har, men det
kan ogsd vare at eldre ledere er mer preget av negative selvstereotypier om
eldres evner til & mestre data. Denne undersgkelsen kan ikke avgjore hva av

dette som er riktigst. Men, som vi ogsd skal se senere (under
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aldersdiskriminering), synes det & vare noe spesielt negativ forbundet med
eldre og data, enten det er reelt eller mest holdningsmessig basert. Positive
endringer i holdningene er imidlertid pd gang og nye generasjoner av eldre
vil ha stadig mer erfaring med informasjonsteknologien. Og siden eldre
ledere samlet sett har de mest positive oppfatningene av eldre arbeidstakere,
kan det 4 holde pa eldre ledere bidra til & styrke utviklingene av positive
oppfatninger om eldre i arbeidslivet.

Om eventuelle negative selvstereotypier skulle spille en rolle for oppfat-
ningene om eldre og data, gjor de seg ikke gjeldende i andel som er helt enig
i at arbeidstakere over 50 ar har minst like gode arbeidsprestasjoner som de
under 50 ar. Av alle er 75 prosent helt enig i dette i 2007 og av ledere over
50 &r er 80 prosent helt enige. Det er altsd i perioden 2005-2007 stor og
bred enighet om at arbeidstakere over 50 ar er minst like gode som yngre. De
yngste lederne (under 40 &r) henger ennd litt etter, men ogsd i den gruppen
er det 1 2007 67 prosent som er helt enig.

Nar vi beveger oss lenger opp i arene og sper om 70-dringenes arbeids-
prestasjoner, er det ferre som er helt pd den positive siden, selv om det har
blitt flere positive fra 2005 til 2007, henholdsvis 36 og 41 prosent helt enige
i at mange 70-4ringer kan yte minst like mye i jobb som folk som er 10-15
dr yngre. Speorsmalet er ikke helt sammenliknbart med spersmélet om
arbeidsprestasjonene til dem over 50 ar siden vi i det spgrsmélet sammen-
likner med «yngre» mens vi for 70-aringene sammenlikner med «folk som er
10-15 &r yngre». Spersmélet om 70-3ringene er ogsd modifisert med «Mange
70-dringer kan...». Slik spersmilet er formulert er det god dekning for & vere
helt enig i utsagnet. Oppfatningene om 70-dringene synes derfor langt
mindre positive, i forhold til realiteten, enn det oppfatningene om de over 50
ar er.

Nar vi skjerper sporsmélsstillingen til & gjelde at arbeidstakere over 50 ar
har bedre evner enn de under 50 4r (tl & lgse vanskelig arbeidsoppgaver), er
det rimeligvis ferre som er helt enig i dette. En av fem (20 prosent) er helt
enig. Her er det heller ikke tegn til at det er positive endringer i oppfat-
ningene pd gang. Eldre ledere er mer positive enn yngre. Som vi skal se etter
hvert er ledere i offentlig sektor gjennomgiende mer positiv til eldre enn
ledere i privat sektor. Men pa dette sporsmalet har vi et unntak ved at ledere i
privat sektor er mer positive, de sier i starre grad enn ledere i offentlig sektor
at eldre er bedre. Dette kan tyde pd at flere i privat sektor oppfatter
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seniorenes kvaliteter som arbeidstakere som bedre. De vil i storre grad kunne
ettersporre seniorer fordi de oppfattes som bedre, mens flere i offentlig sektor
vil kunne ettersperre seniorer mest for 4 fylle behovet pa arbeidskraft siden de
er minst like gode som yngre. Data viser at i privat sektor er det en tydelig
sammenheng mellom oppfatningen av eldre som bedre og om en ville like &
ansette seniorer og eldre, mens det er ingen slik sammenheng i offentlig
sektor (tabell V7). Nér det gjelder sammenhengen mellom oppfatningen av
eldre som like gode og om en ville like & ansette seniorer og eldre, er det
ingen forskjell mellom offentlig og privat sektor. Dette kan tyde pd at det i
privat sektor er en tendens til 4 ville ansette eldre nir eldre oppleves som
bedre enn yngre, og at dette spiller liten rolle i offentlig sektor. P4 den méten
vil det kunne trenges sterkere holdningsendring i privat sektor for & fi
betydelig okt sysselsetting av eldre. Men selv om det er signifikante forskjeller
mellom privat og offentlig sektor, er ikke forskjellene spesielt store og begge
typer holdninger — at eldre trengs nir de er bedre og at eldre trengs nar det er
mangel pd arbeidskraft — finnes selvsagt bade i privat og offentlig sektor.

4.2 Den affektive komponenten

Det folelsemessige elementet i holdninger dekker seniorpolitisk barometer
giennom spersmal om hvilke grupper lederne «ville like & ansette»:

Huvor godt ville du like G ansatte folgende typer arbeidstakere? Ville du
like det meget godlt, ganske godt, litt dirlig eller meget dirlig?

Seniorer

Eldre arbeidstakere

Unge arbeidstakere

Erfarne arbeidstakere

Nyutdannete arbeidstakere

Gjennom dette sporsmalet skal jeg analysere lederes folelsesmessige prefe-
ranser for seniorer og eldre sammenliknet med andre grupper. Vi har selv-
folgelig ingen garanti for at «ville du like» oppfattes like mye av alle som et
spersmél om folelsesmessige preferanser. Kognitive overveielser og oppfat-
ninger vil nok ogsa bli trukket inn av mange nar de avgir sitt svar. Jeg finner
f.eks. at det er en klar ssmmenheng mellom oppfatninger om arbeidspresta-

sjonene til arbeidstakere over 50 ir og hvor godt en ville like & ansette eldre
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(r ,20) og seniorer (r ,19). Det betyr at det er sammenheng mellom det
kognitive og affektive elementet av holdningene. Men korrelasjonene er ikke
heyere enn at det dpenbart er to ulike aspekter som males (tabell 4.3).

Det framgir ellers av tabell 4.3 at oppfatningene om eldres arbeids-
prestasjoner ikke har noen sammenheng med hvor godt en ville like & ansette
unge og nyutdannete. I den grad lederne har negative oppfatninger om eldre
synes det ikke 3 fore til at en «liker» unge bedre. Oppfatningene om eldre og
seniorer har bare sammenheng med hvor godt en ville like & ansette den
gruppen oppfatningene gjelder. Svarene péd disse spersmalene kan tyde pd at
ledernes oppfatning av eldre og seniorer ikke har konsekvenser for hvordan
man oppfatter unge og omvendt. Det er ingen tegn til motsetninger i oppfat-
ningene av ulike aldersgrupper i den forstand at en ser mer positivt pd eldre
om en ser negativt pd unge, eller mer negativt pd eldre om en ser positivt pa
unge. Som jeg kommer tilbake til i tabell 4.5, stottes dette av korrelasjonene
mellom de folelsesmessige preferansene for de fem arbeidstakergruppene det
er spurt om i seniorpolitisk barometer. Dette kan tyde pa at det neppe er
noen effektiv strategi & nedvurdere unge for & skape mer positive oppfat-
ninger av eldre — om noen skulle ha tenke pé det.

Den manglende korrelasjonen med den folelsesmessige preferansen for
erfarne arbeidstakere, tyder ogsd pd at «erfaren» av disse lederne ikke forbindes
med arbeidstakere over 50 r. Det synes ikke & vere nedvendig med lang

erfaring for 4 tilhore den ettertraktede kategorien av «erfarne arbeidstakere».

Tabell 4.3. Korrelasjoner mellom oppfatninger om arbeidsprestasjoner til arbeids-
takere over 50 ar og hvor godt en ville like & ansette ulike grupper av arbeidstakere
i 2007. Spearman rangkorrelasjon.

Eldre Unge Erfarne  Nyutdannete
arbeids- arbeids- arbeids- arbeids-
Seniorer takere takere takere takere
Arbeidstakere over 50
ar har minst like gode ,19%** ,20%** - .05 .00 -,00
arbeidsprestasjoner
som de under 50 ar
***p<.001.

For & fi et sikrere mal pid sammenhengen mellom det folelsesmessige og
kognitive elementet av holdninger til eldre og seniorer, kunne vi ha spurt
direkte om oppfatninger om hhv. «seniorers» og «eldre arbeidstakeres»

arbeidsprestasjoner. Men svarene pa spersmélet om arbeidsprestasjonene til
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dem over 50 &r gir tilstrekkelig trygghet for i hvilken grad de «ville like &
ansette», har et sterkere folelsesmessig innhold enn sporsmal om oppfat-
ninger.

Forst vil jeg se pa de folelsesmessige preferansene i 2007 og deretter se
hvordan de har endret seg siden 2003, og om det har det skjedd endringer i
spesielle typer virksomheter eller nzringer.

Tabell 4.4 Andel som ville like & ansette ulike typer arbeidstakere. 2007. (N=761)

Erfarne Unge Nyutdannete Seniorer Eldre

Meget godt 77 39 31 27 24
Ganske godt 19 42 43 44 39
Verken godt eller darlig 2 14 18 17 19
Litt darlig 0 5 7 7 12
Meget darlig 0 1 1 3 5
Vet ikke 1 0 1 1 1

Sum 100 100 100 100 100
Gjennomsnitt* 4,7 4.1 4,0 3.9 3,7

*«Vet ikke» er ikke regnet med i gijennomsnittet.

Overlegent mest populere er «erfarne arbeidstakere». Hele 77 prosent ville
like meget godt & ansette erfarne, mot bare 24 prosent som ville like meget
godt 4 ansette eldre (tabell 4.4). «Eldre arbeidstakere» er altsd minst popu-
lere. Seniorene havner i det nedre sjiktet (27 prosent), mens «unge arbeids-
takere» er i den @vre halvdel (39 prosent). Undersgkelsen definerer ikke
begrepene for respondentene, si vi vet ikke hva de legger i «erfarne».
Apenbart er de erfarne ikke svert like de eldre og seniorene. I ledernes fore-
stillinger er det ingen ner kopling mellom eldre og erfaring. De erfarne ligger
heller ikke nart de unge og de nyutdannete i ledernes kognitive kart, men de
ligger nermere disse gruppene enn eldre og seniorer. De «erfarne» som er
ettertraktet av lederne i denne undersgkelsen md jo ha noe erfaring, men
erfaring fra et sd langt arbeidsliv at de kan kalles eldre arbeidstakere eller
seniorer synes ikke s attraktivt som kortere erfaring. Andre undersekelser
kan tyde pd at arbeidsgivere synes at sokere til jobber har nok erfaring i 30—
35-drsalderen (Larsen 1991). Og som nevnt forbindes ikke «erfarne» med
arbeidstakere over 50 ar i seniorbarometeret (jf. tabell 4.3).

De som sier de ville like 4 ansette eldre sier ikke dermed at de fore-
trekker eldre framfor andre, f.eks. framfor erfarne arbeidstakere. Hele 93
prosent av de lederne som sier de meget godt ville like & ansatte eldre
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arbeidstakere, sier ogsd at de ville like meget godt & ansette «erfarne» arbeids-
takere. Det samme gjelder for dem som sier de ville like meget godt & ansette
hhv. unge (93 prosent), seniorer (93 prosent) og nyutdannete (96 prosent).
Nesten alle disse ville med andre ord ogsé like meget godt & ansette erfarne
arbeidstakere. Det gjor at vi ikke kan slutte oss til at serlig mange av dem
som sier de meget godt ville like & ansette eldre, eller seniorer, nyutdannet
eller unge, dermed ville foretrekke noen av disse gruppene framfor erfarne
arbeidstakere. De som meget godt ville like & ansette eldre ville ogsd meget
godt like & ansette seniorer (85 prosent), mens de er litt mindre interessert i
unge (63 prosent «meget godt») og nyutdannete (49 prosent).

Disse tallene tyder pa at mange av de lederne som meget godt kan tenke
seg 4 ansette én type arbeidstakere, ogsd meget gjerne kan tenke seg andre
typer. Lederne sier at de meget godt kan tenke seg & ansette to (dvs. i
giennomsnitt 1,98) typer arbeidstakere. Nar vi regner med ogsd de lederne
som sier de «ganske godt» ville like & ansette de ulike typene arbeidstakere,
kommer gjennomsnittet opp i 3,85, det vil si at lederne ville like & ansette
sokere fra nesten fire av de fem typene arbeidstakere. Dette kan tyde pa en
ganske bred interesse for ulike typer arbeidstakere, men likevel med minst
interesse for eldre og seniorer. Interessen for eldre og seniorer korrelerer ogsd
lavest med interessen for andre grupper (fra r ,14 til ,20), men hoyest seg i
mellom (r ,74) (tabell 4.5). Interessen for unge og interessen for nyutdannete
korrelerer ogsi relativt hoyt (r ,45). Ingen av korrelasjonene mellom de ulike
typene arbeidstakere er negative. Det er altsd ikke slik at de som f.eks. meget
godt kan like & ansette eldre, dermed meget darlig kan like & ansette f.eks.
ungdom — og heller ikke omvendt. Dette stotter min kommentar til tabell
4.3. om at det neppe har noen positiv effekt & spille grupper ut mot
hverandre ved & nedvurdere unge for at eldre skal oppvurderes.

Tabell 4.5. Korrelasjoner mellom lederes vurdering av om de ville like & ansette
ulike typer arbeidstakere. 2007. Spearman rangkorrelasjon® (N= 747 — 752).

Erfarne Unge Nyutdannete Seniorer
Unge ,26
Nyutdannete ,29 45
Seniorer ,20 ,20 ,19
Eldre 15 15 14 74

*alle korrelasjonskoeffisientene i tabellen er signifikant (p <.001)
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Endringer fra 2003 til 2007

I 2007 synes det altsd & vare en betydelig interesse for flere typer arbeids-
takere. Seniorene og de eldre er de minst populere & ansette. Men har det
blitt bedre over de siste drene? Har «Krafttaket for seniorpolitikk i arbeids-
livet» og «Intensjonsavtalen om et mer inkluderende arbeidsliv» (IA-avtalen)
fort til storre interesse for eldre og seniorer? Om vi finner endringer over tid,
er det likevel ikke lett 4 fastsld hva som ligger bak endringene. Vi kan vanske-
lig vite i hvilken grad tiltak for spesielt & styrke eldres og seniorers stilling pa
arbeidsmarkedet har bidratt til endringene. For et forste inntrykk av
endringer over perioden fra 2003 skal jeg vise samme tabell for 2003 (tabell

4.6) som for 2007 (tabell 4.4).

Tabell 4.6. Andel som ville like & ansette ulike typer arbeidstakere. 2003. (N=752)

Erfarne Unge Nyutdannete Seniorer Eldre

Meget godt 72 30 20 20 17
Ganske godt 20 38 39 37 31

Verken godt eller darlig 5 19 20 23 22
Litt darlig 0 7 13 10 19
Meget darlig 0 1 4 6 8
Vet ikke 2 4 3 4 5
Sum 100 100 100 100 100
Gjennomsnitt* 4,7 3.9 3,6 3,6 3.3

*vet ikke er ikke regnet med i gjennomsnittet

Sammenlikningen av tabell 4.4. og 4.6 gir et umiddelbart inntrykk av mer
positive holdninger til 4 ansette bade eldre og seniorer i 2007 enn i 2003.
Samtidig har det ogsa vart en okt interesse for bdde unge og nyutdannete, og
de erfarne er alene pa topp bide i 2003 og 2007 — og i alle arene imellom (jf.
figur 1).

Rekkefolgen mellom kategoriene av arbeidstakere er den samme i 2007
som i 2003, bortsett fra at de nyutdannete si vidt har passert seniorene i
2007, etter & ha ligget likt i 2003. De eldre er pd bunnen i 2007 som i 2003.
Likevel har altsd interessen for bade eldre og seniorer gkt.
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Figur 1. Andel ledere som meget godt ville like a ansette ulike typer arbeidstakere.

2003-2007. Prosent (N=752-761).

Figur 1 viser bare toppen av fordelingen — de som «meget godt» ville like &
ansette de ulike typer arbeidstakere. Gjennomsnittet pa skalaen fra 1 (meget
darlig) til 5 (meget godt) tar hensyn til variasjonen over hele skalaen. Tabell
4.7 viser stort sett det samme bildet som figur 1. Rekkefolgen mellom de
ulike typene arbeidskraft er den samme enten vi ser pd andelen som sier
‘meget godo» eller om vi tar fordelingen pé hele skalaen i betraktning. Det er
imidlertid ingen systematisk endring over tid i gjennomsnittet for interessen
for erfarne arbeidstakere. Ellers er det en tendens til at de minst populere
gruppene, eldre, seniorer og nyutdannete, har gkt mest i popularitet. For-
skjellene er imidlertid sma og samlet sett gir figur 1 og tabell 4.7 inntrykk av
en viss okning i lederes interesse for & ansette alle de gruppene det er spurt om.

Tabell 4.7. Gjennomsnittsskare pa en skala fra 1: «ville meget dérlig like a

ansette..» til 5: «ville meget godt like & ansette..».

2003 2004 2005 2006 2007
(N=752) (N=785) N=755) (N=754) (N=761)
Erfarne 47 47 4.6 47 4,7
Unge 3,9 3,9 4,0 4.1 4.1
Nyutdannete 3,6 3,6 3,7 3,9 4.0
Seniorer 3,6 3,7 3,6 3,8 3,9
Eldre 3,3 3,3 3,3 3,5 3,7
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De lederne som ble intervjuet i 2007 gir, sammenliknet med dem som ble
intervjuet i 2003, inntrykk av noe bredere interesse for ulike typer arbeids-
takere. Mens lederne i 2007 gjennomsnittlig meget godt ville like & ansette
1,98 av de fem typene arbeidstakere, var dette tallet 1,59 i 2003. Og nir jeg
regner med ogsd de lederne som sier de «ganske godo ville like & ansette de
ulike typene arbeidstakere, var gjennomsnittet 3,85 i 2007 mot 3,24 i 2003.
Dette kan tyde pd at det har vart en generell okning i interessen for ulike
typer arbeidstakere over den korte perioden fra 2003 til 2007. I den samme
perioden har det vart en okende ettersparsel etter arbeidskraft og synkende
arbeidsledighet. Arbeidsledigheten var pd 4,5 prosent i 2003 og 2,5 prosent i
2007. I aldersgruppen 5574 ar sank arbeidsledigheten fra 1,5 prosent til 1,0
prosent og sysselsettingen okte fra 47,4 til 49,0 prosent (www.ssb.no).
Endringen pd arbeidsmarkedet ser ut til & ha fétt flere arbeidsgivere til & vare
oppmerksom pd bredere grupper av arbeidstakere som mulige rekrutter,
hvilket synes & ha kommet seniorer og eldre til gode.

Forskjeller og endringer etter typer virksomhet, bransje m.v.

Vi skal se hvordan holdningene til eldre arbeidstakere og seniorer varierer
med storrelsen pd bedriften/virksomheten, med bransje, privat eller offentlig
sektor, region og ledernes alder og kjenn, og hvordan holdningene har endret
seg over tid i disse undergruppene. Det er ogsd spurt om sterrelsen pi
virksomhetens omsetning eller &rsbudsjett. Her er det imidlertid en del
ubesvarte, og variabelen viser stort sett ingen variasjon i holdninger og atferd.
Jeg har derfor utelatt denne variabelen fra rapporteringen.

Undergruppene er av varierende storrelse slik at de observerte endrin-
gene vil ha ulik statistisk tyngde. Det er dermed vanskelig & sammenlikne
undergrupper for 4 fastld i hvilke undergrupper endringen har vert storst og
minst. Men vi kan peke pa grupper der det har skjedd statistisk signifikante
endringer. Noen ikke-signifikante observerte endringer er storre enn de som
er signifikante. I slike tilfeller er gruppen med signifikant endring sterre enn
gruppen der (den storre) endringen ikke er signifikant. Gruppestorrelsen i
alle undergruppene framgér av tabell V1 i vedlegg.

Jeg skal gjennomga variasjon og endringer etter undergrupper for alle de
fem kategoriene arbeidstakere og starter med den kategorien som er mest

populer blant ledere i arbeidslivet — de erfarne arbeidstakerne.
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Erfarne arbeidstakere (tabell V8)

De fleste lederne kan som nevnt, like meget godt & ansette erfarne arbeids-
takere. Begrepet «erfarne» er ikke nermere definert i spersmélet og vi vet
derfor ikke hvor mye erfaring en arbeidsseker ma ha for & betraktes som
erfaren eller som erfaren nok. I seniorpolitisk barometer er det fra 70 (2005)
til 77 prosent (2007) som sier at de meget godt ville like & ansette erfarne
arbeidstakere. Nar vi tar med de som sier «ganske godt» kommer vi opp fra
92 til 96 prosent av lederne. Ingen av lederne sier de ville like det «litt dérligy
eller «meget darligr & ansette erfarne arbeidstakere.

Gjennomsnittet (pa skalaen fra 1 — meget darlig til 5 — meget godt)
ligger stabilt rundt 4,7, hvilket ligger innenfor kategorien «meget godt»
(tabell 4.7). Gjennomsnittet ligger med andre ord i toppkategorien i alle
observasjonsérene.

Av de kategoriene seniorbarometeret har bedt lederne ta stilling til, er de
erfarne en klar vinner pa arbeidsmarkedet. Hvor upresist begrepet «erfarne»
enn er, sd har det en positiv klang blant ledere. Det har en gjennomgiende
positiv klang som viser seg ved liten variasjon mellom ulike kjennetegn ved
lederne og deres arbeidsplass. Det er ogsd liten endring over tid. Nér utgangs-
punktet er si positivt som det er, vil det vere begrensete muligheter for
ytterligere bedring og vi kan forvente en tak-effekt eller avflatning. Likevel
har det som nevnt, skjedd en viss gkning i andelen ledere som «meget godt»
kunne like 4 ansette erfarne arbeidstakere, og ekningen fra 2003 (72 prosent)
til 2007 (77 prosent) er statistisk signifikant (p <.05).

Virksombhetens storrelse

Det er en tendens til at virksomheter med mange ansatte er mest positive til
erfarne arbeidstakere. Denne tendensen er imidlertid signifikant bare for ett
dr (2005) da 67 prosent av ledere i virksomheter med under 50 ansatte og 80
prosent med mer enn 100 ansatte, sa at de meget godt kunne like & ansette
erfarne arbeidstakere. Det er ingen systematiske forskjeller etter virksom-

hetenes storrelse i hvor mye oppfatningene har endret seg over perioden
2003 il 2007.

Bransje og sektor
Det er en klar tendens til at bransjer som offentlig administrasjon, undervis-
ning og helse- og sosialtjenester, med andre ord offentlig sektor, er mest

positive til erfarne arbeidstakere. Forskjellen mellom privat og offentlig
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sektor er imidlertid signifikant bare for ett av drene (2004: 69 prosent i privat
og 79 prosent i offentlig sektor). Det er noe usystematisk variasjon over tid i
de ulike bransjene og ingen signifikante endringer fra 2003 til 2007. I 2007
er ledere i industrien og i bygg og anlegg like positive til «erfarne arbeids-
takere» som det ledere i offentlig sektor er. Ledere i varehandel er minst
positive til de erfarne.

Region

Det er en tendens til at ledere i Oslo ikke er fullt s positive til erfarne
arbeidstakere som ledere i andre deler av landet. Tendensen er signifikant bare
for to av drene (2003 og 2007). I 2007 sa 65 prosent av lederne i Oslo at de
meget godt kunne like & ansette erfarne arbeidstakere sammenliknet med fra
77 tl 81 prosent i de tre andre regionene (Dstlandet ellers, Serlandet/
Vestlandet og Trendelag/Nord-Norge). I Oslo er det ingen gkning i interessen
for erfarne fra 2003 til 2007, og ekningen er beskjeden, og ikke signifikant,
ogsé 1 de andre regionene.

Alder og kjonn

Det er ingen variasjon i preferansen for erfarne arbeidstakere etter alder og
kjonn. Mannlige og kvinnelige ledere i alle aldre har omtrent like stor
interesse av 4 ansette erfarne arbeidstakere. Det er heller ingen tydelige ulike
menstre i endringer i preferansene over tid, selv om ledere i alderen 50-59 ar
har blitt signifikant mer positive.

Unge arbeidstakere (tabell V9)

Ung er et positivt ladet begrep. Ungt og dynamisk milje var tdligere ofte
brukt for 4 tiltrekke seg (unge) arbeidssekere. Slike uttrykk er ikke lenger (fra
1. mai 2004) lov & bruke i utlysninger. Samtidig kan de som er svert unge
ofte oppfattes 4 ha for lite erfaring.

Resultatene viser at lederne i norske virksomheter ser ganske positivt pé &
ansatte unge arbeidstakere. Av de fem kategoriene det sperres om i senior-
politisk barometer, er de unge klart nest mest populere, men langt fra si
populere som de erfarne. Andelen som sier de meget godt kunne like & ansette
unge arbeidstakere, har ekt fra 31 prosent i 2003 tl 39 prosent i 2007
(p < .01). Interessen for unge arbeidstakere har med andre ord okt fra 2003.

Andelen som sier de «litt dérlig» eller «meget darligr ville like & ansette
unge, er lav og har endret seg lite fra 8 prosent i 2003 til 6 prosent i 2007.
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Gjennomsnittet (pé skalaen fra 5 — meget godt til 1 — meget dérlig) har ogsd
endret seg relativt lite; fra 3,9 til 4,1 (tabell 4.7).

Virksombetens storrelse

[ alle fem observasjonsarene er det en klar ssmmenheng mellom antall ansatte
og ledernes holdninger til unge. Det er lederne med mange ansatte som er
mest positive til 4 ansette unge. I 2007 var det 34 prosent av lederne i virk-
somheter med 10-24 ansatte som meget godt kunne like 4 ansette unge, mens
det var 48 prosent i virksomheter med mer enn 100 ansatte (p < .01).

Endringene over tid er ogsd minst i de minste virksomhetene (10-24 ansatte).

Bransje og sektor
I 2007 er det serlig i kommunal sektor at lederne meget godt kunne like &
ansette unge, 47 prosent av kommunale ledere sier «meget godt», mot 37
prosent av ledere i privat sektor (p < .05). I privat sektor er det serlig ledere i
hotell- og restaurantbedrifter som meget godt kunne like & ansette unge (50
prosent). Denne bransjen er kjent som ungdomsorientert (Furunes &
Mykletun 2005), men samtidig er interessen for unge arbeidstakere omtrent
like stor i offentlig sektor. I offentlig sektor er det, som jeg skal komme
tilbake til, en bredere interesse for flere typer arbeidstakere.

Dkningen i interessen for unge er storst i transport og kommunikasjon
(fra 18 til 33 prosent «meget godt»), i bygg og anlegg (fra 28 til 40 prosent)
og i industrien (fra 27 til 39 prosent «meget godt»), men bare statistisk
signifikant i industrien (p <.01). Antall spurte er betydelig lavere i bygg og
anlege og 1 transport- og kommunikasjonsbransjen og de observerte
endringene er derfor mer usikre.

Region

Innen ingen av observasjonsirene er det signifikante forskjeller i interessen
for unge arbeidstakere mellom de fire regionene (Oslo, Ostlandet ellers,
Serlandet/Vestlandet og Trendelag/Nord-Norge), men interessen for unge
har gkt mest i Trendelag/Nord-Norge (fra 27 prosent til 42 prosent som sier
meget godt).

Kjonn og alder

Det er smd forskjeller i interessen for unge arbeidstakere mellom mannlige og
kvinnelige ledere og etter ledernes alder. Bide mannlige og kvinnelige ledere,
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spesielt kvinnelige, er mer positive til unge i 2007 enn de var i 2003. Det er
ogsd tendenser til at de eldste lederne i storre grad har blitt mer positive til
unge arbeidstakere, men det er likevel ikke slik at eldre ledere er mer positive

enn yngre ledere til unge.

Nyutdannete arbeidstakere (tabell V10)

Arbeidssekere som kommer rett fra sin utdannelse kan ha den fordel at de er
oppdatert pd den nyeste utviklingen i sitt fag. Den viktigste ulempen med
slike sokere kan veare at de ikke har erfaring og trenger innfering og opp-
lering i den spesifikke jobben de skal utfere. De nyutdannete har, som de
andre gruppene det er spurt om i seniorpolitisk barometer, blitt mer
ettertraktet & rekruttere i lopet av perioden fra 2003 til 2007. I 2003 sa 20
prosent av lederne at de meget godt kunne like & ansette nyutdannete, mot
31 prosent av lederne i 2007 (p < .001). Andelen som sier de ville like det litt
darlig eller meget dérlig & ansette nyutdannete, har endret seg omtrent like
mye; fra 17 prosent i 2003 til 8 prosent i 2007. Gjennomsnittsskiren pa
skalaen fra 1 (meget dérlig) til 5 (meget godt) har endret seg fra 3,6 til 4,0
(tabell 4.7).

Virksombetens storrelse

I alle observasjonsdrene er det en signifikant sammenheng mellom antall
ansatte og ledernes interesse for nyutdannete arbeidstakere. Selv om sammen-
hengen ikke alltid er rent lineer, er ledere i store virksomheter stort sett de
som er mest interessert i nyutdannete. I 2007 sa 44 prosent av lederne i de
storste virksomhetene (over 100 ansatte) at de meget godt ville like & ansette
nyutdannete, mot 28 prosent i de minste virksomhetene (10 —24 ansatte)
(p <. 01). Okningen fra 2003 til 2007 har vert storst i de minste (10-24
ansatte) og i de storste (over 100 ansatte) virksomhetene. @kningen i andel
som svarte «meget godt» var fra 15 til 28 prosent (p < .001) i de minste og fra
23 til 44 prosent (p < . 01) i de storste virksomhetene.

Bransje og sektor

Det er klare og signifikante forskjeller mellom bransjer og mellom privat og
offentlig sektor. Interessen for nyutdannete er storst i offentlig sektor. I 2007
var det 49 prosent av ledere 1 offentlig sektor som meget godt kunne like &
ansette nyutdannete mot 26 prosent i privat sektor (p < .001). Forskjellen
mellom privat og offentlig sektor har blitt sterre fra 2003 til 2007, noe som
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henger sammen med en betydelig storre okning i interessen for nyutdannete i
offentlig sektor (fra 26 prosent som sier «meget godu» til 49 prosent, p < .01)
enn i privat sektor (fra 19 tl 26 prosent, p <. 01).

I privat sektor er det sikrest at interessen har gkt i industrien, men ogsd i
transportsektoren og i bygg og anlegg synes interessen for nyutdannete 4 ha
okt. I offentlig sektor er det sikrest endring i offentlig administrasjon, mens
det er mindre endring i helse- og sosialsektoren, og en stor observert endring

i undervisningssektoren, som imidlertid pd grunn av fi observasjoner er
usikker.

Region

Interessen for nyutdannete arbeidstakere varierer lite mellom regionene. Selv
om det i et par tilfeller er signifikante forskjeller, er forskjellene sma. Gjen-
nomsnittskdren varierer i disse tilfellene mellom 3,8 og 4,0. Tendensen i
forskjellene er ikke systematisk, men peker i retning av noe sterre interesse
for nyutdannete i Trendelag/Nord-Norge. Det er ogsi smi forskjeller
mellom regionene i endringene over tid. I alle regionene er endringene i nzr-

heten av den storrelsen som er observert i hele materialet (11 prosentenheter)

Alder og kjonn

Det er ingen tydelige forskjeller i interessen for nyutdannete etter ledernes
alder, og heller ikke store forskjeller i endringstakten. Kvinnelige ledere er
imidlertid mer interessert enn mannlige ledere i nyutdannete. I 2007 sa 47
prosent av kvinnelige ledere at de meget godt kunne like 4 ansette nyutdan-
nete, mot 26 prosent av mannlige ledere (p < .001). Forskjellen tilsvarer
omtrent forskjellen mellom offentlig og privat sektor og kan ha sammenheng
med at det er betydelige flere kvinnelige ledere i offentlig sektor. Ogsa nér
det gjelder endringer over perioden fra 2003 til 2007 tilvarer svarmonsteret
til kvinnelige og mannlige ledere svarmensteret i privat og offentlig sektor.
Kvinner har blitt vesentlig mer positive til nyutdannete fra 2003 til 2007
(hhv. 25 og 47 prosent som sier «meget godt», p < .01).

Seniorer (tabell VI11)

«Senior» er i mange sammenhenger en hedersbetegnelse og mange fore-
trekker 4 kalle den eldre del av arbeidsstokken seniorer i stedet for eldre
arbeidstakere. Imidlertid synes ogsd senior etter hvert & farges av negative
holdninger til eldre og aldring (Solem 2007). Vi kan se konturene av det som
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har blitt kalt «den eufemistiske tredemolle» av sprikpsykologen Steven
Pinker (http://en.wikipedia.org/wiki/Euphemism), nemlig at det hjelper lite
& endre til mer positive oppfattede betegnelser hvis holdningene til
fenomenet som betegnes ikke folger med og blir mer positivt. Andelen av
ledere som «meget godt ville like & ansette seniorer», har steget fra 20 prosent
i 2003 tl 27 prosent i 2007 (tabell V11). Dette er en statistisk signifikant
gkning (p <.01), selv om den ikke er stor.

Andelen som sier de ville like det «litt darlig eller meget darlig & ansette
seniorer» har endret seg tilsvarende, fra 16 prosent i 2003 tl 10 prosent i
2007. Gjennomsnittet har bedret seg fra 3,6 til 3,9 (tabell 4.7). Hele den

positive endringen i synet pd & ansette seniorer har funnet sted etter 2005.

Virksombetens storrelse

Antall ansatte gir utslag i synet pa & ansette seniorer og i endringer i dette
synet over perioden 2003 til 2007. Ledere i virksomheter med over 50
ansatte er bdde mer positive og har blitt mer positive til 4 ansette seniorer enn
virksomheter som har under 50 ansatte. Endringen har serlig skjedd etter
20006. Det er usikkert hvorfor antall ansatte gir klare utslag i endret syn pa
seniorer. En mulighet kan vere at mange ansatte gir storre omlop i staben og
mer behov for rekruttering og at det derfor nar arbeidsmarkedet er stramt, er

behov for & soke et bredere rekrutteringsgrunnlag ved nyansettelser.

Bransje og sektor

Hvert ar er det tydelige og signifikante forskjeller mellom bransjer. I 2007 er
seniorer serlig populere & ansette i offentlig administrasjon og i undervis-
ningssektoren. Det er noe variasjon fra ar til r og om vi ser perioden under
ett, er seniorene er klart minst populere i hotell- og restaurantsektoren og i
varehandel. I hotell- og restaurant sier 10—17 prosent av lederne at de meget
godt kunne tenke seg seniorer, bortsett fra i 2007 da det er en betydelig
okning til 27 prosent. @kningen er imidlertid ikke statistisk signifikant
(p = .09). I varehandel er oppslutningen om seniorer ganske stabil pa 1318
prosent over observasjonsperioden. Ledere i transport og kommunikasjon og
tjenesteyting, alle i privat sektor, er middels interessert i & ansette seniorer.
Endringene over tid er ogsd moderate, men i offentlig administrasjon og i
industrien er det signifikant flere ledere som meget godt ville like & ansette
seniorer 1 2007 enn 1 2003.
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Alle de bransjer som viser storst interesse for seniorer tilhgrer offentlig
sektor, og ndr vi skiller mellom offentlig og privat sektor er forskjellene ogsa
helt tydelige (p <.01), selv om de ikke er spesielt store. F.eks. var det i 2007
26 prosent i privat sektor som 'meget godt ville like & ansette seniorer» mot
33 prosent i offentlig sektor. Endringene fra 2003 til 2007 er spesielt tydelige
i kommunal sektor (p <.05). I statlig sektor er endringene mer usystematiske
og usikre pd grunn av lite utvalg av statlige ledere (N varierer fra 20 til 52).

Region

Ikke i noen av observasjonsarene er det forskjeller mellom de fire regionene
(Oslo, Ostlandet ellers, Serlandet/Vestlandet og Trendelag/Nord-Norge) 1
lederes interesse for & ansette seniorer. Heller ikke er endringene over
observasjonsperioden sarlig forskjellig. Interessen har jevnt over ekt noe,

bortsett fra en tendens til litt mer usystematiske endringer i Oslo.

Alder og kjonn

Det er rimelig & anta at desto eldre lederne er, desto mer positive er de til
seniorer og eldre arbeidstakere; ansatte pa deres egen alder. P4 den annen side
kan ogsd eldre ledere vere preget av generelle holdninger til eldre arbeids-
kraft, og kanskje i noen tilfeller ogsd ha behov for & holde avstand til alder og
paminnelser om egen alder og derfor vaere mer negative til 4 ansette eldre.
(Levy & Banaji 2002, Nelson 2005). Siden kvinner (over 40 4r) kan se ut til
& ha et mer avslappet forhold til egen alder enn menn i samme alder
(Daatland 2007a, 2007b), vil denne negative effekten forventes & vere
mindre synlig hos kvinner. Samtidig er det vanligere med kvinnelige ledere i
offentlig sektor enn i det private. Derfor mé vi vurdere om det er kjonn eller
sektor som betyr mest.

Resultatene viser en signifikant sammenheng med alder, slik at lederne
over 50 dr er mest positive til 4 ansette seniorer. I 2007 var det 31 prosent av
dem over 50 mot 24 prosent av dem under 50 som meget godt kunne tenke
seg 4 ansette seniorer. Sammenhengen mellom alder og holdninger var
klarest i 2006 da 14 prosent av lederne under 40 ar og 35 prosent av dem
over 60 ar meget godt kunne tenke seg & ansette seniorer. Forskjellene var
ubetydelige i 2003 og ekningen i positive holdninger til 2007 har i forste
rekke skjedd blant lederne over 50 ar, fra 20 prosent «meget godo» i 2003 til
31 prosent i 2007 (p <.01).
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Kjennsforskjellene er smi, og de er signifikante bare i 2005 da 18
prosent av mannlige ledere og 29 prosent av kvinnelige ledere meget godt
kunne like & ansette seniorer. Begge kjenn har endret sine holdninger like
mye over perioden fra 2003 til 2007, altsd som gjennomsnittet.

Vi ser altsd ikke spor av at eldre ledere er mindre positive til seniorer
fordi de har behov for 4 holde avstand for & unngd piminnelser om egen
aldring. De er mer positive til arbeidstakere i sin egen aldersgruppe. Det er
heller ingen klar kjennsforskjell som kan stette opp om en antakelse om at
padminnelser om egen aldring spiller noen vesentlig rolle her, selv om
tendensen gir i retning av at kvinner, som synes 4 akseptere aldringen bedre,
er mer positive til eldre.

Eldre arbeidstakere (tabell V12)
Av de gruppene det sporres om i seniorbarometeret er eldre de minst popu-
leere arbeidstakere & ansette. Det gjelder alle drene fra 2003 il 2007.
Tidligere undersokelser bekrefter at eldre er lite ettertraktet sammenliknet
ogsd med andre grupper som stdr svakt pd arbeidsmarkedet (Hardoy 1993).
Det har imidlertid skjedd en ekning i positive vurderinger av eldre arbeids-
takere nar det gjelder ansettelse. Pkningen er av samme storrelse som for
seniorer, fra 17 prosent som meget godt ville like & ansette eldre i 2003 til 24
prosent 1 2007 (p < .001).

Endringen i andel som sier de ville like det «litt dérlig eller meget dérlig
4 ansette eldre» er omtrent like stor, fra 27 prosent i 2003 til 17 prosent i
2007. Gjennomsnittet (pd skalaen fra 1 — meget darlig til 5 — meget godt)
har bedret seg fra 3,3 til 3,7 (tabell 4.7). Hele den positive endringen i synet
pa 4 ansette eldre har funnet sted etter 2005.

Virksombetens storrelse

Det er serlig ledere i virksomheter med mer enn 100 ansatte som er mer
positive til 4 ansette eldre og som har blitt mer positive over observasjons-
perioden (tabell V12). I 2007 sa 23 prosent av lederne i virksomheter med
10—49 ansatte at de meget godt ville like & ansette eldre arbeidstakere, mot
31 prosent i virksomheter med mer enn 100 ansatte.

Bransje og sektor
Ledere i hotell- og restaurantbransjen er i alle ar, bortsett fra i 2007, blant

dem som er minst interessert 1 eldre arbeidstakere. I 2007 er det ledere 1
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varehandel som i minst grad ville like & ansette eldre. Interessen er tydelig
storst 1 offentlig virksomhet. Det gjelder alle de tre kategoriene av offentlig
virksomhet i seniorpolitisk barometer; offentlig administrasjon, undervisning
og helse- og sosial. Med inndeling i ni bransjer blir utvalgssterrelsen generelt
sd liten at de endringene vi kan observere over tid ikke er store nok tl &
oppna signifikans.

Derimot gir en gruppering av bransjene i henholdsvis privat og offentlig
sektor, storre grupper og i alle ar klart storre interesse for eldre arbeidstakere i
offentlig enn i privat sektor. Alle ledere i dette materialet som er ansatt i
industri, varehandel, hotell- og restaurant, transport og kommunikasjon, og
tjenesteyting, er ansatt i privat sektor. Alle som jobber i offentlig administra-
sjon er selvsagt offentlig ansatt, mens det er noen fd i undervisning og helse-
og sosialtjenester som arbeider i privat sektor. Inndelingen i offentlig og
privat sektor tilsvarer dermed i all hovedsak en todeling av de ni bransjene.
Med denne todelingen finner jeg at endringene fra 2003 til 2007 er de
samme i offentlig og privat sektor; de ligger begge omtrent pa gjennom-
snittet. Det betyr at forskjellene mellom privat og offentlig sektor er omtrent
den samme i 2007 som den var i 2003; — ledere i offentlige virksomheter er
mest interessert i eldre arbeidstakere. Hovedtyngden av ledere i offentlig
sektor er ansatt i kommunene. Statlige ledere viser et noe avvikende menster
12007, men de er for fa (N=20) til at avviket blir statistisk signifikant.

Interessen for eldre arbeidstakere varierer lite mellom de fire regionene
jeg har delt landet inn i. Det er ogsd et ganske likt endringsmenster i alle

regionene.

Alder og kjonn
Eldre ledere er noe mer positive til & ansette eldre arbeidstakere enn yngre
ledere. I 2007 sa 22-23 prosent av ledere under 50 ir at de meget godt ville
like & ansette eldre, mot 30 prosent av de lederne som var over 60 Ar.
Forskjellen er altsd ikke stor, men likevel statistisk signifikant. Endringen
over tid er ogsd sterst blant ledere over 60 dr, fra 15 prosent som sier «meget
godt» i 2003 til, som nevnt, 30 prosent i 2007, men utvalget av ledere over
60 &r er for lite til at endringen blir statistisk signifikant.

Det er ingen signifikante kjonnsforskjeller i holdningen tl & ansette
eldre arbeidskraft. Fram til 2007 har det skjedd signifikante endringer ved at
bade mannlige og kvinnelige ledere har blitt mer positive til eldre. Endringen
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er storst blant kvinnelige ledere; fra 16 prosent som meget godt kunne like &
ansette eldre 1 2003 til 30 prosent i 2007.

Holdningene til 4 ansette eldre arbeidstakere varierer med alder og
kjenn pé tilsvarende méte som holdningene til & ansette seniorer. Ogsd nir
det gjelder holdningen til eldre er de eldste lederne mer positive, og det er
dermed ingen tegn til at de eldste har mer behov enn yngre ledere for & holde
avstand til aldringen.

Vi skal i neste avsnitt se nzermere pa hvordan ledere i ulike bransjer ville
like & ansette seniorer og eldre arbeidstakere.

Bransjeforskjeller i hvordan ledere ville like & ansette
seniorer og eldre arbeidstakere

En hovedproblemstilling i denne rapporten er hvordan lederes holdninger til
eldre og seniorer er i ulike bransjer. I de bivariate analysene jeg har presentert
hittil har bransje og sektor (privat/offentlig) gitt tydelige utslag. Her skal jeg
se nzrmere pa dette gjennom multivariate analyser med samtidig kontroll for
variabler som varierer med bransje; antall ansatte i virksomheten og ledernes
alder og kjenn. For eksempel viser seniorbarometeret en gjennomsnittsalder
blant lederne i hotell- og restaurantbransjen pa 41,5 ar, mens den er pd 52,6
dr innen offentlig administrasjon. Innen offentlig administrasjon er 76
prosent av virksomhetene i dette utvalget pd mer enn 100 ansatte, mens
under 5 prosent av virksomhetene er si store innen bygg og anlegg, hotell og
restaurant og undervisning. I helse- og sosialsektoren er 89 prosent av lederne
kvinner, mens andelen kvinnelig ledere er pad under 10 prosent i industri,
bygg og anlegg og transport. Siden disse variablene ogsd har sammenheng
med holdningene til seniorer og eldre arbeidstakere er de viktige & se i
forhold til effektene av bransje pa holdningene.

Fordi sektor (privat/offentlig) i hovedsak bare er en gruppering av
bransje som deler variabelen bransje i to, gir det ikke mening & inkludere
begge samtidig i multivariate analyser. Jeg har valgt & kjeore ni separate multi-
variate analyser der hver bransje sammenliknes med alle de andre samlet.
Dermed fir vi ikke vite hvordan antall ansatte, kjonn og alder virker innenfor
hver enkelt bransje.

De bivariate analysene foran (tabell V8 — V12) baserer seg pa andel som
svarer «meget godt». Det gir mer substansiell mening enn 4 sammenlikne

gjennomsnittsvar pa skalaen fra meget godt til meget darlig. I de multivariate

— Endringer i lederes holdninger til eldre arbeidskraft — 45



analysene har jeg derimot brukt hele skalaen fra 1 (meget godt) til 5 (meget
darlig) for & gjere bruk av den informasjonen som er tilgjengelig.

Forst vil jeg se pd holdningene til 4 ansette seniorer og deretter hold-
ningene til 4 ansette eldre arbeidstakere. De andre kategoriene arbeidstakere
gér jeg ikke nermere inn pad med multivariate analyser.

Tabell 4.8. Multippel lineeer regresjon av holdning til & ansette seniorer i ulike
bransjer. 2007. Beta. (N=753)

Bygg Vare- Hotell- Tran- Tjeneste Off. Under- Helse- Privat/

Industri /anlegg handel restaur. sport -yting adm. visn.  sosial off.
Bransje —,01 -,08* ,05 (14— 03 02 -06 -,06 01 -,08
Antall -09* 10" -09* -09* —09* -09* -,06 10 —09** —08*
ansatte
Alder CABT A4 3R R 3R 3% QR q4mee {3 _ Qs
Kignn  -,08* —-09* —07 -.08* -08* -04 07 -,06 =07 -03
R? ,03 ,04 ,03 ,05 ,03 ,03 ,02 ,03 , 03 ,03

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

De fa bakgrunnsvariablene som er inkludert i analysene gir bare et lite bidrag
(3 til 5 prosent) til & forklare variasjonen i holdninger til & ansette seniorer
(tabell 4.8). Det er med andre ord andre variabler som kan forklare mer enn
de jeg har analysert her. Men bransje er en viktig faktor, i det minste bidrar
noen bransjer til & forklare variasjonen i holdninger. Som i de bivariate
analysene, er det serlig i hotell og restaurantnzringen at holdningene er lite
positive til seniorer. Nér jeg kontrollerer for antall ansatte, ledernes kjenn og
alder, kommer det ellers fram en positiv holdning til seniorer blant ledere i
bygg og anlegg.

Den variabelen som har tydeligst sammenheng med holdninger tl &
ansette seniorer er lederens alder. Eldre ledere er mest positive til & ansette
seniorer. Dernest gir ogsd antall ansatte i bedriften signifikante bidrag til &
forklare holdningene. Ledere i store bedrifter er mer positive enn ledere i smé
bedrifter. Det er likevel grunn til & minne om at utvalget bare gjelder ledere i
virksomheter med mer enn ti ansatte. Kjonn gir f3 signifikante utslag, men

gir i retning av at kvinner er mest positive til 4 ansette seniorer.
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Tabell 4.9. Multippel lineger regresjon av holdning til & ansette eldre arbeidstakere i
ulike bransjer. 2007. Beta. (N=753)

Bygg/ Vare- Hotell- Tran- Tjeneste- Off. Under- Helse- Privat/
Industri anlegg handel restaur. sport yting adm. visn. sosial off.

Bransje ,00 -,02 ,06 ,09* -,07 ,03 -,04 -,07* -,07 —11**
Antall

ansatte —,08* —,08* -,08* —,08* —,08* —,08* -,07 —,09* -09* —-,06
Alder =12 —12* 12 10 12" —12** =11 —12%* 11 - 10**
Kjgnn —,08* —,09* -,08* —,08* —,09* —,08* —,08* -,07* —,04 —-,02
R? ,02 ,02 ,03 ,03 ,03 ,03 ,02 ,03 ,03 ,03

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001

Holdningene til eldre (tabell 4.9) og holdningene til seniorer (tabell 4.8)
faller ut pé liknende vis i multivariate analyser. Lederens alder er den tyngste
forklaringsfaktoren, antall ansatte i virksomheten gir ogsd gjennomgiende
utslag i de fleste bransjer ved at ledere med mange ansatte er mer positive til
eldre. Kvinner er ogsd mer positive enn menn. Ledere i hotell og restaurant-
bransjen er de som er minst positive til & ansette eldre arbeidstakere, mens
ledere i undervisningssektoren og samlet i offentlig sektor har mest positive
holdninger til 4 ansette eldre arbeidstakere. Ledere i bygg og anlegg slir ikke
giennom som positive til eldre arbeidstakere (tabell 4.9), slik de gjorde i
forhold til seniorer (tabell 4.8).

I forhold til de bivariate sammenhengene som seniorbarometeret fra
2007 viste, gir de multivariate analysene tydeligere sammenhenger mellom
virksomhetens storrelse og ledernes holdninger til bide seniorer og eldre
arbeidstakere. Noe av grunnen til at sammenhengene blir tydeligere kan vere
at de multivariate analysene inkluderer hele bredden av svar fra meget godst til
meget dérlig, mens de bivariate analysene bare ser pd andel som svarer meget
godt. Ledere i store bedrifter vil i starst grad like & ansette seniorer og eldre.

Ledernes alder gir gjennomgiende bidrag til 4 forklare holdningene
innen alle bransjene, og bidraget er stort sett av samme storrelse i alle
bransjer. Eldre ledere er mer positive enn yngre ledere til seniorer og eldre
arbeidstakere. Ledernes kjonn gir litt mer varierende bidrag. Bivariat viser
ikke lederens kjonn noen signifikant sammenheng med holdningen til
seniorer og eldre, men i enkeltbransjer, nir jeg samtidig kontrollerer for
ledernes alder og antall ansatte i virksomheten, og har med hele bredden av
svar, blir bidraget fra lederens kjenn i mange tilfeller signifikant. Det er
kvinner som er mest positive. Nédr det gjelder bransje er den klareste

sammenhengen at ledere i hotell- og restaurantbransjen er negative tl &
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ansette bade seniorer og eldre arbeidstakere. I forhold til seniorer er ledere i
bygg og anlegg mest positive og i forhold til eldre arbeidstakere er ledere i

offentlig sektor mest positive.

Sammendrag

Bransje og skillet mellom privat og offentlig virksomhet gir sterke effekter pa
den affektive komponenten av holdninger til seniorer og eldre og dermed pi
interessen for disse typer arbeidskraft. Ledere i det offentlige har generelt mer
interesse for alle typer arbeidskraft som det sporres om i seniorbarometeret,
ogsd for eldre og seniorer. Ledere i privat sektor kan i 2007 gjennomsnittlig
meget godt like 4 ansette sgkere fra 1,9 av de fem kategoriene det er spurt om
her, mens tilsvarende tall for ledere i offentig sektor er 2,4. Okningen i
interessen for arbeidskraft fra 2003 til 2007 har skjedd bade i privat og
offentlig sektor. I offentlig sektor gjelder dette serlig i kommunene, mens det
for ledere i statlige virksomheter heller er en motsatt tendens. Det er
imidlertid fa statlige ledere i utvalget (varierende fra 55 i 2003 til 20 i 2007)
og tendensen er ikke statistisk signifikant.

Interessen for seniorer og eldre har gkt omtrent like mye i privat og
offentlig sektor. I privat sektor er skningen pd linje med den okte interessen
for de andre typene arbeidskraft. I offentlig sektor har det skjedd en ekstra
stor gkning i interessen for nyutdannet arbeidskraft.

I privat sektor skiller hotell- og restaurantneringen seg ut med serlig
positiv interesse for unge arbeidstakere og med liten interesse for eldre og
seniorer. Det siste observasjonsaret (2007) er det imidlertid en tendens, som
nermer seg signifikans, ogsd i hotell- og restaurantbransjen til en okende
interesse for eldre og seniorer. Seniorpolitisk barometer i 2008 (september)
vil kunne bekrefte eller avkrefte om det er hold i denne tendensen. Ogs i
varehandelen er det liten interesse for & ansette eldre og seniorer, og i denne
bransjen er det ingen tendens til gkende interesse for eldre og seniorer i
observasjonsperioden.

For de fleste kategoriene av arbeidstakere, ogsd eldre og seniorer, er det
storst interesse og mest gkning i interessen i virksomheter med mange
ansatte. Det kan henge sammen med at ledere med mange ansatte raskere
merker problemer med 4 erstatte ansatte som slutter. At det med andre ord er

et uttrykk for gode konjunkturer og mangel pa arbeidskraft.
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Hvor virksomheten er plassert i landet (region) har praktisk talt ingen
betydning for holdningene til & ansette de ulike typer arbeidskraft det er
spurt om i seniorbarometeret.

Lederens alder har betydning for 4 like og ansette seniorer og eldre, men
har ingen betydning for holdningen til de andre kategoriene av arbeidstakere.
Ledere over 50 ar er mest positive til seniorer og har ekt mest i positive
holdninger fra 2003 til 2007. Eldre arbeidstakere er mest ettertraktet av
ledere over 60 ar. Nar ledere som ville like & ansette «seniorer» er noe yngre
enn ledere som ville like 4 ansette «eldre arbeidstakere», kan det tyde pd at
seniorer oppfattes som yngre enn eldre. For 4 forsterke positive holdninger til
eldre arbeidskraft kan det derfor fortsatt vere gunstig & bruke betegnelsen
«senior» framfor «eldre». Men forskjellen er liten og det er neppe mye & vinne
pa & bruke betegnelsen senior i stedet for eldre. Det er ogsd et sparsmal hvor
lenge forskjellen bestdr og om «senior» blir innhentet av det som har blitt kalt
«den eufemistiske tredemella» av sprikpsykologen Steven Pinker.

Det var ingen aldersforskjeller i den affektive komponenten i 2003,
verken for eldre eller seniorer. Det er med andre ord de eldste lederne som
har endret holdningene til 4 ansette eldre og seniorer mest i positiv retning de
senere drene. Ved mangel pd arbeidskraft kan det synes rimelig at ledere som
er eldre eller seniorer selv, har lettere for & se disse gruppene som mulige
kandidater for rekruttering og for 4 se de eldre som er i arbeid som nyttige
helt fram til pensjonsaldere. De eldre lederne kan pd den madten vere en
fortropp med hensyn til 4 rekruttere og bruke eldre arbeidskraft bedre. Etter
hvert som behovet for arbeidskraft gjor at flere kommer til & fi gynene opp
for de ressurser som ligger hos seniorer, kan yngre ledere tenkes & folge etter
sine eldre kolleger. Det finnes imidlertid andre mater & dekke behovet for
arbeidskraft pd. En mulighet er at yngre ledere ser mer i retning av arbeids-
innvandrere, f.eks. fra @st-Europa, eller ogsa i retning av 4 dra bedre nytte av
de arbeidsressurser som ligger hos mange arbeidssekere med nedsatt funk-
sjonsevne. Det kan eventuelt underspkes i neste runde av seniorpolitiske
barometer. Hvis det er slik at eldre ledere forblir de mest positive til & ansette
eldre og seniorer, vil strategier rettet spesielt mot & beholde eldre ledere lenge,
kunne vere effektive med tanke pd & heve avgangsalderen.

Alt i alt har det de siste fem drene vert en gkende interesse for 4 ansette
seniorer og eldre arbeidstakere. Denne gkningen inngér i en generelt okende
interesse for 4 ansette arbeidskraft, hvilket m4 antas & ha sammenheng med
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positive konjunkturer og behov for arbeidskraft. Det gjenstir & se hvordan
interessen for eldre og seniorer vil pdvirkes av mulige nedadgiende konjunk-
turer og avtakende behov for arbeidskraft, og hvordan interessen for eldre og

seniorer pavirkes av omfanget av arbeidsinnvandring.

4.3 Atferdskomponenten

Nir vi spor om lederes holdninger, er det et bakenforliggende enske om 4 fa
mer innblikk i lederes atferd. Hva gjor ledere i forhold til seniorer og eldre
arbeidstakere? Hvilke konsekvenser har oppfatninger og folelser for atferden?
Og i neste omgang er det sd knyttet viktige spersmal til hvilke effekter lederes
holdninger og atferd har pa de ansatte som «utsettes for» ledernes holdninger
og atferd. Forer oppfatninger om eldre som produktiv arbeidskraft og posi-
tive folelser overfor eldre til at lederen faktisk ansetter eldre eller stimulerer
eldre til & pensjoneres sent?

Seniorpolitisk barometer har begrenset informasjon om hva lederne
faktisk gjor. Det vil gjennom intervju uansett vere snakk om ledernes egne
rapporter om hva de gjor. Vi har ikke tilgang til direkte observasjoner av
ledernes atferd. Vi har heller ikke opplysninger om virksomhetenes alders-
fordeling i arbeidsstokken, alder pd nyansatte eller gjennomsnittlig pensjo-
neringsalder i virksomhetene. De opplysningene om atferd vi fir gjennom
intervjuet i seniorpolitisk barometer er derfor indirekte indikatorer pa atferd.
I barometeret for 2007 ble det introdusert noen mer direkte spersmal om
atferd (om hvordan lederne forholder seg til alderen péd sokere til ledige
jobber, om virksomheten har en seniorpolitisk strategi og om virksomheten
benytter seg av tjenester fra arbeidslivsentre eller Senter for seniorpolitikk).
Disse sporsmélene er bare stilt i barometeret for 2007 og gir derfor ikke
mulighet for se pd endringer over tid. Hovedtemaet i denne rapporten er
endringer fra 2003 til 2007, og i dette kapittelet ser jeg pd de atferdsindika-
torene som er tilgjengelige over hele perioden.

To av indikatorene sper om lederen eller virksomheten har foretatt seg
noe (jf. vedlegg 2 for eksakt formulering og svarkategorier);

- om de har beregnet arbeidstokkens forventete giennomsnittsalder om
fem dr og

- om de har droftet konsekvensene av lovbestemmelsen mot alders-
diskriminering i arbeidslivet.
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Lovbestemmelsen ble innfort fra 1. mai 2004 og spersmalet ble derfor forst
stilt 1 seniorpolitisk barometer for 2004. Beregninger av arbeidsstokkens
framtidige alder og diskusjon av lovbestemmelsen mot aldersdiskriminering
er handlinger som tyder pd en interesse hos lederne for temaet eldre i
arbeidslivet. Vi har imidlertid ikke opplysninger i seniorpolitisk barometer
om i hvilken grad virksomhetene faktisk har gjennomfert seniorpolitiske til-
tak eller hvilken seniorpolitikk de forer. Seniorbarometerets mél er indirekte.
De resterende spersmélene som bergrer atferd eller potensialet for atferd, er
enda mer indirekte (jf. vedlegg 2 for eksakt formulering og svarkategorier);

om virksombeten gir ansatte over 50 dr like gode muligheter til i
lere nye ting som yngre,

- om virksombeten gir ansatte over 50 dr gode muligheter til 4 fi nye
arbeidsoppgaver dersom de onsker det,

- om lederen synes eldre arbeidstakere bor kunne sies opp for yngre ved
nedbemanning (ikke stilt i 2003), og

- om det er en fordel for virksomheten at folk jobber helt fram til

normal pensjonsalder.

Endringer i svarene pa disse seks sparsmalene framgdr av tabell 4.10.

Tabell 4.10. Andel som har svart «ja», «helt enig» eller «helt uenig» pa sparsmal
om atferd eller atferdspotensial i forhold til eldre arbeidstakere. Prosent.

2003 2004 2005 2006 2007  Forskjell
(N=752) (N=785) (N=755) (N=753) (N=761) 2003-2007

Har beregnet gjiennomsnittsalderen 32 32 33

blant ansatte om fem &r (ja) 35 28 -4

Har drgftet konkrete fglger av den
nye lovbestemmelsen mot 8 10 13 18 10***
aldersdiskriminering (ja)

Helt enig i at ansatte over 50 ar i
var virksomhet har like gode mulig- 76 77 80 80 83 7
heter til & lzere nye ting som yngre

Helt enig i at ansatte over 50 ar i
var virksomhet har gode mulig-
heter til a fa nye arbeidsoppgaver
dersom de gnsker det

57 57 62 64 71 14>+

Helt uenig i at eldre arbeidstakere
bar kunne sies opp far yngre nar 52 55 56 59 7
en bedrift ma nedbemanne

Helt enig i at det er en fordel for
var bedrift/ virksomhet at folk
jobber helt fram til normal
pensjonsalder

49 50 48 58 62 13***

Signifikans beregnet ved chi-kvadrat: * p<.05, **p<.01, ***p<.001
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Det er en snau tredel av ledere som sier at virksomheten har beregnet
giennomsnittsalderen i arbeidsstokken om fem ar, og det er ikke flere i 2007
enn i 2003. Lovbestemmelsen om aldersdiskriminering er det heller ikke
mange som har dreftet konkret i virksomheten, men det har vert en statistisk
signifikant gkning fra 8 prosent i 2004 til 18 prosent i 2007. P4 de andre
atferdsindikatorene er det ogsa signifikante endringer fra 2003 (2004) til
2007. Det er flere ledere som ser en fordel for virksomheten i at folk jobber
helt fram til normal pensjonsalder (hhv. 49 og 62 prosent i 2003 og 2007).
Det er ogsa flere som er helt enig i at ansatte over 50 ar bade har like bra
leeringsmuligheter som yngre (fra 76 prosent i 2003 til 83 prosent i 2007) og
gode muligheter for 4 fi nye arbeidsoppgaver (fra 57 til 71 prosent). Det er
ogsd flere som i 2007 er helt uenig i at eldre ber kunne sies opp for yngre nar
det er behov for nedbemanning. Denne gkningen er mindre, fra 52 prosent i
2004 til 59 prosent i 2007, men klart statistisk signifikant. Hovedinntrykket
av resultatene i tabell 4.10 er at potensialet for atferd overfor eldre og seniorer
i arbeidslivet har endret seg klart i positivt retning.

Sammenhenger mellom atferdsindikatorene og bakgrunnsvariablene er

giengitt i vedleggstabeller (tabell V13-V18).

Beregnet gjennomsnittsalderen om fem dar?
P4 dette sporsmilet er det som nevnt liten endring i svarene fra 2003 til
2007. Bare i én undergruppe er endringen signifikant (jf. tabell V13). Det
gielder virksomheter i Oslo som 1 2007 i betydelig mindre grad har beregnet
arbeidsstokkens framtidige alderssammensetning. Oslo skiller seg signifikant
fra de andre regionene i 2003 og 2004 med betydelig storre andeler som
hadde foretatt slike beregninger. Fram til 2007 har virksomhetene i Oslo
blitt ganske lik virksomhetene i de andre regionene, ved at ferre enn for har
foretatt slike beregninger. Man skulle tro at ledere i virksomheter som hadde
foretatt slike beregninger i 2003 ogsa ville sagt at de hadde foretatt slike
beregninger nir de svarte i 2007, selv om de ikke hadde foretatt nye bereg-
ninger siden 2003. Muligens kan dette vere et tegn pd stor utskiftning av
ledere og at mange er uvitende om virksomhetens nere historie — ndr det
dreier seg om slike detaljer i alle fall. Det ligger selvsagt ogsd en usikkerhet i
at det ikke er de samme lederne som intervjues dr for ar, men signifikans-
beregningene vil ta hensyn til i det minste en del av denne usikkerheten.

Den variabelen som har klarest sammenheng med om virksomheten har
beregnet arbeidsstokkens framtidige alderssammensetning, er virksomhetens
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storrelse i antall ansatte. Det er i alle observasjonsirene mer utbredt & foreta
slike beregninger i store bedrifter. De fleste drene gir grensen tydeligst ved
100 ansatte. Omtrent halvparten av sé store virksomheter har foretatt bereg-
ninger pd arbeidstokkens framtidige alder, og viser pd den méten tegn til &
forholde seg aktivt til seniorpolitiske utfordringer. Hva de faktisk gjennom-
forer av tiltak, eller om beregningene gir dem grunn tl 4 gjennomfoere
seniorpolitiske tiltak, gir ikke seniorpolitisk barometer noe svar pd. Men for
gjennomsnittet av virksomheter vil den demografiske utvikling skape utford-
ringer i forhold til rekruttering framover, og tidligpensjonering forsterker
slike utfordringer. De virksomhetene som har mange ansatte har ogsa storre
antall som slutter hvert ir og mé derfor vere kontinuerlig innstilt pd rekrut-
tering. Sma bedrifter vil ikke métte rekruttere nye s ofte, men samtidig kan
de vere mer sirbare om de ikke lykkes godt med rekrutteringsarbeidet.

Det er noen bransjeforskjeller, og serlig fra offentlig administrasjon
rapporteres det om beregninger av arbeidsstokkens framtidige alder. Det er
imidlertid ikke noe tydelig skille mellom offentlig og privat virksomhet, og
det er fi ledere innen undervisningssektoren og helse- og sosial som har
foretatt slike beregninger. Forskjellene synes storre innen offentlig sektor der
statlige virksomheter oftere enn kommunale virksomheter har regnet pa den
framtidige alderssammensetningen. Men forskjellene varierer en del fra ar til
ar og er ikke alltid signifikante.

Lederens alder og kjonn gir ikke systematiske utslag i om virksomheten
har beregnet framtidig alderssammensetning, selv om tendensen gir i retning
av at eldre ledere i storre grad enn yngre og mannlige ledere i storre grad enn
kvinnelige sier at virksomheten har foretatt slike beregninger.

Multivariat analyse pd barometeret fra 2007 med samtidig kontroll for
antall ansatte, region, bransje, lederens alder og kjonn, viser at det bare er
antall ansatte som gir et selvstendig signifikant bidrag til & forklare varia-
sjonen i andel som har foretatt beregninger av alderssammensetningen (tabell
ikke vist). De bivariate utslagene henger sammen med at virksomhetene i
offentlig administrasjon er storre enn i andre bransjer og at menn og eldre litt
oftere er ledere i store virksomheter. Samlet bidrar modellen med disse
variablene til & forklare atte prosent av variasjonen i andel som har beregnet
arbeidsstokkens framtidige alder.

Hovedfunnet er at det er ingen endring i hvor mange bedrifter/virk-
somheter som har beregnet arbeidsstokkens framtidige alder, og at slike
beregninger oftere er foretatt i store bedrifter med over 100 ansatte enn i
mindre bedrifter.
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Har droftet konkrete folger av lovforbudet mot aldersdiskriminering
Lovforbudet ble innfert i 2004 og spersmélet ble derfor stilt forste gang i
seniorbarometeret for 2004 — omtrent fire mineder etter at forbudet var
innfert. Da var det bare atte prosent av lederne som sa at lovforbudet hadde
vert dreftet i virksomheten. Fram til 2007 har det skjedd en betydelig
okning til 18 prosent. Det neppe rimelig 4 forvente at de fleste virksomheter
skal ta aldersdiskriminering opp til diskusjon. Mange vil nok ikke oppleve
det som et problem, dels fordi de ikke har mange eldre arbeidstakere, men
ogsd fordi det ikke forekommer, eller antas 4 ikke forekomme, i virksom-
heten. Den faktiske forekomsten av aldersdiskriminering er ikke lett & fastsla,
men i underspkelser der det er spurt om bade aldersdiskriminering og
kjennsdiskriminering, faller forekomsten noksa likt ut (Solem 2007). Det
gjelder ogsé for seniorbarometeret (jf. under 4.4. Aldersdiskriminering).

ODkningen 1 konkrete dreftinger av lovforbudet mot aldersdiskrimi-
nering har skjedd i de fleste undergrupper i seniorbarometeret (tabell V14).
Det gjelder uansett storrelse, region, offentlig eller privat virksombhet,
ledernes alder (med unntak av de eldste, som var tidlig ute med slike
dreftinger) og kjonn. I privat sektor er det serlig i varehandel og hotell- og
restaurantbransjen det rapporteres om gkt diskusjon av dette tema ( fra 4-5
prosent til 2023 prosent) og 1 offentlig sektor er det offentlig administrasjon
og helse- og sosialtjenester som i sterre grad synes 4 ha konkrete diskusjoner
om aldersdiskriminering i 2007 enn i 2004.

Oppmerksomheten rundt aldersdiskriminering synes storre i offentlig
enn i privat sektor, og serlig i offentlig administrasjon der 36 prosent i 2007
sier at virksomheten har dreftet konkrete folger av den nye lovbestemmelsen.
I industrien (11 prosent) og i bygg og anlegg (9 prosent) synes det 4 vare
mindre oppmerksomhet rundt aldersdiskriminering. Virksomheter med
mange ansatte synes ogsa mer opptatt av dette.

Multivariat analyse pa barometeret fra 2007 med samtidig kontroll for
antall ansatte, region, bransje, lederens alder og kjonn, viser selvstendige
bidrag fra virksomhetens storrelse og fra bransje (tabell ikke vist). Store
virksomheter har oftere dreftet lovforbudet mot aldersdiskriminering, og
uavhengig av sterrelse har virksomheter innen industri og innen bygg og
anlegg i liten grad dreftet dette. Nar virksomheter innen offentlig admini-
strasjon viser hgy forekomst i bivariat analyse, henger det primart sammen

med at disse virksomhetene har mange ansatte.
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Hovedfunn er at det har skjedd en betydelig okning i antall bedrifter
som har dreftet lovforbudet mot aldersdiskriminering i arbeidslivet og at
store virksomheter oftere har diskutert dette enn smé bedrifter/virksomheter.
Bedrifter innen industri og innen bygg og anlegg har, uavhengig av hvor
store de er, 1 liten grad dreftet dette.

Ansatte over 50 dr har like gode muligheter til 4 lere nye ting som yngre

Et stort flertall av ledere mener arbeidstakere over 50 i deres virksomhet har
like gode leringsmuligheter pa jobben som yngre. Likevel synes lerings-
mulighetene for eldre & ha bedret seg noe i perioden, fra 76 prosent som i
2003 er helt enig i at mulighetene er like gode for eldre — til 83 prosent i
2007. Med en si beskjeden okning pa et indirekte mdl, er det ikke dpenbart
at de faktiske mulighetene som er lagt til rette for leering i virksomhetene har
blitt nevneverdig bedre i perioden. Men resultatene tyder pd at muligheten er
bra, eller ikke vesentlig darligere for eldre enn for yngre. Det er fra 90
prosent (2003) til 94 prosent (2007) som er helt eller delvis enig i at leerings-
mulighetene er like gode for dem over 50 (tabell 4.11). Det er med andre ord
liten spredning i svarene, og gjennomsnittet pa skalaen fra 1 tl 5 ligger svert
nzr toppen med 1,4 (2003-2004) og 1,3 (2005, 2206 og 2007). Det har
likevel vert en positiv og statistisk signifikant (t-test: p = ,01) endring over
perioden fra 2003 til 2007.

Tabell 4.11 Fordeling pa spm: «I var bedrift/virksomhet har ansatte over 50 ar har
like gode muligheter til & laere nye ting som yngre». Prosent, giennomsnitt og signi-
fikans for forskjell mellom gjennomsnitt 2003—2007 (t-test).

2003 2004 2005 2006 2007 Forskjell
(N=752) (N=785) (N=755) (N=754) (N=761) 2003-2007
Helt enig 76 77 80 80 83
Delvis enig 14 12 12 13 11
Verken enig eller uenig 2 2 2 2 1
Delvis uenig 4 3 2 3 2
Helt uenig 2 2 2 2 1
Vet ikke 2 3 2 2 1
Sum 100 100 100 100 100
Gjennomsnitt1 1,4 1,4 1,3 1,3 1,3 0,1**

' vet ikke er ikke regnet med i gjennomsnittet ** p<,01

Det er ogsd liten variasjon etter bakgrunnsvariabler (jf. tabell V15). Antall
ansatte spiller liten eller ingen rolle i 2007, selv om bedringen har vert storst
i de smé og de store virksomhetene. Det er en tendens til at leringsmulig-
hetene vurderes som noe dérligere av ledere i Oslo. Samme tendens finner jeg
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blant ledere i privat sektor og blant de yngste lederne. Av bransjene er det
serlig hotell- og restaurantbransjen som skiller seg ut med ferrest ledere som
er helt enig i at eldre har like bra leringsmuligheter i deres virksomhet.

Multivariat analyse pa barometeret fra 2007 med samtidig kontroll for
antall ansatte, region, bransje, lederens alder og kjonn, viser selvstendige
bidrag fra hotell- og restaurant, fra Oslo og fra ledernes alder (tabell ikke
vist). Ledere i hotell- og restaurant, ledere i Oslo og yngre ledere, vurderer
eldres leeringsmuligheter som dérligere enn andre ledere.

Hovedfunn er at noen flere ledere vurderer eldres leringsmuligheter
som like gode som yngres i 2007 enn i 2003 og at relativ fa ledere i hotell- og
restaurant, fi ledere i Oslo og fd yngre ledere vurderer eldres leringsmulig-
heter som like gode som yngres leringsmuligheter.

Ansatte over 50 dr har gode muligheter til 4 fi nye arbeidsoppgaver dersom de
onsker det

Det har fra 2003 til 2007 vert en markert pkning i andel av ledere som sier
at ansatte over 50 dr i deres virksomhet har gode muligheter til & fi nye
arbeidsoppgaver; fra 57 prosent som var helt enig i det i 2003 til 71 prosent i
2007 og henholdsvis 76 prosent og 85 prosent var helt eller delvis enig (tabell
4.12). Gjennomsnittet pd skalaen fra 1 tl 5 varierer fra 1,9 (2004) tl 1,5
(2007) og disse gjennomsnittene er statistisk signifikant forskjellige (t-test:
p<,001). Det samme gjelder endringen fra 2003 til 2007. Eldres muligheter
vurderes dermed som gjennomgiende gode — og som bedre i 2007 enn i

2003-2005.

Tabell 4.12 Fordeling pa spm: «I var bedrift/virksomhet har ansatte over 50 ar gode
muligheter til & fa nye arbeidsoppgaver dersom de @nsker det». Prosent, gijennom-
snitt og signifikans for forskjell mellom gjennomsnitt 2003—2007 (t-test).

2003 2004 2005 2006 2007 Forskjell
(N=752 (N=785) (N=755) (N=754) (N=761) 2003-2007
Helt enig 57 57 62 64 71
Delvis enig 19 17 16 18 14
Verken enig eller uenig 6 6 6 6 5
Delvis uenig 9 6 5 6 3
Helt uenig 6 9 7 4 5
Vet ikke 4 6 4 2 2
Sum 100 100 100 100 100
Gjennomsnitt1 1,8 1,9 1,8 1,6 1,5 0,3***

! vet ikke er ikke regnet med i gjennomsnittet *** p < ,001
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De positive endringene i eldres muligheter for & fi nye arbeidsoppgaver
finnes bredt blant ulike typer ledere (tabell V16). Endringene er noe tyde-
ligere i privat sektor, blant ledere under 60 ar og blant mannlige ledere. I alle
disse tilfellene har endringene fort til at forskjellene mellom gruppene har
blitt mindre i 2007. De som 14 lavt for har endret seg mest slik at de har tatt
igjen eller nesten tatt igjen ledere i hhv. offentlig sektor, de eldste lederne og
de kvinnelige lederne.

I 2007 synes mulighetene for nye arbeidsoppgaver & vare bedre for eldre
ansatte i store virksomheter enn i sma. Det er antakelig flere arbeidsoppgaver
d skifte mellom i virksomheter med mange ansatte, slik at mulighetene for &
tilby nye arbeidsoppgaver er storre. Store virksomheter kan ogsd ha sterre
utfordringer med nyrekruttering og kan derfor se storre behov for & ta vare pa
seniorene.

Ellers er det i 2007 ingen signifikante sammenhenger mellom noen av
bakgrunnsvariablene og mulighetene for & fi nye arbeidsoppgaver, slik
lederne rapporterer om det fra sin virksomhet. I tidligere ar (2003, 2005 og
20006) synes det 4 ha vert lettere & fi nye arbeidsoppgaver i offentlig sektor,
men pkningen over tid har vert sterst i privat sektor og forskjellen er
ubetydelig 1 2007. Av bransjene er det hotell og restaurantbransjen som
(igjen) utmerker seg med ferre som rapporterer gode muligheter for nye
arbeidsoppgaver for ansatte over 50 &r. Det gjelder ogsd for 2007. Selv om
bransje samlet ikke gir signifikant bidrag, rapporteres det signifikant dérligere
muligheter i hotell- og restaurantbransjen.

Multivariat analyse pa barometeret fra 2007 med samtidig kontroll for
antall ansatte, region, bransje, lederens alder og kjonn, viser selvstendige
bidrag fra hotell- og restaurant og antall ansatte (tabell ikke vist).

Hovedfunn er at eldres muligheter for 4 fd nye arbeidsoppgaver vurderes
som gode av betydelig flere ledere i 2007 enn i 2003. Relativt fi av lederne i
hotell og restaurantbransjen og mange av lederne i store virksomheter

vurderer eldres muligheter for nye oppgaver som gode.

Eldre arbeidstakere bor kunne sies opp for yngre ndir en bedrift ma
nedbemanne

Et snaut flertall av lederne er helt uenig i at eldre ber kunne sies opp for
yngre. Noen flere har blitt helt uenig i dette over perioden fra 2004 (52
prosent) til 2007 (59 prosent) (tabell 4.13). Nér jeg tar med de som er helt
eller delvis uenig utgjer disse 64 prosent i 2004 og 73 prosent i 2007. Det er
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fortsatt noen ledere som mener eldre ber kunne sies opp for yngre. I 2007 er
5 prosent helt enig og 12 prosent er delvis enig. Det er lang tradisjon i
arbeidslivet for at ansiennitet skal vere forste kriterium ved oppsigelser i
forbindelse med nedbemanninger. Denne tradisjonen har fortsatt stor
oppslutning, og altsd over de siste fire drene en stigende oppslutning. Vi har
ikke noe sammenlikningsgrunnlag fra tidligere og vet derfor ikke hvordan
oppslutningen kan ha endret seg over en lengre tidsperiode enn fra 2004.
Virksomhetene vil imidlertid kunne ha behov for mer fleksible ordninger slik
at ikke bare unge ma slutte og slik at aldersfordelingen ikke forskyves og gir
det som oppfattes som for hey gjennomsnittsalder i virksomheten. Nar dette
hensynet er viktig for virksomheten ivaretas det nok i forste rekke ved 4 tilby
de eldste gunstige sluttpakker slik at mange selv velger 4 slutte. En ulempe for
bedriften kan vere at de dermed ogsé kan miste noen seniorer de gjerne ville
hatt med videre.

Tabell 4.13 Fordeling pa spm: «Nar en bedrift ma nedbemanne bar eldre arbeids-
takere kunne sies opp far yngre». Prosent, giennomsnitt og signifikans for forskjell
mellom gjennomsnitt 2004—2007 (t-test).

2004 2005 2006 2007 Forskjell
(N=785) (N=755) (N=754) (N=761)  2004-2007
Helt enig 11 9 7 5
Delvis enig 15 14 12 12
Verken enig eller uenig 9 9 10 9
Delvis uenig 12 11 13 14
Helt uenig 52 55 56 59
Vet ikke 2 2 2 2
Sum 100 100 100 100
Gjennomsnitt1 3,8 3,9 4,0 4,2 0,4**

' vet ikke er ikke regnet med i gjennomsnittet *** p <,001

Det har veart en jevn endring over den korte perioden fra 2004 tl 2007.
Ferre ledere er helt eller delvis enig i at eldre ber kunne sies opp for yngre
(fra 26 prosent i 2004 til 17 prosent i 2007), og flere er helt eller delvis uenig
i at eldre ber kunne sies opp for yngre (fra 64 prosent i 2004 til 73 prosent i
2007). Endringen er sd jevn over de fire drene at det kan vare rimelig &
forvente at vi er inne i trend som kan fortsette i samme retning. Endringen
fra 2004 tl 2007 er som vi sd i tabell 4.10, statistisk signifikant. Det
bekreftes av endringen i gjennomsnittsskiren som i 2004 (3,8) og 2007 (4,1)
er signifikant forskjellig (t-test: p<,001) (tabell 4.13).
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Det er svake sammenhenger mellom synet pd oppsigelse av eldre og
bakgrunnsvariablene. Verken antall ansatte, region, lederens alder og kjonn
gir noen signifikante utslag, bortsett fra at endringene i lgpet av perioden er
storst i store bedrifter, i Trondelag/Nord-Norge og i privat sektor. Det er
heller ingen tydelig variasjon etter bransje, men i privat sektor er det fortsatt
flere som mener eldre ber kunne sies opp for yngre. Tabell V17 gir inntrykk
av svert smé forskjeller mellom privat og offentlig sektor selv om de er
signifikante. Forskjellene ligger primeart i andel som er helt eller delvis enig i
at eldre ber kunne sies opp for yngre, og denne forskjellen framgir ikke av
tabellen, men inngir i signifikansberegningen. I 2004 var 27 prosent av
ledere i privat sektor og 19 prosent i offentlig sektor helt eller delvis enig,
mot henholdsvis 18 prosent og 13 prosent i 2007.

Multivariate analyser for 2007 med samtidig kontroll for kjenn, alder,
antall ansatte, bransje og sektor, bidrar samlet ikke til & forklare mer enn én
prosent av variasjonen i synet pd oppsigelse av eldre (tabell ikke vist). Ingen
av bransjene gir signifikante selvstendige bidrag. Den eneste signifikante
variabelen er kjenn ved at kvinner i de fleste bransjer oftere er motstandere av
d si opp eldre for yngre.

Hovedfunn er at det er flere ledere i 2007 enn i 2004 som er uenig i at
eldre skal kunne sies opp forst. Det er smd forskjeller mellom ulike kategorier
av ledere 1 synet pa oppsigelse av eldre ved nedbemanning. Det kan tyde pa
at generelle normer har betydelig gjennomggende effekt og at normene stér
noe sterkere i 2007 enn i 2004. Samtidig er det fortsatt noen ledere (17

prosent, jf. tabell 4.13) som har oppfatninger i strid med denne normen.

Det er en fordel for virksombeten at folk jobber helt fram til normal
pensjonsalder

Det er klart flere ledere i 2007 (62 prosent) enn i 2003 (49 prosent) som er
helt enig i at det er en fordel at arbeidstakerne jobber helt fram til normal
pensjonsalder, og det er et klart flertall som mener dette helt eller delvis: i
2007 83 prosent mot 71 prosent i 2003 (tabell 4.14). Gjennomsnittet pd
skalaen fra 1 til 5 varierer fra 2,11 2003 il 1,7 i 2007 hvilket er klart signifi-
kant forskjellig. Et stort og okende flertall av ledere i norske virksomheter ser
derfor ut til & se det som en fordel for sin virksomhet at folk jobber helt fram
til normal pensjonsalder. Jeg kan ikke fastsld at denne klare oppfatningen gir
like klare utslag i atferd overfor eldre arbeidstakere i form av stimulerende
tiltak eller tilbakemeldinger til seniorene om at de er gnsket. Det ligger
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imidlertid i det minste et atferdspotensial hos ledere overfor eldre arbeids-
kraft som peker i positiv retning av mer stimulering til arbeid fram til normal

pensjonsalder.

Tabell 4.14 Fordeling pa spm: «Det er en fordel for var bedrift/virksomhet at folk
Jjobber helt fram til normal pensjonsalder». Prosent, gjennomsnitt og signifikans for
forskjell mellom gjennomsnitt 2003—2007 (t-test).

2003 2004 2005 2006 2007 Forskjell
(N=752  (N=785) (N=755) (N=754) (N=761) 2003-2007
Helt enig 49 50 48 58 62
Delvis enig 22 26 28 22 21
Verken enig eller uenig 10 9 10 9 8
Delvis uenig 8 8 7 5 5
Helt uenig 8 6 7 5 4
Vet ikke 2 1 1 1 0
Sum 100 100 100 100 100
Gjennomsnitt1 2,1 1,9 1,9 1,8 1,7 0,4**

' vet ikke er ikke regnet med i gjennomsnittet *** p < ,001

Den betydelige gkning i andel av lederne som er enig i at det er fordel at folk
jobber helt fram til pensjonsalderen finnes igjen i mange undergrupper
(tabell V18). Selv om det er flest i store bedrifter som ser fordelen av at eldre
jobber fram til pensjonsalderen, er okningen tydeligst i smd bedrifter.
Lederne i smd bedrifter kommer etter lederne i de store bedriftene.
Okningen er ogsa sterst i privat sektor, slik at privat sektor kommer etter
offentlig sektor i synet pd at virksomheten trenger at folk arbeider helt fram
til pensjonsalderen. Signifikante endringer finner jeg bade i bygg- og anlegg, i
varchandel og i transport og kommunikasjon. De eldste lederne var positive
til arbeid helt fram til pensjonsalderen allerede i 2003. Ledere mellom 40 og
59 ar har kommet etter og er i 2007 i like stor grad enige i utsagnet som de
eldste lederne (over 60 &r). De yngste lederne, de som er under 40 &r, henger
fortsatt etter sine eldre kolleger i synet pd enskeligheten av at eldre blir i
bedriften helt fram til normal pensjonsalder. Det er ellers en tendens til at
ledere pé Serlandet/Vestlandet oftest ser nytten av & beholde eldre lenge, men
de andre regionene har nermet seg og forskjellene mellom regionene er ikke
signifikante i 2007.

Multivariate analyser for 2007 med samtidig kontroll av antall ansatte,
bransje og lederens alder, viser gjennomgaende at alder slar signifikant ut i

alle bransjer ved at hey alder henger sammen med stor grad av enighet i at

60 — NOVA Rapport 12/2008 —



det er en fordel at ansatte jobber helt fram til pensjonsalderen (tabell ikke
vist). Videre er lederne i hotell og restaurantbransjen i mindre grad tilhengere
av arbeid helt fram til pensjonsalderen. Antall ansatte gir ingen signifikante
effekeer.

Hovedfunn er at betydelig flere ledere i 2007 enn i 2003 mener det er
en fordel at folk jobber helt fram til pensjonsalderen. Eldre ledere er mer enig
i det en yngre ledere. Ledere i hotell og restaurantbransjen er minst enig i
dette.

Sammendrag

Resultatene viser en utvikling i retning av mer positiv atferd fra ledernes side
overfor eldre arbeidskraft. Atferdsméilene er imidlertid indirekte og i
seniorpolitisk barometer har vi ikke mal som kan si om arbeidslivet faktisk
gjor bedre bruk av seniorene. De mélene vi har kan gi indikasjoner pa hvor
innstilt lederne er pa & bruke seniorene lenge. Hva de faktisk gjor er dessuten
avhengig av flere forhold, bedriftens markedssituasjon, aldersfordelingen,
pensjonsordningen og andre aktgrers holdninger, ikke minst seniorenes egne
holdninger og livssituasjon utenfor arbeidet. Det lederne forteller om sin
mulige atferd kan ogsd vere influert av politisk korrekthet eller det som i
samfunnsvitenskapene ofte kalles sosial enskverdighet, med andre ord at man
svarer slik man synes at det er riktigst & svare ut fra tidsinden pa intervju-
tidspunktet. Atferdskomponenten av holdninger kan derfor ikke forventes &
vise noen perfekt sammenheng med den faktiske atferden.

Det er altsd indikasjoner i de malene vi har, pd at ledernes atferd i
forhold til seniorer og eldre kan stimulere til bedre bruk av seniorene i
arbeidslivet 1 2007 enn i 2003. Men det er ikke helt entydig slik. Det er
ingen tendens til at flere har beregnet framtidig gjennomsnittsalder i arbeids-
stokken, og selv om det er en positiv endring & spore er det fortsatt fi som
har dreftet konkrete folger av lovbestemmelsen mot aldersdiskriminering. P&
den annen side synes mulighetene for lering pa arbeidsplassen og for & fi nye
arbeidsoppgaver 4 ha blitt bedre for ansatte over 50 &r, og disse mulighetene
synes, sammenliknet med yngres muligheter, & vere jevnt over gode. Det er
ogsd mange og betydelig flere i 2007 enn i 2003 som betrakter det som en
fordel at ansatte star i arbeid helt fram til normal pensjonsalder. Noe mindre

bevegelse er det i holdningene til & kunne si opp eldre for yngre ved
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nedbemanning. Men det er flere enn i 2003, og seks av ti i 2007, som er helt
uenig at eldre bor kunne sies opp for yngre.

Endringer fra 2003 til 2007 er av varierende storrelse pd de ulike spors-
mélene. Der det er storst endringer totalt er ogsd endringer ganske bredt
fordelt blant ulike typer ledere. Likevel skiller virksomheter med mange
ansatte seg ut med tydelige endringer. I enkelte tilfeller ser imidlertid de sma
virksomhetene ut til & ha endret seg mest, slik at det i disse tilfellene er
ubetydelig forskjeller etter virksomhetens storrelse i 2007. De sma synes &
komme etter de store, i det minste pd noen sporsmdl. Ogsd virksomheter i
privat sektor er i noen tilfeller under endring slik at de nermer seg og tildels
blir lik offentlig sektor. Det varierer i hvilke bransjer de positive endringene
er storst, dels er det i noen bransjer stor gkning fra et beskjedent utgangs-
punkt, men dels ogsa stor gkning fra et hoyt utgangspunkt i noen bransjer.

Nar vi ser bort fra endringene, er ssmmenhengene med atferdsindika-
torene tydeligst etter virksomhetens storrelse; i store virksomheter synes
lederne & ha et stort potensial for positiv atferd overfor seniorer. Av bransjene
skiller hotell og restaurantbransjen seg ut med liten tendens til positiv atferd
overfor seniorene. Eldre ledere har mer tendens enn yngre ledere til positiv
atferd overfor eldre.

4.4 Aldersdiskriminering

Aldersdiskriminering er en spesiell form for holdninger tl eldre, eller
nermere bestemt det er negativ forskjellsbehandling som felger av stereotype
negative oppfatninger om eldre og av negative folelser overfor eldre. Hold-
ninger til eldre av denne typen kalles alderisme, hvor aldersdiskrimineringen
utgjor handlingsaspektet. Alderisme kan likne pé andre typer stereotype og
negative holdninger, f.eks. det som kalles rasisme og som forer etnisk diskri-
minering med seg, og det som (pd engelsk) kalles «sexism» og som ferer med
seg kjonnsdiskriminering. Alderisme skiller seg imidlertid fra andre typer
negative stereotypier ved at vi alle, ogsd de som diskriminerer eldre, er pd vei
til 4 bli medlem av den gruppen som diskrimineres. Det burde kunne gjore
det enklere & bekjempe aldersdiskriminering ved at det kanskje er lettere &
leve seg inn i mulige negative folger fordi en selv kan bli utsatt for dem om
noen ar. P4 den annen side kan den personlige nerheten ogsd forsterke
behovet for 4 holde avstand tl eldre og det som kan minne om egen

framtidig skjebne.
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Fra 1 mai 2004 ble det i Arbeidsmiljoloven tatt inn et forbud mot
diskriminering i arbeidslivet pd grunn av alder. Dette hadde vert under
diskusjon en tid, blant annet stimulert av et EU-direktiv som pila EU og
E@S-medlemmene & innfere et slikt lovforbud innen utgangen av 2006.
Norge var relativt tidlig ute med forbudet. Senter for seniorpolitikk hadde i
mai 2002 satt sokelyset pa aldersdiskriminering gjennom en undersgkelse
ved MMI. Det var naturlig at spersmédl om diskriminering ble med over i
seniorpolitisk barometer og at temaet ble utvidet. Tidligere hadde sporsmal
om diskriminering av eldre ogsd vert med i enkelte andre undersokelser,
bade internasjonalt og i Norge, bl.a. under det YAL-programmet (Forsk-
ningsnettverket om yrkesliv, aldring og livslep, jf. Solem 2002) som ble
giennomfert i perioden 1994 til 2001 i regi av Senter for seniorpolitikk.

Det har vist seg & vare vanskelig & komme fram til entydige oppfat-
ninger om hvor utbredt aldersdiskriminering er. De fleste tror det fore-
kommer diskriminering av eldre i arbeidslivet, men det er ikke si mange som
svarer at de har vart utsatt for det selv. Norske og internasjonale under-
sokelser som har stilt identiske spersmal om diskriminering i arbeidslivet pd
grunn av alder og pd grunn av kjenn, viser i stor grad noksd sammenfallende
forekomster av kjonnsdiskriminering og aldersdiskriminering (for nermere
om slike undersgkelser se Solem 2001b, 2007). Ogsa i seniorpolitisk baro-
meter er det spurt om diskriminering pé grunn av kjenn, identisk formulert
som det forste spersmailet nedenfor (med kjonn i stedet for alder). For-
delingen er svart lik svarene pd spersmélet om alder. I 2003 er det 18
prosent av lederne som sier de har opplevd at det foregir diskriminering pa
grunn av kjenn (mot 20 prosent for alder, tabell 4.16), mens det er 14
prosent i 2007 (mot 17 prosent for alder). Endringen er altsd ogsd ganske
den samme for kjenn som for alder. Jeg skal ikke analysere mer pa
endringene i den kjennsdiskriminering som lederne har opplevd foregir,
men holde meg til diskriminering pd grunn av alder.

Seniorpolitisk barometer har med folgende sporsmil om alders-

diskriminering (jf. vedlegg 2):

Huvor ofte har du opplevd at det foregir diskriminering i arbeidslivet pa
grunn av alder? Er det svert ofte, ofte, av og til, sjelden eller aldri

Dette sporsmalet spesifiserer ikke hvilken aldersgruppe det foregar diskrimi-

nering mot. Bide eldre og yngre kan diskrimineres pd grunn av alder.
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Dermed gir ikke dette sporsmilet noen entydig indikasjon pa forekomst av
diskriminering av eldre. Imidlertid er konteksten i sporreskjemaet slik at det
umiddelbart foregiende sporsmailet gjelder ved hvilken alder en vil ansld at
folk begynner & bli regnet som «eldre» i arbeidslivet. De gjor det mer
sannsynlig at respondentene med diskriminering pd grunn av alder i forste
rekke tenker pd diskriminering av eldre. Men vi vet ikke i hvilken grad de
faktisk gjor det. I resten av sporsmélene om aldersdiskriminering, er alders-
gruppen spesifisert til & gjelde diskriminering av eldre eller preferanse for
yngre, og vi har ingen tilsvarende feilkilde som ved det forste sparsmalet.

Huvor ofte har du opplevd at de forholdene jeg ni skal lese opp skjer i
arbeidslivet? Er det svart ofte, ofte, av og til, sjelden eller aldri?
- Eldre forbigis ved forfremmelser og intern rekruttering.

- Eldre fir sjeldnere vare med pa kurs og opplering i arbeidstiden.

- Yngre arbeidstakere blir foretrukket nar ny teknologi eller arbeidsmdter skal
innfores.

- Eldre fir mindre lonnsokninger en yngre.

Jeg skal i de folgende analyser se pa endringer i lopet av den korte perioden
fra 2003 til 2007, og om forekomst og endringer varierer med bakgrunns-

variabler som bransje, antall ansatte, og ledernes alder og kjonn.

Tabell 4.15. Andel (prosent) som svarer «sveert ofte, «ofte» eller «av og til» pa
sparsmal om hvor ofte de har opplevd at det forekommer ulike former for diskrimi-
nering i arbeidslivet pa grunn av alder.

2003 2004 2005 2006 2007  Forskjell
(N=752) (N=785) (N=755) (N=753) (N=761) 2003-2007

Hvor ofte har du opplevd at det
foregar diskriminering i 20 27 20 21 17 3
arbeidslivet pa grunn av alder?

Eldre forbigas ved forfrem-

- . 29 31 23 22 21 g
melser og intern rekruttering
Eldre far sjeldnere vaere med
pa kurs og oppleering i 18 22 16 17 15 3

arbeidstiden

Yngre arbeidstakere blir fore-
trukket nar ny teknologi eller 65 66 60 62 61 4*
arbeidsmater skal innfares

Eldre far mindre lgnns-

. 24 22 19 20 18 6™
gkninger en yngre

* p<.05, ** p<.01, *** p<.001.
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Det er gjennomgdende smd endringer fra 2003 til 2007 nér det gjelder
lederes opplevelse av at det foregdr diskriminering av eldre i arbeidslivet. Men
alle endringene i tabell 1 gir i positiv retning og noen av endringene er
signifikante. Lederne som ble spurt i 2007 opplevde at det foregir mindre
forbigaelse av eldre enn det ledere opplevde i 2003. Endringen ser ut til & ha
skjedd hovedsakelig mellom 2004 og 2005. Det er ogsd tydelig endring fra
2004 til 2005 i opplevelsen av at yngre foretrekkes ndr ny teknologi skal
innfores. Det er mindre tydelig knekk i endringen i opplevelsen av at eldre
fir mindre lonnsekning enn yngre, men ogsa her er endringen fra 2003 (24
prosent svert ofte, ofte eller av og til) til 2007 (18 prosent) signifikant. Ogsa
der det ikke er signifikante endringer fra 2003 til 2007 er endringen fra 2004
til 2005 likevel signifikant. I det hele tatt synes 2004 & vere et dr der relativt
mange ledere opplevde at det forekom diskriminering pd grunn av alder.
Seniorpolitisk barometer inneholder ikke spersmél om intervjupersonen
selv har vert utsatt for diskriminering. Vi kan derfor ikke sammenlikne med
hvor ofte lederne «har opplevd at det forekommer». Men ved 4 se hva ansatte
svarer pd det samme sporsmélet som lederne, kan vi fd et inntrykk av om det
er sammenfall eller ikke mellom lederes oppfatninger og ansattes oppfatning.
Da ma3 vi gd inn i seniorpolitisk barometer for yrkesaktive. Jeg skal ikke gjore
det i hele sin bredde, men bare ta en stikkpreve i form av fordelingen pa det

generelle sporsmilet:

Huvor ofte har du opplevd at det foregir diskriminering i arbeidslivet pa
grunn av alder?

Tabell 4.16. Andel som svarer «sveert ofte», «ofte» eller «av og til» pa sparsmal om
hvor ofte de har opplevd at det foregar diskriminering i arbeidslivet pa grunn av
alder. Ledere (N= 752—785) og yrkesaktive (N=1001—-1005). Prosent.

Forskjell
2003 2004 2005 2006 2007 2003-2007
Ledere (seniorpolitisk 20 27 20 21 17 3
barometer ledere)
Yrkesaktive (seniorpolitisk o5 20 19 21 29 3

barometer yrkesaktive)

Det er ingen tydelige forskjeller mellom ledere og yrkesaktive i oppfatningen
av hvor ofte det foregir aldersdiskriminering i arbeidslivet (tabell 4.16).
Anslagene er litt hoyere blant yrkesaktive i 2003 og 2007, men i 2004 er det
motsatt. | 2007 er det spurt om de yrkesaktive er ledere eller ikke. Heller
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ikke det gir noen forskjell mellom ledere og ikke-ledere i hvor ofte de har
opplevd at det foregdr aldersdiskriminering. Lederne i de seniorpolitiske
barometrene der bare ledere er spurt, gir omtrent samme anslag som yrkes-
aktive i de seniorpolitiske barometrene der biade ledere og ikke-ledere er
spurt. Endringene over tid er ogsé noksa like og forskjellene mellom 2003 og
2007 er ikke statistisk signifikante verken for ledere eller for yrkesaktive
generelt. Men i 2003 og 2004 er mensteret i svarene noe ulikt. Vire
antakelser om at 2004 er et spesielt ar gjelder pa dette sporsmilet bare for
ledere. For yrkesaktive generelt er det heller 2003 som skiller seg ut. For-
skjellene er smé, og selv om de i 2003 og 2004 er statistisk signifikante, skal
vi ikke legge for mye i dem og veare forsiktig med & overforklare sma
forskjeller.

Jeg skal se neermere pé ledernes oppfatninger om forekomsten av alders-
diskriminering gjennom tre ulike samlemal for ledernes svar pad de fem
sporsmilene om aldersdiskriminering (tabell 4.17). Det forste samlemalet
(indeksen) er andel som har svart positivt pd minst ett av spersmalene eller
med andre ord har svart at de svert ofte, ofte, eller av og til har opplevd at
det skjer minst én av de fem typene diskriminering. Andelen som varierer fra
74 prosent i 2003 til 70 prosent i 2007, er ikke statistisk signifikant.

I den andre indeksen har jeg summert antall spersmal der lederne har
svart at det svert ofte, ofte, eller av og til forekommer diskriminering. Den
mulige variasjonsbredden er fra 0 til 5. Av den forrige variabelen kan vi se at
det i 2003 var 26 prosent som har skiren 0 (dvs. svart «sjelden» eller «aldri»
pa alle spersmilene) mens 74 prosent har svart «svert ofte», «ofte» eller «av
og til» pd minst ett av sporsmélene. Tilsvarende for 2007 er 30 prosent med
skaren 0 og 70 prosent som har svart «svart ofte», «ofte» eller «av og til» (jf.
tabell 4.17). Gjennomsnittlig har lederne svart «svert ofte», «ofte» eller «av og
tib pd 1,6 av de fem sporsmilene i 2003 og 1,3 av spersmalene i 2007.
Denne forskjellen, som tar noe hensyn til bredden i svarene, er statistisk
signifikant. Lederne rapporterer noe sjeldnere i 2007 enn i 2003 at de har
opplevd at det foregar diskriminering pa grunn av alder i arbeidslivet.

Nar jeg i den siste indeksen tar hensyn til hele den mulige bredden i
svarene, fra 5 (svart «svert ofte» pd alle fem spersmailene) til 25 (svart «aldri»
pa alle fem sporsmalene), vil forventningen vere at dersom det har skjedd en
tydelig endring fra 2003 til 2007, vil den komme klarere fram pa den lange
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skalaen. Men den lange skalaen bekrefter at endringen er liten, selv om den

gdr i samme retning som pd de andre mélene og er statistisk signifikant.

Tabell 4.17. Indeks av fem variabler om aldersdiskriminering. Signifikans for prosent-
forskjell (chi-kvadrat) og for forskjell mellom gjennomsnitt (t-test).

2003 2004 2005 2006 2007  Forskjell
(N=646) (N=669) (N=684) (N=684) (N=694) 2003-2007

Prosent som svarer «sveert
ofte», «ofte» eller «av og til»
pa minst én av fem former
for aldersdiskriminering.

74 76 71 72 70 4

Indeks kort (0-5) 1,6 1,7 1.4 1.4 1,3 0,3***

Sumskare pa

aldersdiskriminering (5-25) 19,7 19,2 20,2 19.9 20,2 0.5

*k o <’01’ *kk p <,001

Det er med andre ord smi endringer i opplevelsen av om det skjer alders-
diskriminering i arbeidslivet fra 2003 tl 2007. Alle tre indeksene gir
imidlertid i samme retning av lavere anslag i 2007 enn i 2003. Den tydeligste
forskjellen finner sted mellom 2004 og 2005. P4 alle tre samlemalene er
denne forskjellen signifikant. Det er 2004 som skiller seg ut med
tilsynelatende storre forekomst av aldersdiskriminering. Det ma imidlertid
understrekes at selv om forskjellene mellom 2004 og 2005 er signifikante, er
ingen av forskjellene store. Det er usikkert i hvilken grad forskjeller av denne
storrelsen i praksis vil veere merkbar for dem det gjelder, eller med andre ord i
hvilken grad eldre selv folte seg mer diskriminert i arbeidslivet i 2004 enn de
gjorde i 2005. Som vi sd i tabell 4.16 var det ingen endring fra 2004 il 2005
i andel av yrkesaktive som hadde «opplevd at det foregir» aldersdiskrimi-

nering.

Variasjon etter bakgrunnsvariabler

Tabell V19 viser variasjon etter bakgrunnsvariabler pd den forste indeksen
for aldersdiskriminering. De to andre indeksene viser tilsvarende variasjon
etter bakgrunnsvariabler og tabellene vises ikke. I 2007 er det 70 prosent av
lederne som pa minst ett av fem sporsmal sier at de i det minste «av og til»
har opplevd at det skjer aldersdiskriminering i arbeidslivet. Det er litt feerre
enn i 2003 da det var 74 prosent (tabell 4.17). Forskjellen er ikke statistisk
signifikant og kan med andre ord skyldes tilfeldige forskjeller mellom

utvalgene. Av undergruppene er det bare én med signifikant endring fra
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2003 til 2007. Det er ledere pa Serlandet/Vestlandet som i 2007 har opplevd
mindre aldersdiskriminering enn de gjorde i 2003 (tabell V19). Som jeg skal
komme tilbake til pd de enkelte variablene som inngdr i dette samlemalet, har
ledere pa Serlandet/Vestlandet opplevd mer positive endringer bdde nar det
gielder eldres muligheter for & delta pa kurs og opplering, & bli regnet med i
teknologiendringer og nar det gjelder lonnspkning,.

Uavhengig av endringer over tid er de variablene som henger sammen
med aldersdiskriminering i forste rekke bransje, sektor og kjenn. Kvinnelige
ledere rapporterer aldersdiskriminering sjeldnere enn mannlig ledere, og
aldersdiskriminering synes & forekomme oftere i privat enn i offentlig sektor.
I multivariate analyser pa data fra 2007 forsvinner effekten av kjenn nar det
kontrolleres for sektor (tabell ikke vist). Effekten av kjonn henger sammen
med at kvinnelige ledere er vanligere i offentlig enn i privat sektor, og at
diskriminering rapporteres oftest fra privat sektor.

Variasjon etter bakgrunnsvariabler pa de enkelte
spgrsmalene

De tre indeksene for aldersdiskriminering er basert pd fem spersmal som alle
viser sma endringer over tid. P4 tre av variablene er imidlertid endringene
signifikante (tabell 4.15). I dette avsnittet skal vi se om noen av spersmalene
viser ulike variasjonsmenstre for ulike grupper og om noen former for
diskriminering rapporteres oftere fra noen grupper, f.eks. bransjer, enn
andre.

Huvor ofte har du opplevd at det foregdr diskriminering pd grunn av alder i
arbeidslivet?

Flertallet av lederne har opplevd at slik diskriminering foregir sjelden (39
prosent i 2007) eller aldri (44 prosent). Pd dette generelle sporsmilet om
hvor ofte en har opplevd at det foregir diskriminering er det som nevnt sma
endringer over tid, fra 20 prosent som svarer svert ofte, ofte eller av og til i
2003 til 17 prosent i 2007 (tabell 4.15). Ogsd i undergruppene er det sma
endringer (tabell V20). Bare ledere i transportsektoren rapportere signifikant
mindre diskriminering i 2007 enn i 2003. Hoveddelen av endringen i
transportsektoren har skjedd fra 2006 til 2007 og er ikke del av noen tydelig
trend over hele perioden. Utfallet i 2007 kan vere tilfeldig og forbigiende,

hvilken vil kunne bekreftes eller avkreftes av seniorbarometeret i 2008.
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Det er de fleste drene en signifikant sammenheng med antall ansatte.
Denne sammenhengen er ikke tydelig i den ovre del av fordelingen (svert
ofte, ofte eller av og til) som er gjengitt i tabell V20. Sammenhengen ligger
serlig i det at feerre 1 de storste bedriftene sier at de a/dri har opplevd at det
forekommer aldersdiskriminering. I 2007 sa 28 prosent av ledere i virk-
somheter med mer enn 100 ansatte at de aldri hadde opplevd at det foregikk,
mot 50 prosent i bedrifter med 10-24 ansatte. Retningen pd sammenhengen
med bedriftens storrelse er med andre ord at det oftere rapporteres alders-
diskriminering fra lederne i de storste bedriftene.

Lederens alder synes ogsi 4 spille en rolle. I alle fall de tre siste drene har
de eldste lederne rapportert signifikant mindre aldersdiskriminering enn
yngre ledere. For 2007 ligger den tydeligste forskjellen i at de eldste i storre
grad (57 prosent) enn de yngste lederne (37 prosent) sier at de aldri har
opplevd diskriminering av eldre (tallene ikke vist i tabell). Den mest ner-
liggende tolkningen av dette er at de eldste lederne selv diskriminerer eldre i
mindre grad, eller pavirker sin virksomhet til i mindre grad & diskriminere
eldre. En annen mulighet kan vere at de eldste lederne i kraft av sin alder har
bedre forutsetninger for & kunne kjenne til aldersdiskriminering. I s fall
overdriver kanskje de unge forekomsten av aldersdiskriminering. Eldre ledere
er likevel neppe de som oftest blir utsatt for aldersdiskriminering selv, og nér
vi sammenlikner med seniorbarometeret for yrkesaktive viser det ingen
sammenheng mellom alder og hvor ofte en har opplevd at aldersdiskrimi-
nering foregir. Arbeidstakere av ulik alder opplever altsd i omtrent samme
grad at aldersdiskriminering foregir. Det indikerer at det ikke er personlig
utsatthet for diskriminering pd grunn av alder som méles med dette spors-
maélet. Dermed er det ogsd mest nerliggende & anta at nir eldre ledere i
mindre grad rapporterer aldersdiskriminering har det sammenheng med at
de eldre lederne bidrar til at det skjer mindre slik diskriminering.

Sammenhengene med bransje er signifikant bare i 2003 og i 2007. I
multivariate analyser pa data fra 2007 med samtidig kontroll for alder, antall
ansatte og bransje (tabell ikke vist), slir alder og antall ansatte gjennom-
giende gjennom med signifikante bidrag. De eldre rapporterer mindre
diskriminering og ledere i store virksomheter rapporterer oftere diskrimi-
nering. Av bransjer er det bare hotell og restaurant og helse og sosial som, i
hver sin retning, gir signifikante bidrag til & forklare variasjonen i opplevd
forekomst av aldersdiskriminering.
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Konklusjonen pd bakgrunn av svarene pd det generelle spersmalet om
aldersdiskriminering, er at resultatene ikke viser noen tydelig trend i retning
av mindre — men heller ikke mer — diskriminering pa grunn av alder. Ledere
i hotell- og restaurantbransjen har oftere opplevd at det foregar aldersdiskri-
minering enn ledere i helse- og sosialsektoren. Ledere i store virksomheter
rapporterer oftere diskriminering, mens eldre ledere sjeldnere enn yngre
ledere sier at de har opplevd at diskriminering pé grunn av alder foregar.

Forbigds eldre ved forfremmelser og intern rekruttering?
Hovedtyngden av lederne (77 prosent) opplever i 2007 at slike forbigaelser
forgar sjelden (32 prosent) eller aldri (44 prosent). Andel som har opplevd
dette svart ofte, ofte eller av og til har gitt ned fra 29 prosent i 2003 til 21
prosent i 2007 (tabell 4.15). Det er serlig en endring fra 2004 (31 prosent)
til 2005 (23 prosent). I alle undergruppene gér endringene i samme positive
retning, men de er oftest ikke store nok til & oppnad signifikans (tabell V21).
Noen av gruppene er sd sma at selv ganske store endringer ikke blir signifi-
kante, eller med andre ord er det i slike tilfeller ikke mange nok observa-
sjoner til & kunne vere rimelig sikker. Men tendensen er at endringene synes
d skje mest i virksomheter over en viss storrelse (mer enn 25 ansatte) og blant
ledere over 40 ar. Endringene har skjedd bade i privat og offentlig sektor.
Nar det gjelder bakgrunnsfaktorenes betydning, uavhengig av endring
over tid, er det tydeligst at slike forbigdelser av eldre oppfattes hyppigere av
ledere i privat sektor (serlig ofte i varehandel og hotell- og restaurant) enn i
kommunal sektor. I 2007 er det bare bransje og sektor av bakgrunns-
variablene som gir signifikante utslag i hvor ofte det rapporteres forbigielser
av eldre. Det er serlig i kommunal sektor det er fi ledere som sier de har
opplevd at det foregir slike forbigdelser. Det gjelder bade i helse og sosial-

sektoren og i undervisning,.

Fir eldre sjeldnere vare med pa kurs og opplering i arbeidstiden?

Det er ikke en vanlig oppfatning at eldre sjeldnere fir veere med pa kurs og
opplering i arbeidstiden. I 2007 var det bare 15 prosent av lederne som sa at
de svert ofte, ofte eller av og til har opplevd at dette skjer i arbeidslivet. Og
det var bare litt flere i 2003 (tabell 4.15). Vi kan altsd ikke spore noen
vesentlig endring i dette sporsmalet. Men igjen, som ved andre oppfatninger
om diskriminering, synes oppfatningene noe mer negative i 2004 enn i de

andre drene. Det er ikke dpenbart hva dette henger sammen med. Det er
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imidlertid ikke store utslag, selv om holdningene i 2004 er statistisk
signifikant forskjellig fra bdde det som ble uttrykt dret for og arene etterpa.

Det er ogsd sma endringer i undergruppene (tabell V22). Sterst synes
endringen & ha vart pd Serlandet/Vestlandet og innen offentlig sektor. De
gir begge i retning av mer positive oppfatninger av situasjonen, slik som i de
fleste undergruppene. Men for ledere innen hotell- og restaurant er det en
tendens i motsatt retning. Tendensen nermer seg statistisk signifikans (p
=,08) og det er serlig i denne private bransjen vi ser et mer negativt bilde enn
i offentlig sektor 1 2007.

Nar det gjelder hvilke variabler som henger sammen med opplevelse av
at eldre fir veere med pé kurs og opplering, er det serlig skillet mellom privat
og offentlig sektor som gir signifikante utslag. I 2007 er det bare disse
variablene som gir signifikante utslag. Ledere i offentlig sektor opplever i
mindre grad enn ledere i privat sektor at eldre holdes utenfor kurs og opp-
leering. 1 privat sektor er det serlig ledere i hotell og restaurantbransjen som
har opplevd at eldre sjeldnere fir veere med pé kurs.

Blir yngre arbeidstakere foretrukker ndr ny teknologi eller arbeidsmiter skal
innfores?

Et klart flertall av lederne sier de har opplevd at yngre arbeidstakere blir
foretrukket nér ny teknologi eller nye arbeidsméter skal innferes. Det var 65
prosent i 2003 som sa at de har opplevd dette svert ofte, ofte eller av og til
(tabell 4.15). Andel har sunket til 61 prosent i 2007. Forskjellen er med
andre ord liten selv om den er statistisk signifikant. Det er liten variasjon
mellom endringer som har skjedd i undergrupper der de eneste signifikante
endringer fra 2003 til 2007 finnes blant ledere pa Serlandet/Vestlandet og
blant ledere i alderen 4049 ar (tabell V23).

[ alle arene er det klart feerre ledere i offentlig sektor som har opplevd at
det foregir diskriminering ved at yngre foretrekkes ved innfering av ny
teknologi og arbeidsméter. Det synes & vare serlig innen helse- og sosial-
tjenestene at lederne sjeldnere har opplevd at det foregir slik diskriminering.
Ogsd kvinnelige ledere har sjeldnere enn mannlige opplevd at yngre fore-
trekkes. Nar effekten av de enkelte bransjene pa variasjon i opplevelse av
diskriminering kontrolleres for kjonn (tabell ikke vist), er det gjennomgaende
kjenn som sldr ut, ved at menn oftere har opplevd at det foregar diskrimi-
nering ved innfering av ny teknologi.
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Fir eldre mindre lonnsokning enn yngre?

Andelen av ledere som har opplevd svart ofte, ofte eller av og til at eldre far
mindre lennsgkninger enn yngre, har gitt ned fra 24 prosent i 2003 til 18
prosent i 2007 (tabell 4.15). Av undergruppene er det bare ledere i store
bedrifter (over 100 ansatte) og ledere pé Serlandet/Vestlandet som i 2007 har
opplevd mindre av dette enn ledere i tilsvarende grupper sa i 2003 (tabell
V24). Endringen i privat sektor er ogsa statistisk signifikant og av samme
storrelse som 1 offentlig sektor der endringen er basert pé ferre observasjoner
og ikke statistisk signifikant.

Nar vi ser bort fra endringer over tid og tar utgangspunke i 2007, synes
lavere lennsekning for eldre vanligere i Oslo enn i landet for gvrig (tabell
V24). Det gjelder innen alle bransjer (tabell ikke vist). Lavere lgnnsekning
for eldre synes ogsd & vere vanligere i privat sektor enn i det offentlige, selv
om forskjellen ikke er statistisk signifikant i 2007. Varehandel og tjeneste-
yting er de bransjer der flest ledere har opplevd at eldre sakker etter i lonns-
utviklingen. Det var i begynnelsen av perioden ogsé vanligere i store bedrifter
enn i smd, men her har det skjedd betydelige endringer fra 2003 til 2007 og
forskjellene er mindre i 2007. Fortsatt er forskjellene signifikante fordi ledere
i store bedrifter sjeldnere sier at de «aldri» har opplevd at eldre sakker etter i

lonn.

Sammendrag

Resultatene viser smd endringer i ledernes opplevelse av om det foregir
aldersdiskriminering. Men de smd endringene gir i positiv retning og er
signifikant pd tre av fem enkeltspersmadl. Tre ulike indekser, som i ulik grad
tar hensyn til hele bredden av svar pa enkeltsporsmélene, bekrefter inntrykket
av smd endringer. To av indeksene gir signifikant endring over perioden fra
2003 il 2007, og pa alle tre indeksene er det signifikante endringer fra 2004
til 2005. Det er ikke tilsvarende endringer fra 2004 tl 2005 pa de andre
spersmilene, de som gjelder oppfatninger, folelser og handlingspotensialer,
hvilket tyder pé at det er noe spesielt av betydning for aldersdiskriminering
som har skjedd i 2004. En slik hendelse kan vare lovbestemmelsen som
tridte 1 kraft 1. mai det dret og en annen ting kan vare Pensjonskommi-
sjonens innstilling som ble levert i januar. Serlig bestemmelsen om diskrimi-
nering kan ha bidratt til sterre oppmerksomhet og bevissthet om diskrimi-

nering og dermed hoyere anslag over forekomsten. Det er imidlertid ingen
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statistisk signifikant tendens, verken i 2004 eller i 2005 til at lederne i de
virksomhetene som har dreftet konsekvensene av lovbestemmelsen, i storre
eller mindre grad mener at det foregdr aldersdiskriminering (tabell ikke vist).
Det er ikke mulig & fastsld hva som ligger bak det relativt hoye anslaget over
aldersdiskriminering i 2004 og det lavere anslaget i 2005. I beste fall har
drefting av problemet fort til en tydelig nedgang fra 2004 til 2005. Det er
imidlertid fi ledere (itte prosent i 2004 og ti prosent i 2005) som sier at
virksomheten har dreftet konkrete folger av lovforbudet mot aldersdiskrimi-
nering, og det er som nevnt ingen tydelig sammenheng mellom slik drefting
og hvor ofte en har opplevd at det foregér aldersdiskriminering.

Av de enkelte sporsmélene om aldersdiskriminering er det serlig utbredt
& mene at yngre blir foretrukket ndr ny teknologi og nye arbeidsmater skal
innferes. Det har blitt litt mindre utbredt i observasjonsperioden. Ned-
gangen synes storst pi Serlandet/Vestlandet. Akkurat det gir igjen pi flere
sporsmal og pa indeksen (tabell V19). Ut fra slik lederne i denne regionen
har svart, har det skjedd mest positiv endring der.

Endringene over perioden fra 2003 til 2007 er som nevnt sma og det er
fd undergrupper med signifikante endringer. Det har skjedd noen endringer i
virksomheter med over 25 ansatte (mindre forbigdelse), over 100 ansatte
(mindre vanlig at eldre blir hengende etter i lenn), blant ledere over 40 ar
(mindre forbigielse) og i offentlig sektor (mindre vanlig at eldre blir holdt
utenfor kurs og opplering). Det er med andre ord minst tendens til endring i
de minste virksomhetene, blant yngre ledere og i privat sektor. Det er
imidlertid ikke sterke tegn til endring, heller ikke i store virksomheter, blant
eldre ledere eller i offentlig sektor.

Uavhengig av endring rapporteres aldersdiskriminering oftere av ledere i
privat sektor enn av ledere i kommunal sektor. Innen privat sektor er det
serlig ledere 1 hotell og restaurantneringen som har opplevd at det foregir
aldersdiskriminering. Dette menstret ligner pd det jeg fant for de tre hold-
ningskomponentene (oppfatninger, folelser, atferdspotensial). Ledere i hotell
og restaurantnringen gar igjen pa mange sporsmal med negative holdninger
til eldre arbeidskraft, mens mer positive holdninger er utbredt i offentlig
sektor.
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5 Diskusjon

Denne rapporten presenterer resultater fra spersmal stilt til toppledere i norsk

neringsliv og offentlig sektor gjennom Norsk seniorpolitisk barometer.

Det forste hovedtema for rapporten er ledernes holdninger til eldre
arbeidskraft og endringer i slike holdninger fra 2003 til 2007

Holdningene madles gjennom tre komponenter, oppfatninger om eldre
arbeidskraft (den kognitive komponenten), folelser av 4 like/ikke like eldre og
seniorer (den affektive komponenten) og tilbeyeligheter til 4 handle overfor
eldre arbeidskraft (atferdskomponenten). I tillegg analyseres aldersdiskrimi-
nering, som er atferdskomponenten i en spesiell type holdninger overfor eldre;
holdninger som gir under navnet alderisme.

Den kognitive komponenten omfatter spersmal om ndr man oppfatter
at arbeidstakere kan kalles «eldre», hvordan eldres arbeidsprestasjoner vur-
deres i forhold til yngres prestasjoner og hvordan man vurderer eldres evne til
& mestre data og PC. Den affektive komponenten maéles gjennom sporsmal
om hvor godt lederne ville like & ansette eldre arbeidstaker og seniorer.
Svarene sammenliknes med hvor godt en ville like & ansette erfarne arbeids-
takere, unge og nyutdannete. Atferdskomponenten maéles gjennom spersmal
om virksomheten har beregnet den framtidige gjennomsnittsalderen i
arbeidsstokken og om de har dreftet betydningen av lovbestemmelsen mot
aldersdiskriminering for deres virksomhet. Slike handlinger gir indikasjoner
pd om virksomheten er opptatt av den eldre del av arbeidstokken, men sier
ikke noe direkte om seniorpolitikken i virksomheten eller om eldres ressurser
faktisk benyttes pd en bra méte. Vi har ikke opplysninger om alderssammen-
setningen i virksomheten, gjennomsnittlig pensjoneringsalder eller konkrete
tiltak i den enkelte bedrift. Men vi har noen mer indirekte mil gjennom
lederens beskrivelse av eldres leringsmuligheter pd arbeidsplassen, eldres
muligheter for & f nye arbeidsoppgaver, om lederne synes eldre ber kunne
sies opp for yngre ved nedbemanning og om de vurderer det som en fordel at
eldre jobber helt fram til vanlig pensjonsalder.

Nar det gjelder aldersdiskriminering er det ikke en ambisjon for senior-
politisk barometer & gi sikre tall for forekomsten av slik diskriminering i
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arbeidslivet. Forbud mot aldersdiskriminering er tatt inn i arbeidsmiljoloven
fra 2004. Det er dpenbart vanskelig 4 avdekke eventuelle lovbrudd gjennom &
intervjue dem som vil vere ansvarlige dersom lovbruddene foregér. Derfor
sporres det mer indirekte, og vi fir derfor ogsd ganske indirekte anslag.
Hovedformélet med denne analysen er imidlertid & studere endringer over
tid med spersmal som i identisk form gjentas hvert ar. Sparsmalene gjelder et
generelt utsagn om hvor ofte lederen har opplevd at det foregir aldersdiskrimi-
nering, hvor ofte de har opplevd at det skjer forbigaelser ved forfremmelser,
at eldre fir delta mindre pa kurs, at eldre fir mindre lennsekning enn yngre
og at yngre blir foretrukket ved innfering av ny teknologi eller nye arbeids-
mater.

Samlet sett gir svarene pd seniorpolitisk barometer et klart inntrykk av
at det har skjedd endringer i perioden fra 2003 til 2007 som indikerer mer
positive oppfatninger av eldre arbeidskraft, at flere vil like & ansette eldre og
seniorer, at lederne har en sterkere tendens til 4 handle pd méter som kan
innebzre bedre bruk av eldre i arbeidslivet og senere pensjonering og at det
ogsd er noen tegn til at lederne har opplevd at det foregir mindre alders-

diskriminering.

Oppfatninger

Ledernes oppfatninger av eldre arbeidskraft synes & vare pa vei i mer positiv
retning. De fleste spersmilene om oppfatninger kom imidlertid med i
barometeret forst i 2005, og to ar er ganske kort tid til 4 kunne vente at det
kan skje store endringer. P4 noen av spersmélene har vi imidlertid mulighet
til & sammenlikne med identiske sporsmal brukt i en MMI-undersokelse for
Senter for seniorpolitikk i 2001. Seniorbarometeret har for hele perioden
med et sporsmil om ndr lederne anslir at man begynner & regnes som eldre i
arbeidslivet. Anslagene har i gjennomsnitt gkt fra 52,1 &r til 53,8 ar fra 2003
til 2007. Det innebarer en betydelig forskyvning i retning av at lederne
mener man blir senere «eldre» i arbeidslivet. Sammenholdt med andre funn
synes dette i hovedsak & kunne tolkes som tegn pd en mer «eldrevennlig»
holdning blant lederne.

Av andre oppfatninger av eldre arbeidstakere, er det betydelig ferre
ledere i 2007 enn i 2001 som mener eldre over 50 ar har dérligere evne enn
yngre til & mestre data og PC. Ikke mer enn 24 prosent er i 2007 helt enig i
at arbeidstakere over 50 r har dérligere dataevner enn yngre ansatte. I lys av
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det som synes 4 vare gjengse oppfatninger om at eldre er darlige pa data, kan
bide endringen i ledernes oppfatning av dette og den relativt lave andelen
som er helt enig i at eldre har dirligere evner enn yngre, vurderes som
positivt.

Det samme gjelder den oppfatning at de over 50 &r har minst like gode
arbeidsprestasjoner som de under 50 &r. Endringen er betydelig fra 2001,
men beskjeden fra 2005. De fleste lederne er imidlertid helt enig i at eldre
har minst like gode arbeidsprestasjoner som yngre. Holdningene er positive
og de har beveget seg i mer positiv retning siden 2001. Det burde ikke ligge
store hindre i disse holdningene mot ansettelse av sokere over 50 ar eller mot
4 ta vare pd eldre arbeidskraft fram mot pensjonsalderen. Holdningene kan
selvsagt veere mer negative ndr arbeidskraften er betydelig over 50 ar. Det ser
vi ndr vi sper om oppfatningen av 70-aringer. Omtrent fire av ti er helt enig i
at mange 70-aringer kan yte like mye i jobb som folk som er 10-15 &r yngre.
Flertallet er altsd ikke helt enig i dette, hvilket tyder pé en betydelig mindre
positiv holdning. Slik spersmélet er formulert (mange 70-aringer kan... ) er
det ikke noe i det vi vet om aldersforandringer som tilsier at det ikke er
dekning for & vare helt enig i dette. Svarene tyder pa at de positive hold-
ningene til eldre arbeidskraft varierer etter alderen pd de «eldre». Etter hvert
som definisjonen pd «eldre i arbeidslivet» kanskje fortsetter & krype oppover
vil stadig flere eldre arbeidstakere kunne omfattes av mer positive holdninger.
Det har jo ogsd vert en viss positiv utvikling i oppfatningen av «mange 70-
dringer», selv om endringen er liten fra 2005 til 2007.

Nar sporsmal formuleres slik at en skal ta stilling til om eldre er bedre
enn yngre er det ingen positiv endring i holdningene, heller ikke om vi
sammenlikner 2007 med 2001. En av fem er i 2007 helt enig i at de over 50
har bedre evne til 4 lgse vanskelig arbeidsoppgaver enn de under 50, og det
var heller flere enn ferre (ikke signifikant) som mente dette i 2001. Det er
klart at det & mene at eldre er bedre er en sterkere positiv oppfatning enn det
4 mene at eldre er minst like gode. Det er ikke enkelt & dokumentere utenfor
enhver tvil, i hvilken grad det er vitenskapelig dekning for de pastandene som
inngdr i seniorbarometeret, om det er «riktig» eller «galt» & vere helt eller
delvis enig eller uenig i dem. I denne rapporten skal jeg ikke diskutere dette
nzrmere, men konsentrerer meg om de oppfatningene som uttrykkes og
endringene i dem. Da er det rimelig at de sterkest formulerte pastandene
oppndr minst enighet og endrer seg minst.
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I privat sektor er det en tydelig sammenheng mellom oppfatningen av
eldre som bedre og om en ville like & ansette seniorer og eldre, mens det er
ingen slik sammenheng i offentlig sektor. Resultatene kan tyde pa at det i
privat sektor er en tendens til 4 ville ansette eldre nir eldre oppleves som
bedre enn yngre, og at dette spiller liten rolle i offentlig sektor. P4 den méten
vil det kunne trenges en sterkere holdningsendring i privat sektor for 3 fa
betydelig okt sysselsetting av eldre. I offentlig sektor kan ansettelse av eldre
vere mer direkte avhengig av mangel pa arbeidskraft.

Folelser
Lederne vil i sterre grad like & ansette bade seniorer og eldre arbeidstakere i
2007 enn i 2003. Endringene har skjedd i samme grad, fra 20 til 27 prosent
som meget godt ville like & ansette seniorer og fra 17 til 24 prosent for eldre
arbeidstakere. Eldre ligger helt pd bunnen i popularitet i alle arene fra 2003
til 2007. Seniorene er litt mer populere og de kan méle seg mot nyutdan-
nete, men ikke mot unge. Ubestridt mest populere er erfarne arbeidstakere.
Nesten dtte av ti (77 prosent) ledere ville meget godt likt & ansette erfarne.
Hva de legger i «erfarne» er imidlertid ikke gitt. Sammenlikning med svar pa
andre sporsmdl tyder pa at de arbeidstakerne lederne tenker pd som erfarne
stort sett er under 50 ar. Det skjer i liten grad noen sammenkopling mellom
«eldre» og «erfarne» og mellom «seniorer» og «erfarne». Det er heller ikke
sterke korrelasjoner mellom «unge» eller «nyutdannete» og «erfarne». De lave
korrelasjonene med viljen til 4 ansette erfarne henger noe sammen med at det
er liten spredning pd denne variabelen. Det er ingen som ville like det darlig
& ansette erfarne, mens f.eks. 17 prosent ville like darlig 4 ansette eldre. De
fleste lederne ville like meget godt & ansette flere typer arbeidstakere, og de
svarer «meget godw» til flere typer arbeidstakere 1 2007 enn i 2003.
Situasjonen pé arbeidsmarkedet med lav arbeidsledighet og hey syssel-
setting de senere drene, ser ut til & ha gkt interessen for flere typer arbeids-
kraft. Interessen omfatter eldre og seniorer, men gjelder ikke spesielt eldre og
seniorer. Folelsen av 4 like & ansette eldre og seniorer har blitt mer positive,
men det er kanskje mest et uttrykk for at lederne i storre grad ensker
ansette arbeidskraft, enten den er ung eller eldre — men aller helst «erfareny.
Kanskje har eldre og seniorer blitt med pé lasset nar interessen og behovet for
arbeidskraft har ekt. Eller kanskje er det en gkt genuin interesse for eldre
arbeidskraft, der arbeidsgiverne i storre grad ser positive sider ved eldres
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arbeidsprestasjoner og mulige bidrag til produksjonen, selv opp i hey alder.
Nir flere eldre star lenger i arbeid og gjer en god jobb, kan de positive hold-
ningene styrkes ytterligere og bli robuste selv om behovet for arbeidskraft
skulle gd nedover om noen &r eller om vi skulle fi en betydelig okning i
arbeidsinnvandring.

Det er med andre ord vanskelig & vite hvor varig den storre interessen
for eldre vil vaere. Det er mulig eldre vil fungere som reservearbeidskraft som
blir mindre ettertraktet ndr behovet for arbeidskraft blir mindre i lavere
konjunkturer. P4 den annen side tilsier de demografiske endringene framover
at behovet for hey sysselsetting og for sen pensjonering blant eldre kan bli
stort framover, ogsd pd tvers av varierende konjunkturer. Den faktiske
sysselsettingen blant eldre vil dessuten vere avhengig av pensjonsordningens
utforming og ekonomiske insentiver for sysselsetting av eldre. Nar mange
arbeidsgivere i dag gir ekstra insentiver for arbeid utover f.eks. 62 &r, kan
framtidige situasjoner der slike insentiver eventuelt fjernes, kunne gi sterke
effekter i form av eke tidlig pensjonering. Fordeler man mister kan forsterke
tilbaketrekning mer enn en kan forvente ut fra insentivenes gkonomiske
betydning alene. P4 den mdten kan insentiver vare effektive uttrykk for
arbeidsgiveres interesse for eldre arbeidskraft, og insentiver i pensjons-
systemet kan vare effektive utrykk for myndighetenes interesse av at eldre
jobber opp i hey alder, og hvis de reverseres i lavkonjunktur kan de vere
spesielt effektive til & i eldre til & slutte tidlig.

Atferd

Seniorbarometeret har stilt to spersmal om handlinger som indikerer om
seniorpolitikk vies oppmerksomhet i virksomheten. Det ene gjelder om virk-
somheten har beregnet gjennomsnittsalderen pd den framtidige arbeids-
stokken. Her er det ingen positiv utvikling & spore. Snarere ferre (ikke
signifikant) har gjort slike beregninger i 2007 (28 prosent) enn i 2003 (32
prosent). P4 det andre sporsmalet er det en betydelig okning, fra 8 il 18
prosent som har dreftet konkrete folger av lovbestemmelsen mot alders-
diskriminering. Selv om gkningen er stor er det fortsatt ikke mer enn én av
fem ledere som sier at deres virksomhet har hatt slike dreftinger. Det kan
vere at de fleste ikke ser behov for det, at de ikke ser det som et problem. Og
i fall det ikke er et problem, er jo det selvfolgelig positivt. Det er imidlertid
som vi har sett, et betydelig flertall av lederne som sier at de har opplevd at
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det skjer noe i arbeidslivet som kan beskrives som aldersdiskriminering. Det
kan siledes vere en fare for at de ser problemet hos andre virksomheter, men
ikke i egen bedrift. Eller det kan vere at de ser problemet uten at de dermed
finner grunn til & ta det opp til dreftinger i virksomheten. Det er ikke godt &
vite hva som er riktig, men resultatene tyder i det minste pd at alders-
diskriminering ikke er gjenstand for dreftinger pd bred front om hvordan en
skal forholde seg til det og motvirke det i norsk arbeidsliv. Men slike
dreftinger er mer utbredt i 2007 enn i 2003 og kan muligvis fortsette & blir
mer utbredt i drene som kommer. Som en del av alderisme er diskriminering
pd grunn av alder et vanskelig og folelsesbetont tema, dels fordi negative
oppfatninger og folelser i forhold til aldring, alderdom og ded, kan blande
seg inn og dels ogsd fordi at mange eldre gjennom negative selvstereotypier
(Levy 2003) kan vare enig i at det kan vare gode grunner tl negativ
forskjellsbehandling. Et slikt vanskelig og folelsesbetont tema kan trenge mye
tid til refleksjon og dreftinger pa bred front.

Nir det gjelder de ennd mer indirekte indikatorene pa atferd som
ledernes beskrivelser av hvilke muligheter eldre har for & lere, og for & fi nye
arbeidsoppgaver, er inntrykket gjennomgiende positivt. Et klart flertall av
lederne mener at ansatte over 50 &r har like gode muligheter som yngre til &
lere nye ting i bedriften og til & fi nye arbeidsoppgaver. Det er ogsd (et litt
mindre) flertall som sier at det er en fordel for bedriften at folk jobber helt
fram til normal pensjonsalder. Det er klart signifikante positive endringer pa
alle disse sporsmalene fra 2003 til 2007. Det gjelder ogsi andel som er helt
uenig 1 at eldre arbeidstakere ber kunne sies opp for yngre nir en bedrift mi
nedbemanne. Flere ledere er uenig i det i 2007 enn i 2004, og seks av ti er
uenig i 2007. Den tradisjonelle ansiennitetsregelen i arbeidslivet synes 4 ha
okende oppslutning de siste tre drene, men det er fortsatt ledere som er helt
(5 prosent) eller delvis (12 prosent) enig i at eldre ber kunne sies opp for
yngre. Utviklingen kan bety at det er en gkende forstielse blant ledere i
arbeidslivet for at eldre arbeidstakere ikke er de forste som ber gi ut ved
nedbemanning, og at det ligger positive oppfatninger av eldre arbeidskraft
bak. Men det kan ogsd vare at man ser seg tilstrekkelig tjent med 4 tilby
gunstige sluttpakker til eldre og derfor ikke trenger muligheten for opp-
sigelse. De siste arene har det ogsd vart relativt lite behov for & bli kvitt
arbeidskraft, selv om store omstruktureringer bade i privat og offentlig sektor

har betydd nedbemanning. Men samtidig har behovet for arbeidskraft i
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mange deler av arbeidslivet vart mer framtredende enn behovet for & bli kvitt
overtallige. Behovet for oppsigelser blir dermed ikke sd framtredende, heller
ikke oppsigelser av eldre. Dermed kan det vere mindre egeninteresse for
lederne og mindre press i retning av 4 vere uenig i det tradisjonelle
ansiennitetsprinsippet.

Ale 1 alt gir indikatorene péd atferd inntrykk av betydelige positive
endringer fra 2003 til 2007, serlig gjelder det de mest indirekte indikatorene.
Det kan tyde pa at de kan vare noe farget av sosial gnskverdighet. Det
behgver ikke bare vere negativt, selv om slik politiske korrekthet svekker
sammenhengen mellom det lederne gir uttrykk for og det de faktisk gjor. De
formidler i det minste at de vet hva som er sosialt enskverdig og vil dermed
etter hvert kunne pavirkes ogsa til 4 handle slik en selv mener eller i alle fall
gir uttrykk for at det er eller bor vare. Jeg har ikke i denne rapporten gitt
nermere inn pd analyser av sammenhenger mellom oppfatninger, folelser,
handlingspotensial og faktiske handlinger. Mulighetene for 4 se pa slike
sammenhenger i tidsseriedataene fra seniorpolitisk barometer er ikke gode.
Det er imidlertid noe bedre analysemuligheter i seniorbarometeret for 2007,
som vi kan komme tilbake til i senere rapportering nér vi ogsa har mulighet
for & se det i sammenheng med barometeret for 2008.

Aldersdiskriminering

Pa dette punktet er tendensene svake, serlig ndr spersmilet er generelt
formulert. En av seks ledere (17 prosent) sier i 2007 at de — svert ofte, ofte
eller av og til — har opplevd at det foregar aldersdiskriminering. Nar vi spor
mer spesifikt er det imidlertid flere som sier de har opplevd at det skjer
forbigdelser ved forfremmelser, at eldre fir delta mindre pa kurs, fir mindre
lennsekning enn yngre og serlig at yngre blir foretrukket ved innfering av ny
teknologi. Hele seks av ti (61 prosent) ledere sier de har opplevd at det skjer
— 1 det minste av og til — at yngre foretrekkes ved innfering av ny teknologi.
Og ndr vi summerer svarene pa sporsmalene om aldersdiskriminering, er det
70 prosent som (i 2007) svarer i det minste av og til pi minst ett av spors-
madlene. Flertallet av lederne synes med andre ord & ha opplevd at det foregir
aldersdiskriminering. Og det er omtrent like mange som det var i 2003.
Hvor mange ansatte eller arbeidssokere som selv har opplevd & bli diskrimi-
nert pd grunn av alder, kan ikke seniorbarometeret si noe om.
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Forbigielser ved forfremmelser synes imidlertid & ha blitt mindre vanlig,
som ogsd det at eldre fir mindre lennsgkning enn yngre. Det er ogsd en
signifikant tendens nir det gjelder at yngre foretrekkes ved innfering av ny
teknologi, men den er svak (fra 65 til 61 prosent). P4 spersmél om ledernes
oppfatning av eldres evne til & mestre data og PC er det en tydelig mer
positiv oppfatning i 2007 enn i 2003. I 2007 er 24 prosent helt eng i at eldre
har darligere evne til & mestre data og PC, mot 35 prosent i 2003. Denne
positive endringen i oppfatninger om eldre synes imidlertid ikke & gjenspeiles
i ledernes opplevelse av at yngre fortsatt foretrekkes ved innfering av nye
datasystemer. Det synes ikke & vere en rett vei fra mer positive oppfatninger
til mindre diskriminering.

Ut fra svarene pd spersmailene om aldersdiskriminering er det grunn til
d anta at slik diskriminering foregir ganske ofte og omtrent si ofte som
kjennsdiskriminering. I seniorpolitisk barometer er det dessuten noen former
for diskriminering som ikke er spesifisert i spersmalene. Det gjelder f.eks.
diskriminering ved ansettelser og ved oppsigelser. Noe flere ledere i 2007 (59
prosent) en i 2003 (52 prosent) er imidlertid uenig i at eldre ber kunne sies
opp for yngre ved nedbemanning. Det indikerer at aldersdiskriminering ved
oppsigelser kan vare pa vei nedover, slik det ogsd er, riktignok svake, indika-
sjoner pa i spersmélene om diskriminering i seniorbarometeret. Endringene i
retning av mindre diskriminering synes 4 henge noe etter endringene i hold-
ningene til eldre arbeidskraft mer generelt. Kanskje ligger det mer automati-
serte og folelsesbetonte reaksjoner bak diskriminering av eldre, og det kan
vere vanskelig & innremme bade overfor seg selv og andre at en gjor seg
skyldig i diskriminering av eldre. Dermed kan det ogsa ta lenger tid & endre

atferden.

Den andre hovedproblemstillingen for denne rapporten er:
Huvordan varierer lederes holdninger mellom ulike bransjer og sektorer?

Seniorpolitisk barometer har begrensete muligheter for & analysere tyngden
av ulike forklaringsvariablers effekt pd oppfatninger, folelser, atferdspotensial
og aldersdiskriminering. Dels er det med f& bakgrunnsvariabler i under-
sokelsen og dels har den mest interessante variabelen — bransje — noen kate-
gorier med fd observasjoner (lavt N). Skillet mellom privat og offentlig sektor
gir tilstrekkelig store antall, men statlige ledere er det fd av i materialet. Det
betyr at offentlig sektor i forste rekke gjelder kommunal sektor.
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Et av de mest entydige funn i denne undersgkelsen er at ledere i offentlig
sektor er gjennomgdende mer positive, serlig til 4 ansette seniorer og eldre og
de har i mindre grad opplevd at det foregar aldersdiskriminering. I 2007 var
det 57 prosent i offentlig sektor og 73 prosent i privat sektor som sa de hadde
opplevd at det foregikk minst én form for aldersdiskriminering — i det minste
av og til. Ledere i offentlig sektor gir generelt uttrykk for storre interesse for
alle de typer arbeidstakere det sporres om i seniorbarometeret. De synes mer
pd jakt etter arbeidskraft enn ledere i privat sektor. Eldre og seniorer er
inkludert i denne ettersporselen, men sarlig er man mer interessert i
nyutdannete i offentlig sektor enn i privat sektor. Dette monsteret kan antas &
ha noe 3 gjore med tilgangen til arbeidskraft for privat og offentlig sektor og
sektorenes ulike evne til tiltrekke seg attraktiv, utdannet arbeidskraft.

Endringene fra 2003 til 2007 er like ofte storre i privat sektor som i
offentlig sektor. Sterre endringer i privat sektor gjelder szrlig pd de mest
indirekte atferdsindikatorene, som mulighetene for 4 lere, for 4 f3 nye opp-
gaver, behovet for at eldre stir helt fram til vanlig pensjonsalder og mot-
standen mot & kunne si opp eldre for yngre ved nedbemanning. Det betyr at
forskjellene mellom privat og offentlig sektor har blitt mindre pé disse
indikatorene og dels at forskjellene har forsvunnet. Det siste gjelder mulig-
hetene for & fi nye arbeidsoppgaver, der det var store forskjeller i faver av
offentlig sektor helt fram til 2006.

Av de enkelte bransjer er det i privat sektor serlig hotell og restaurant-
bransjen som skiller seg ut. Lederne her har mer negative oppfatninger av
eldre, mindre lyst til ansette eldre og seniorer og de har mer lyst til 4 ansette
unge. De beskriver videre leringsmulighetene for eldre og mulighetene for
nye arbeidsoppgaver som darligere enn andre ledere. De ser ogsd mindre
fordel i at eldre stdr i arbeid helt fram til pensjonsalderen. Lederne i hotell og
restaurant opplever ogsd oftere at foregir diskriminering av eldre i arbeids-
livet.

I offentlig sektor er det positive oppfatninger i alle tre «bransjene»
(offentlig administrasjon, undervisning og helse og sosial). Ledere i helse- og
sosialsektoren har i serlig liten grad opplevd at det foregir aldersdiskrimi-
nering mens ledere i undervisningssektoren oftere enn andre liker meget godt
4 ansette eldre arbeidstakere. Det er noe overraskende i lys av offentlig debatt
som gir inntrykk av at leerere blir tidlig utslitt.
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En bransje i privat sektor som gir et blandet inntrykk er bygg og anlegg.
P4 noen omrader svarer lederne i bygg og anlegg mer positivt enn andre,
f.eks. at arbeidstakere over 50 r har bedre evne til & lose vanskelige oppgaver.
Samtidig har disse lederne mer negative oppfatninger om eldres evne til &
mestre data og PC. Disse lederne har ogsé i liten grad dreftet forbudet mot
aldersdiskriminering. Slik drefting er ogsa i liten grad rapportert av ledere i
industrien, som ogsa forteller at eldre i liten grad fir vere med pa kurs og
opplering i arbeidstiden. Ellers rapporterer ledere i varehandel om alders-
diskriminering ved forfremmelser og ved lonnsgkning. Eldre synes ogsd
oftere & bli hengende etter i lonnsekninger i tjenesteytende bransjer i privat
sektor.

Det er stor variasjon i hvilke bransjer som viser strst endringer over
perioden fra 2003 til 2007. Hovedsakelig gjelder det bransjer i privat sektor;
industri, bygg og anlegg, varehandel, transport, tjenesteyting og i noen til-
feller offentlig administrasjon. Helhetsbildet er som nevnt ovenfor; privat
sektor nermer seg offentlig sektor. Men det gjelder i liten grad for hotell og
restaurantbransjen. Selv om det ogsd er positive tendenser her, er ikke
endringene storre enn i offentlig sektor, bortsett fra at hotell og restaurant
viser storre gkning i omfang av dreftinger av aldersdiskriminering i 2007 (23
prosent) sammenliknet med 2003 (4 prosent).

Det er sma forskjeller mellom regioner i oppfatninger, folelser, atferd og
aldersdiskriminering. I den grad det er noen region som skiller seg ut er det
tegn til mer negative holdninger til eldre arbeidskraft i Oslo enn ellers i
landet. Det er ogs lite variasjon mellom regionen i endringstakt. Men ledere
pd Serlandet/Vestlandet rapporterer storre positive endringer pé sporsmal
som gjelder aldersdiskriminering. Hvorfor det er slik vet jeg ikke, men det
inneberer at denne delen av landet blir mer lik resten av landet i svarene pa
disse sparsmilene.

Bedriftens eller virksomhetens storrelse, malt i antall ansatte, gir et over-
veiende inntrykk av at store virksomheter har mer positive holdninger til
eldre arbeidskraft. Det gjelder serlig at en i store bedrifter ville like meget
godt 4 ansette eldre og seniorer, men ogsa her er det slik at de som vil ansette
eldre og seniorer, de vil ogsé like 4 ansette andre typer arbeidstakere. Det er
sannsynligvis et generelt behov for arbeidskraft som gjor seg gjeldende og
trekker de eldre og seniorene med seg i ettersperselen etter arbeidskraft.
Virksomhetene i offentlig sektor er gjennomsnittlig storre enn virksomhetene
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i privat sektor. Men ogsd ndr vi kontrollerer for sektor, er det mer positive
holdninger til eldre i store virksomheter. Store bedrifter vil tidligere merke
det om det er mangel pa arbeidskraft fordi de har et storre antall som slutter,
f.eks. pensjoneres, og de md oftere fylle pd med nye ansatte. For enkelte
mindre bedrifter kan det gd ar for de trenger & ansette noen nye. Ledere i
store bedrifter sier ogsd oftere at de har beregnet framtidig gjennom-
snittsalder og dreftet lovbestemmelsen mot aldersdiskriminering. Det synes
ogsd lettere i store bedrifter & gi eldre muligheter til & fi nye arbeidsoppgaver.
De har flere jobber som skal utferes, og dermed antakelig mer & spille pa.

Eldre ledere er jevnt over mer positive til eldre arbeidstakere enn yngre
ledere. Det gjelder serlig ved vurdering av eldres prestasjoner som minst like
gode eller bedre enn yngres og ved at de eldre lederne oftere ville like &
ansette bade eldre arbeidstakere og seniorer. Eldre ledere ser ogsd bedre
muligheter for at eldre (sammenliknet med yngre) kan lzre pa jobben og de
ser oftere fordeler ved at eldre stdr fram til pensjonsalderen. Endringene over
de siste fire drene har ogsd vert sterst blant eldre ledere. Det ser altsd ut il at
de eldre lederne gir foran i leypa med mer positive holdninger til eldre
arbeidskraft, og forhipentlig trekker de etter hvert yngre ledere etter seg.
Inntil da kan det vere spesielt viktig for 4 holde pa eldre arbeidskraft at en
sorger for at de eldre lederne stir lenge i arbeid. P4 noen spersmail er det
serlig ledere over 60 ar som skiller seg ut med positive holdninger til eldre
arbeidskraft. P4 ett spersmal skiller imidlertid de eldre lederne seg ut
negativt. De tror i mindre grad pi eldres evner til & mestre data og PC. P4
det punktet kan de vere en bremsekloss, hvilket kan gjere det spesielt viktig &
involvere de eldre lederne i dataopplering og omstillinger ved skifte av data-
systemer. Men oppfatningene om eldres evne til & mestre data er i rask
endring, og nye generasjoner av eldre arbeidstakere vil om fi &r matte for-
ventes & kunne beherske dette godt. Men generelt er det viktig & involvere
ogsd de eldre i omlegginger og ny lering.

Fordelingen mellom mannlige og kvinnelig ledere er skjev mellom offent-
lig og privat sektor. Datamaterialet omfatter f kvinnelige toppledere i privat
sektor, mens halvparten av lederne i offentlig sektor er kvinner. Nér jeg
kontroller for sektor eller for bransje er det likevel noen kjennsforskjeller
igien. De gir i retning av at kvinnelige ledere er noe mer positive og i mindre
grad opplever at det foregir aldersdiskriminering i arbeidslivet. De har mer
positive oppfatninger av eldres evne til & mestre data og PC, og opplever i
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mindre grad at yngre foretrekkes ved innfering av ny teknologi. Mannlige
ledere ser imidlertid mer positive pd eldres arbeidsprestasjoner generelt
sammenliknet med yngres prestasjoner. Kjonnsforskjellene i lederes hold-
ninger til eldre arbeidskraft er samlet sett fa og sma.

Alr i alt viser seniorpolitisk barometer positive endringer i lederes hold-
ninger til eldre arbeidskraft. Det kan ha sammenheng med positiv oppmerk-
somhet rundt eldres ressurser som arbeidskraft. Serlig har pensjonsreformen
vert gjenstand for mye diskusjon i offentligheten, men ogsd kampanjer, f.cks.
giennom Krafttaket for seniorpolitikk i arbeidslivet, kan ha hatt betydning,
kanskje serlig i forhold til arbeidslivets akterer direkte. En god del av de
positive endringene mé nok ogsd tillegges situasjonen pa arbeidsmarkedet.
Ikke bare eldre, men ogsd unge og nyutdannete har blitt mer populere som
arbeidskraft i de arene seniorpolitisk barometer har samlet data om eldres
plass i arbeidslivet.

Ut fra resultatene er det viktig & ha stor oppmerksomhet pé eldre ledere
og deres betydning for eldres yrkesdeltakelse. Det er ellers ikke mange
praktiske konsekvenser som kan trekkes direkte ut av disse resultatene. Det er
viktig 4 stotte gode prosesser som er i gang og kanskje vie spesiell oppmerk-
somhet til bransjer som synes 4 henge etter (serlig hotell og restaurant).
Aldersdiskriminering er ogsd et tema som trenger oppmerksomhet framover.
Det kan vere vanskelig 4 nd fram til ledere med budskap om skjerpet holdning
mot diskriminering. Opplegg der dette tas inn i refleksjoner og diskusjon med
dpenhet ogsd for folelsesmessige reaksjoner der man kan diskutere hva og
hvem man liker og ikke liker og ikke bare fokuserer hva man ber og ikke ber,
kan vere en vei 4 gd. Det er neppe mye hjelp i 4 endre til en mer positiv
sprakbruk, dvs. & slutte & snakke om eldre i arbeidslivet og heller bruker mer
hyggelige betegnelser som seniorer. Det er bare sma forskjeller & spore i dette

materialet ved at seniorer oppfattes som litt mer positivt enn eldre.
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Summary

Recent changes in the attitudes of Norwegian managers
towards older workers

This report is based upon analyses of the Norwegian Senior Policy Barometer,
division for managers in private and the public sector. Data are collected each
year from 2003, and this report includes data from 2003 to 2007. Each year
approximately 750 managers are interviewed for the Centre for Senior Policy
by the market research company MMI (from 2007: Synovate).

The object of the analyses is to study changes in the attitudes towards
older workers among Norwegian top managers. In the period of observation,
the need to make better use of older workforce and for older workers to
postpone retirement has been under public discussion. Pension reforms,
campaigns to promote senior personnel policy, and the agreement between
unions, employers associations and the state on a more including working
life are central parts of the public awareness. In addition, changes in the
labour market situation with high activity, an increasing lack of labour, and
lower unemployment rates, underscore the need for older workers to remain
in work. This study does not intend to establish which factors that have the
strongest impact on the changes we find in the senior policy barometer, but
the results indicate clearly that labour market changes play a part.

The managers» conceptions of older workers have changed in a positive
way. Their opinion of when workers become 'older' has increased from in
average 52.1 year of age in 2003 to 53.8 years in 2007. Managers are also
more optimistic about the ability of older workers to master information
technology, and a great majority (75 percent) hold that workers above 50
years perform at least as well at work as workers below 50.

The affective element of attitude is measured as likes and dislikes for
employment of different categories of workers. 'Older workers' and 'seniors'
have become more popular over the study period, as have 'young workers'
and workers 'fresh from education', However, by far the most popular
workers are the 'experienced'. The experienced are quite different from older
workers and seniors and most often they are associated with workers under at

least 50, possibly even younger. The less popular workers, still in 2007, are
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'older workers'. 'Seniors' are a little more popular, but clearly less attractive
than 'young workers'.

If the labour market situation changes and the need for labour
decreases, the older workforce may become less attractive to employ.
However, one possible effect of employing more older workers, as in the
recent years, may be to strengthen the positive conceptions of older workers
and to produce a lasting increased interest in older workers among managers.
Of course, a number of other factors than managers' attitudes will influence
the employment rate among the middle-aged and older age groups. Changes
in the pension system, changes in working conditions and in older workers»
preferences for leisure, are among such factors.

Indicators on the bebaviour of managers towards older workers also
tend to change in a positive direction over the study period. Still, few
managers report that the company have prepared for demographic changes
by calculating the average age of their workforce a few years ahead. On the
other hand, more managers in 2007 (18 percent) than in 2004 (8 percent)
have discussed concrete consequences of the legislation against age discrimi-
nation effective from May 1. 2004.

The managers are asked to what extent they have experienced that age
discrimination take place in working life. The general answers have not
changed significantly from 2003 to 2007. However, some specific types of
discrimination seem to have changed more, e.g. that younger workers are
preferred when new technology is introduced. In 2007, 61 per cent of
managers had experienced this at least occasionally, compared to 66 per cent
in 2004.

Attitudes towards older workers differ between trades and sectors of
working life. In general managers in the public sector are more positive than
managers in the private sector. Managers in the public sector are more ready
to employ all kinds of workers, also older workers and seniors. The trade
most negative towards older workers is the hospitality business (hotels and
restaurants). Hospitality managers are less interested in employing older
workers and have more negative conceptions of older workers and seniors
than managers in other trades.

Managers in large companies (more than 100 employees) are more
positive towards older workers than managers in small companies. Large

companies more often recruite new workers and may sooner detect problems
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concerning lack of labour. Thus, they may earlier become open to recruiting
the less attractive workers, like older workers. Older managers are more
positive towards older workers than younger managers and the older
managers seem to be spearheads pulling younger managers up to more
positive attitudes. There is one exception to the more positive attitudes of
older managers; they are more sceptical than younger managers regarding
older workers» ability to master information technology and PC.

Summing up, positive changes have taken place over the recent years in
managers» attitudes towards older workers. Older managers seem more
positive than younger managers. Thus, by retaining older managers, older
workers may also work longer. However, older managers' attitudes
concerning the PC abilities of older workers may need special attention, but
managers of all ages prefer younger workers when introducing new data
systems and new working methods. Including older workers in training-
programmes and in technology changes is a challenge for managers of all
ages.

In general, it is important to support attitudinal changes in progress,
and to pay special attention to trades lacking behind, like the hospitality

industry. Age discrimination is another issue which needs broad attention.
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Vedlegg 1: Tabeller

Generelt: Signifikans: *p<.05, **p<.01, ***p<.001

— Endringer i lederes holdninger til eldre arbeidskraft — 95



96

— NOVA Rapport 12/2008 —



Tabell V1. Seniorbarometer 2003—2007. Ledere i arbeidslivet. Antall svar (N) pa uav-
hengige variabler.

2003 2004 2005 2006 2007

752 785 755 754 761
ANTALL ANSATTE
10-24 ansatte 374 427 401 386 424
24-49 174 161 165 167 163
50-99 87 82 89 90 81
100 eller flere ansatte 117 115 100 111 93
REGION
Oslo 106 114 130 121 116
@stlandet ellers 269 275 260 248 262
Sear/Vestlandet 220 261 249 252 212
Trendelag/ Nord-Norge 157 135 116 133 171
BRANSJE
Industri 165 175 168 173 153
Bygg og anlegg 94 87 98 82 107
Varehandel 145 112 121 125 113
Hotell- og restaurant 50 54 69 45 64
Transport og kommunikasjon 45 47 46 50 51
Tjenesteyting 102 125 99 129 121
Offentlig administrasjon 75 96 73 87 50
Undervisning 24 26 20 28 18
Helse- og sosialtjenester 52 61 61 35 84
SEKTOR
Privat 615 636 601 604 612
Statlig 55 52 25 47 20
Kommunal 86 97 129 103 129
Offentlig (statlig + kommunal) 137 149 154 150 149
ALDER
-39 ar 163 167 150 158
40-49 ar 285 293 259 277
50-59 ar 245 230 262 250
60 ar— 59 65 83 76
KJGNN
Mann 629 601 623 586
Kvinne 123 154 131 175

— Endringer i lederes holdninger til eldre arbeidskraft — 97



Tabell V2. Ved hvilken alder vil du ansla at folk begynner a regnes som eldre i
yrkeslivet? Gjennomsnitt. T-test for forskjell mellom 2003 og 2007. Variansanalyse
med assosiasjonsmal (eta) for hvert ar.

Forskjell
2003 2004 2005 2006 2007 2007-
(N=735) (N=767) (N=743) (N=743) (N=738) 2003
52,1 52,4 52,7 53,0 53,8 1,7
ANTALL ANSATTE
Eta ,09 ,09 14 ,07 ,03
10-24 ansatte 52,0 52,0 52,1 52,8 53,7 1,7
24-49 51,3 52,8 52,5 53,2 53,9 2,6™
50-99 52,7 52,5 53,2 52,3 53,8 1,1
100 eller flere ansatte 53,1 53,8 54,9 53,9 54,3 1,2
REGION
Eta ,12* ,16%* ,12* 11 ,07
Oslo 51,5 51,4 50,8 51,8 53,7 2,2**
@stlandet ellers 51,2 51,3 53,2 52,7 53,3 2,1
Sor/Vestlandet 53,1 53,3 53,0 53,3 54,1 1,0
Trendelag/ Nord-Norge 521 54,0 52,9 54,2 54,3 2,2%*
BRANSJE
Eta 13 227 ,20%* ,16%* A7+
Industri 52,2 53,8 53,7 52,8 53,9 1,7*
Bygg og anlegg 52,2 50,3 521 52,3 52,2 0
Varehandel 51,6 52,2 51,1 52,6 53,6 2,0*
Hotell- og restaurant 50,9 48,9 50,4 50,8 52,1 1,2
Transport og kommunikasjon 51,4 50,1 52,7 51,6 52,6 1,2
Tjenesteyting 51,9 52,9 52,5 53,4 54,6 2,7
Offentlig administrasjon 52,0 53,2 53,0 54,3 55,6 3,6™*
Undervisning 54,2 54,5 54,3 55,8 55,3 1,1
Helse- og sosialtjenester 54,4 54,2 55,7 54,9 54,9 0,5
SEKTOR
Eta for privat/offentlig ,08* ,09* ,(12%** ,(13%** ,(10%*
Privat 51,8 52,1 52,3 52,6 53,5 1,7
Statlig 52,1 54,5 55,2 54,7 54,4 2,3
Kommunal 53,9 53,4 54,1 54,7 55,2 1,3
Offentlig (statlig + kommunal) 53,3 53,8 54,3 54,7 551 1,8**
ALDER
Eta ,01 ,09 12 ,08
-39 ar 52,2 51,8 51,9 53,2 1,0
40-49 ar 52,0 53,0 54,0 54,3 2,3**
50-59 ar 52,1 52,5 52,7 53,4 1,3*
60 ar — 52,3 53,8 53,0 54,6 2,3*
KJGNN
Eta ,08* 13 ,08* ,04
Mann 51,9 52,2 52,8 53,7 1,8***
Kvinne 53,2 54,4 54,3 54,3 11
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Tabell V3. Andel som sir seg «helt enig» i at: Arbeidstakere over 50 ar har minst
like gode arbeidsprestasjoner som de under 50 ar. Prosent. Spearman r (ordinal-
variabler) og Cramers V (nominalvariabler).

2005 2006 2007 Forskjell
(N=755) (N=753) (N=761) 2007-2005
71 70 75 4
ANTALL ANSATTE
Spearman r ,03 ,01 ,03
10-24 ansatte 71 72 75 4
24-49 70 64 74 4
50-99 65 68 74 9
100 eller flere ansatte 74 75 82 8
REGION
Cramers V ,08 ,06 ,06
Oslo 69 72 73 4
Ostlandet ellers 67 71 75 8
Sar/Vestlandet 74 67 76 2
Trendelag/ Nord-Norge 73 72 75 2
BRANSJE
Cramers V ,09 12 ,08
Industri 71 73 79 9
Bygg og anlegg 67 67 7 4
Varehandel 74 66 81 7
Hotell- og restaurant 57 59 64 7
Transport og kommunikasjon 78 64 86 8
Tjenesteyting 72 70 75 3
Offentlig administrasjon 71 77 74 3
Undervisning 80 75 61 -19
Helse- og sosialtjenester 74 77 73 -1
SEKTOR
Cramers V for privat vs. off. ,08 ,11 ,05
Privat 70 69 76 6
Statlig 76 70 70 -6
Kommunal 73 80 72 -1
Offentlig (statlig + kommunal) 73 77 72 —1
ALDER
Spearman r 11 13 11
-39 ar 61 60 67 6
40-49 ar 72 67 75 3
50-59 ar 76 77 80 4
60 ar — 74 75 79 4
KJGNN
Cramers V ,10 ,06 12
Mann 70 70 77 7
Kvinne 72 73 70 —2
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Tabell V4. Andel som sier seg «helt enig» i at: Arbeidstakere over 50 ar har bedre
evne til 3 lose vanskelige arbeidsoppgaver enn de under 50 ar. Prosent. Spearman
r (ordinalvariabler) og Cramers V (nominalvariabler).

2005 2006 2007 Forskjell
(N=755) (N=753) (N=761) 2007-2005
19 19 20 1
ANTALL ANSATTE
Spearman r ,07 ,09* , 02
10-24 ansatte 23 22 22 -1
24-49 22 17 19 -3
50-99 12 17 15 3
100 eller flere ansatte 5 14 15 10*
REGION
Cramers V ,10* ,09 ,10*
Oslo 17 14 16 -1
Ostlandet ellers 15 17 19 4
Sar/Vestlandet 26 25 23 -3
Trendelag/ Nord-Norge 18 18 21 3
BRANSJE
Cramers V ,09 ,10 13
Industri 21 18 18 -2
Bygg og anlegg 24 28 36 12
Varehandel 22 22 20 -2
Hotell- og restaurant 17 20 17 0
Transport og kommunikasjon 20 26 26 6
Tjenesteyting 17 16 19 2
Offentlig administrasjon 12 14 16 4
Undervisning 0 14 11 11
Helse- og sosialtjenester 23 11 8 -15*
SEKTOR
Cramers V for privat vs. off. ,10 ,09 ,14**
Privat 21 21 22 1
Statlig o' 13 10 10
Kommunal 18’ 14 12 -6
Offentlig (statlig + kommunal) 15 13 11 —4
ALDER
Spearman r 13 A7 ,15%**
-39 ar 12 14 15 3
40-49 ar 17 14 17 0
50-59 ar 26 23 21 -5
60 ar — 25 31 36 11
KJINN
Cramers V ,07 11 A7
Mann 20 20 23 3
Kvinne 18 14 10 -8

! Forskjellen statlig vs. kommunal: V ,27*
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Tabell V5. Andel som sier seg «helt enig» i at: Mange 70-aringer kan yte minst
like mye i jobb som folk som er 10-15 ar yngre. Prosent. Spearman r
(ordinalvariabler) og Cramers V (nominalvariabler).

2005 2006 2007 Forskjell
(N=755) (N=754) (N=761) 2007-2005
36 37 41 5*
ANTALL ANSATTE
Spearman r ,03 ,02 ,02
10-24 ansatte 37 37 42 5
24-49 41 39 41 0
50-99 32 43 38 4
100 eller flere ansatte 27 29 39 12
REGION
Cramers V ,08 ,09 ,06
Oslo 35 37 43 8
Ostlandet ellers 32 37 38 6
Sar/Vestlandet 40 39 42 2
Trendelag/ Nord-Norge 35 31 42 7
BRANSJE
Cramers V ,( 11 ,( 11 ,13*
Industri 36 38 43 8
Bygg og anlegg 35 39 35 0
Varehandel 40 39 41 1
Hotell- og restaurant 49 47 50 1
Transport og kommunikasjon 30 26 41 11
Tjenesteyting 36 36 41 5
Offentlig administrasjon 26 28 38 12
Undervisning 30 43 33 3
Helse- og sosialtjenester 31 37 39 8
SEKTOR
Cramers V for privat vs. off. 15 ,09 ,08
Privat 38 38 42 4
Statlig 24 36 45 21
Kommunal 30 31 36 6
Offentlig (statlig + kommunal) 29 32 38 9
ALDER
Spearman r ,01 ,01 ,04
-39 ar 37 39 38 1
40-49 ar 36 39 43 7
50-59 ar 36 32 40 4
60 ar — 35 41 41 6
KJGNN
Cramers V 10 .04 ,09
Mann 37 37 42 5
Kvinne 31 35 37 6
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Tabell V6. Andel som sier seg «helt enig» i at: Arbeidstakere over 50 ar har dar-
ligere evne til mestre data og PC enn yngre ansatte. Prosent. Spearman r (ordinal-
variabler) og Cramers V (nominalvariabler).

2007
(N=761)
24
ANTALL ANSATTE
Spearman r ,04
10—-24 ansatte 25
24-49 25
50-99 27
100 eller flere ansatte 16
REGION
Cramers V ,06
Oslo 27
Jstlandet ellers 21
Sar/Vestlandet 22
Trgndelag/ Nord-Norge 28
BRANSJE
Cramers V 13
Industri 26
Bygg og anlegg 36
Varehandel 21
Hotell- og restaurant 38
Transport og kommunikasjon 14
Tjenesteyting 22
Offentlig administrasjon 14
Undervisning 11
Helse- og sosialtjenester 15
SEKTOR
Cramers V for privat vs. off. ,(16%**
Privat 26
Statlig 5
Kommunal 16
Offentlig (statlig + kommunal) 15
ALDER
Spearman r ,09*
-39 ar 21
40-49 ar 17
50-59 ar 28
60 ar— 41
KJGNN
Cramers V ,21%%*
Mann 28
Kvinne 10
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Tabell V7. Sammenhenger mellom oppfatninger av eldre og i hvilken grad en
ville like & ansette seniorer og eldre arbeidstakere. Spearman r.

Ville like & ansette seniorer Ville like & ansette eldre
Privat Offentlig Privat Offentlig
sektor sektor sektor sektor

Arbeidstakere over 50 ar har
minst like gode arbeidspresta- ,20%** ,20* | D%k ,18*
sjoner som de under 50 ar

Arbeidstakere over 50 ar har 13 ,01 147 , 01
bedre evne til & Igse vanskelige

arbeidsoppgaver enn de som er

under 50 ar
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Tabell V8 Andel som svarer «meget godt» pa spersmalet: Hvor godt eller darlig
ville du like a ansette folgende typer arbeidstakere? Erfarne arbeidstakere.
Prosent. Spearman r. (ordinalvariabler) og Cramers V (nominalvariabler).

Forskjell
2003 2004 2005 2006 2007 2007-

(N=752) (N=785) (N=755) (N=753) (N=761) 2003

| alt 72 71 70 76 77 5*
ANTALL ANSATTE
Spearmanr ,07 ,00 ,(10** ,02 ,04
10-24 ansatte 70 70 67 74 76 6
24-49 77 72 68 81 74 -3
50-99 69 68 73 69 81 12
100 eller flere ansatte 76 7 80 78 84 8
REGION
Cramers V ,10* ,08 ,09 ,05 ,10*
Oslo 67 78 63 74 65 -2
Ostlandet ellers 73 67 72 73 79 6
Sar/Vestlandet 75 70 70 76 81 6
Trendelag/ Nord-Norge 71 72 72 80 77 6
BRANSJE
Cramers V 11 ,13%% ,10 ,15%* ,13**
Industri 68 66 71 79 80 12
Bygg og anlegg 80 79 69 85 86 6
Varehandel 67 67 61 66 61 -6
Hotell- og restaurant 74 57 71 80 77 3
Transport og kommunikasjon 71 79 74 66 73 2
Tjenesteyting 65 68 67 88 73 8
Offentlig administrasjon 79 81 74 82 86 7
Undervisning 88 73 85 82 89 1
Helse- og sosialtjenester 87 74 72 89 82 -5
SEKTOR
Cramers V for privat vs. off. ,11 ,12* ,07 ,09 11
Privat 70 69 68 74 75 5
Statlig 82 71 76 85 75 -7
Kommunal 83 83 74 83 86 3
Offentlig (statlig + kommunal) 83 79 75 83 84 1
ALDER
Spearman r ,03 ,02 ,03 ,01
-39 ar 77 70 76 78 1
40-49 ar 72 72 80 77 5
50-59 ar 69 67 71 77 8*
60 ar— 76 71 77 75 -1
KJGNN
Cramers V ,10 ,04 ,06 ,10
Mann 71 69 74 75 4
Kvinne 81 71 81 83 2
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Tabell V9 Andel som svarer «meget godt» pa spersmalet: Hvor godt eller darlig
ville du like & ansette folgende typer arbeidstakere? Unge arbeidstakere. Prosent.
Spearman r. (ordinalvariabler) og Cramers V (nominalvariabler).

Forskjell
2003 2004 2005 2006 2007 2007-
(N=752) (N=785) (N=755) (N=753) (N=761) 2003
| alt 31 30 34 38 39 8**
ANTALL ANSATTE
Spearman r i ,09* 12 S 11
10-24 ansatte 28 27 32 33 34 6
24-49 29 35 40 44 42 13*
50-99 33 27 35 37 46 13
100 eller flere ansatte 38 37 49 44 48 10
REGION
Cramers V ,08 ,07 ,06 ,07 ,08
Oslo 30 27 35 38 39 9
Ostlandet ellers 29 27 31 33 37 8
Sar/Vestlandet 34 30 36 40 37 3
Trendelag/ Nord-Norge 27 39 38 42 42 15**
BRANSJE
Cramers V 12 13 12 11 13"
Industri 27 24 32 36 39 12*
Bygg og anlegg 28 41 45 39 40 12
Varehandel 26 18 21 30 27 1
Hotell- og restaurant 42 33 44 47 50 8
Transport og kommunikasjon 18 26 20 38 33 15
Tjenesteyting 30 30 38 36 35 5
Offentlig administrasjon 43 43 38 43 50 7
Undervisning 38 62 40 39 39 1
Helse- og sosialtjenester 39 18 38 54 43 4
SEKTOR
Cramers V for privat vs. off. ,(16%** ,14** ,08 ,10 ,14**
Privat 28 29 33 36 37 g
Statlig 49 37 36 51 35 -14
Kommunal 37 40 39 42 47 10
Offentlig (statlig + kommunal) 42 39 38 45 45 3
ALDER
Spearman r ,02 ,01 ,00 ,02
-39 ar 32 36 40 39 7
40-49 ar 31 35 36 37 6
50-59 ar 31 31 34 40 9*
60 ar— 25 37 52 41 16
KJGNN
Cramers V ,05 ,05 ,10 ,09
Mann 31 33 36 37 6*
Kvinne 29 38 47 46 17+
— Endringer i lederes holdninger til eldre arbeidskraft — 105



Tabell V10. Andel som svarer «meget godt» pa spersmalet: Hvor godt eller darlig
ville du like a ansette falgende typer arbeidstakere? Nyutdannete arbeidstakere.
Prosent. Spearman r. (ordinalvariabler) og Cramers V (nominalvariabler).

Forskjell
2003 2004 2005 2006 2007 2007-

(N=752) (N=785) (N=755) (N=753) (N=761) 2003

| alt 20 21 23 27 31 1%
ANTALL ANSATTE

Spearman r 13 1 ,12%* ,08* 11
10-24 ansatte 15 18 22 24 28 13***
24-49 25 24 18 32 29 4
50-99 29 22 24 26 35 6
100 eller flere ansatte 23 25 38 33 44 21**
REGION

Cramers V ,07 ,09 ,09 1 ,10*
Oslo 20 18 20 30 30 10
@stlandet ellers 23 19 22 24 31 8*
Sar/Vestlandet 18 21 25 26 30 12**
Trendelag/ Nord-Norge 18 23 27 33 32 14**
BRANSJE

Cramers V ,15%* 12 ,16%** ,14** 1475
Industri 19 15 19 24 29 10*
Bygg og anlegg 20 18 22 32 30 10
Varehandel 15 16 12 18 20 5
Hotell- og restaurant 38 20 33 38 31 -7
Transport og kommunikasjon 4 13 15 20 18 14
Tjenesteyting 20 22 23 27 26 6
Offentlig administrasjon 19 30 23 30 44 25**
Undervisning 21 42 45 29 50 29
Helse- og sosialtjenester 39 26 44 57 51 12
SEKTOR

Cramers V for privat vs. off. ,09 ,14** ,16** ,10 ,23%**
Privat 19 18 20 25 26 7
Statlig 29 27 32 38 50 21
Kommunal 24 32 35 35 49 25**
Offentlig (statlig + kommunal) 26 30 34 36 49 23*
ALDER
Spearman r ,01 ,02 ,06 ,01

-39 ar 21 23 24 28 7
40-49 ar 18 24 26 30 12
50-59 ar 22 23 37 32 10*
60 ar — 24 20 25 33 9
KJGNN

Cramers V A1* N Ve ,(15%* ,21%**
Mann 19 19 25 26 7
Kvinne 25 38 37 47 22**
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Tabell V11. Andel som svarer «meget godt» pa spersmalet: Hvor godt eller darlig
ville du like & ansette folgende typer arbeidstakere? Seniorer. Prosent. Spearman
r. (ordinalvariabler) og Cramers V (nominalvariabler).

Forskjell
2003 2004 2005 2006 2007 2007-

(N=752) (N=785) (N=755) (N=753) (N=761) 2003

| alt 20 19 20 23 27 7
ANTALL ANSATTE
Spearman r ,07 ,07 1% ,06 ,07
10-24 ansatte 19 18 19 22 25 6
24-49 21 18 20 25 24 4
50-99 14 20 21 21 30 16*
100 eller flere ansatte 26 26 25 24 39 13
REGION
Cramers V ,08 ,07 ,06 ,06 ,07
Oslo 26 18 17 24 26 0
@stlandet ellers 18 22 18 22 27 9*
Sar/Vestlandet 19 15 22 22 27 8
Trendelag/ Nord-Norge 20 23 24 24 28 8
BRANSJE
Cramers V 14 ,15% ,18%* 13 ,18**
Industri 16 15 18 20 28 12*
Bygg og anlegg 20 8 15 23 27 7
Varehandel 16 13 13 18 15 —1
Hotell- og restaurant 12 17 12 10 27 15
Transport og kommunikasjon 22 17 22 16 31 9
Tjenesteyting 24 24 24 29 29 5
Offentlig administrasjon 21 34 34 29 40 19*
Undervisning 17 38 35 32 44 27
Helse- og sosialtjenester 39 25 30 37 26 -13
SEKTOR
Cramers V for privat vs. off. ,16%** 18 ,19%** A7 ,14**
Privat 19 17 17 21 26 7
Statlig 33 27 40 34 25 -8
Kommunal 20 34 31 30 34 14*
Offentlig (statlig + kommunal) 25 32 32 31 33 8
ALDER
Spearman r ,07 ,09** A7 ,(10%*
-39 ar 22 15 14 23 1
40-49 ar 18 20 22 25 7
50-59 ar 20 22 24 31 11*
60 ar — 22 29 35 32 10
KJGNN
Cramers V ,05 2% ,06 .09
Mann 19 18 22 26 7
Kvinne 24 29 27 32 8
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Tabell V12. Andel som svarer «meget godt» pa spersmalet: Hvor godt eller darlig
ville du like a ansette folgende typer arbeidstakere? Eldre arbeidstakere.
Prosent. Spearman r. (ordinalvariabler) og Cramers V (nominalvariabler).

Forskjell
2003 2004 2005 2006 2007 2007-

(N=752) (N=785) (N=755) (N=753) (N=761) 2003

| alt 17 14 15 17 24 7
ANTALL ANSATTE

Spearman r ,(10%* ,09%* ,09* ,11%* ,06
10-24 ansatte 16 13 15 15 23 7*
24-49 19 16 13 20 23 4
50-99 15 13 16 14 26 11
100 eller flere ansatte 17 19 20 21 31 14*
REGION

Cramers V ,07 ,08 ,10 ,08 ,09
Oslo 13 10 11 17 20 7
Ostlandet ellers 16 14 14 18 26 10**
Sar/Vestlandet 21 15 15 17 25 4
Trendelag/ Nord-Norge 13 18 23 15 23 10*
BRANSJE

Cramers V 14 ,15% A7 13 ,15%*
Industri 16 13 14 15 25 9
Bygg og anlegg 20 7 11 20 22 2
Varehandel 12 12 7 18 16 4
Hotell- og restaurant 12 13 13 9 27 15
Transport og kommunikasjon 22 11 22 10 35 13
Tjenesteyting 12 11 12 19 21 9
Offentlig administrasjon 19 25 34 17 32 13
Undervisning 13 38 35 18 33 20
Helse- og sosialtjenester 35 18 30 31 26 -9
SEKTOR

Cramers V for privat vs. off. ,19%** 18 ,20%** 19 ,15%*
Privat 15 12 12 16 23 8 +*
Statlig 28 19 32 23 20 -8
Kommunal 20 29 26 19 30 10
Offentlig (statlig + kommunal) 23 26 27 21 29 6
ALDER
Spearman r ,(10** ,09* J12%* ,07*

-39 ar 18 11 9 23 5
40-49 ar 15 14 19 22 7*
50-59 ar 18 18 17 25 7
60 ar — 15 23 28 30 15
KJGNN

Cramers V ,08 11 ,10 ,10
Mann 17 13 16 22 5*
Kvinne 16 21 21 30 14
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Tabell V13. Andel som svarer ja pa spm: Har bedriften/virksomheten beregnet
hva gjennomsnittsalderen blant ansatte vil veere om f.eks. 5 ar? Prosent.
Spearman r. (ordinalvariabler) og Cramers V (nominalvariabler).

Forskjell
2003 2004 2005 2006 2007 2007-

(N=752) (N=785) (N=755) (N=753) (N=761) 2003

32 32 33 35 28 -4
ANTALL ANSATTE
Spearman r ,(16%** ,13%** ,15%** ,12%** ,15%*
10-24 ansatte 27 27 26 31 23 -4
24-49 31 34 40 32 27 -4
50-99 33 35 39 30 33 0
100 eller flere ansatte 51 44 41 55 46 -5
REGION
Cramers V 6% ,09* ,08 ,04 ,04
Oslo 46 41 33 38 32 -14*
Ostlandet ellers 35 28 37 34 28 -7
Sar/Vestlandet 29 32 28 33 27 -2
Trendelag/ Nord-Norge 22 30 32 38 26 4
BRANSJE
Cramers V ,09 12 ,16%* ,15% ,20%**
Industri 32 36 36 38 33 1
Bygg og anlegg 29 29 36 23 19 -10
Varehandel 32 28 26 35 29 -3
Hotell- og restaurant 24 26 26 24 22 -2
Transport og kommunikasjon 29 34 26 36 26 -3
Tjenesteyting 36 40 35 41 29 -7
Offentlig administrasjon 41 27 45 40 52 11
Undervisning 25 35 45 18 0 - 25
Helse- og sosialtjenester 33 21 18 32 24 -9
SEKTOR
Cramers V (for privat vs. off.) ,04 ,03 , 02 ,04 ,04
Privat 32 32 32 35 27 -5
Statlig 39 38’ 60° 39 50° 11
Kommunal 34 23" 30° 32 28° -6
Offentlig (statlig + kommunal) 36 28 34 34 31 -5
ALDER
Spearman r ,08* ,06 12 ,04
-39 ar 26 26 29 23 -3
40-49 ar 33 33 32 29 -4
50-59 ar 34 35 37 30 -4
60 ar— 41 35 48 28 -13
KJGNN
Cramers V ,01 14 ,06 ,02
Mann 33 36 36 28 -4
Kvinne 31 20 28 26 -5

1Forskjellen mellom statlig og kommunal: V ,17*
2Forskjellen mellom statlig og kommunal: V ,23**
3Forskjellen mellom statlig og kommunal: V ,18*

— Endringer i lederes holdninger til eldre arbeidskraft — 109



Tabell V14. Andel som svarer ja pa spm: Har bedriften/virksomheten droftet kon-
krete folger av den nye loven (2007:lovbetemmelsen) om forbud mot alders-
diskriminering som tradte i kraft 1. mai 2004? Prosent. Spearman r. (ordinal-
variabler) og Cramers V (nominalvariabler).

Forskijell
2004 2005 2006 2007 2007-
(N=785) (N=755) (N=753) (N=761) 2004
8 10 13 18 10***
ANTALL ANSATTE
Spearman r ,(15%** ,08* ,(10%* ,12%**
10-24 ansatte 5 8 10 14 9***
24-49 7 9 15 15 8*
50-99 12 12 12 26 14*
100 eller flere ansatte 19 15 21 29 10
REGION
Cramers V ,07 ,04 J12* ,04
Oslo 12 9 12 20 8
Ostlandet ellers 7 9 16 16 9**
Sar/Vestlandet 7 11 8 17 10**
Trendelag/ Nord-Norge 9 10 19 19 10*
BRANSJE
Cramers V ,12 ,15% ,20%** 197+
Industri 9 13 12 11 2
Bygg og anlegg 6 5 11 9 3
Varehandel 5 6 10 20 15**
Hotell- og restaurant 4 9 18 23 19**
Transport og kommunikasjon 6 4 12 18 12
Tjenesteyting 10 7 7 16 6
Offentlig administrasjon 16 14 28 36 20*
Undervisning 12 20 4 17 5
Helse- og sosialtienester 7 15 24 24 17**
SEKTOR
Cramers V (for privat vs. off.) ,10** ,10** 14+ 3%
Privat 7 8 11 15 g***
Statlig 19 32" 15 35 16
Kommunal 11 12" 26 26 15**
Offentlig (statlig + kommunal) 14 15 22 27 13**
ALDER
Spearman r ,07 ,09* ,04
-39 éar 8 12 18 10*
40-49 ar 7 9 14 7
50-59 ar 12 15 21 9*
60 ar — 14 22 18 4
KJGNN
Cramers V ,00 ,01 ,06
Mann 10 13 16 6**
Kvinne 9 13 21 12**

'Forskjellen mellom statlig og kommunal: VV ,22**
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Tabell V15. Andel helt enig i: «I var bedrift/virksomhet har ansatte over 50 ar like
gode muligheter til & lzere nye ting som yngre». Prosent. Spearman r. (ordinal-
variabler) og Cramers V (nominalvariabler).

Forskjell
2003 2004 2005 2006 2007 2007-

(N=752) (N=785) (N=755) (N=754) (N=761) 2003

76 77 80 80 83 7
ANTALL ANSATTE
Spearman r ,05 ,08* ,01 ,02 ,00
10-24 ansatte 73 73 79 79 83 10%**
24-49 81 85 80 81 83 2
50-99 81 78 82 83 80 -1
100 eller flere ansatte 77 83 81 81 86 9
REGION
Cramers V A1 ,06 ,09 2% e
Oslo 73 75 72 74 79
Ostlandet ellers 73 77 85 83 84 11*
Sar/Vestlandet 80 77 79 80 85 5
Trendelag/ Nord-Norge 78 79 82 82 81 3
BRANSJE
Cramers V 14 14 14 11 5%
Industri 73 78 82 79 83 10
Bygg og anlegg 77 68 77 83 83 6
Varehandel 75 75 84 82 80 5
Hotell- og restaurant 64 50 65 67 67 3
Transport og kommunikasjon 78 81 82 78 90 12
Tjenesteyting 77 84 76 77 86 9
Offentlig administrasjon 81 84 75 89 84 3
Undervisning 88 77 100 89 100 12
Helse- og sosialtjenester 82 89 95 74 88 6
SEKTOR
Cramers V (for privat vs. off.) ,12* 11 11 10 12*
Privat 75 75 78 79 82 ™
Statlig 82 83 92 87 80 -2
Kommunal 84 88 85 85 89 5
Offentlig (statlig + kommunal) 83 86 86 85 88 5
ALDER
Spearman r ,07 ,01 ,10 ,07*
-39 ar 72 77 72 79 5
40-49 ar 75 81 80 82 7
50-59 ar 80 80 82 86 6
60 ar — 80 83 90 88 8
KJGNN
Cramers V ,09 ,09 ,10 ,07
Mann 75 78 79 83 gx**
Kvinne 81 86 87 85 4
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Tabell V16. Andel helt enig i: «l var bedrift/virksomhet har ansatte over 50 ar
gode muligheter til & fa nye arbeidsoppgaver dersom de onsker det». Prosent.
Spearman r. (ordinalvariabler) og Cramers V (nominalvariabler).

Forskjell
2003 2004 2005 2006 2007 2007-

(N=752) (N=785) (N=755) (N=753) (N=761) 2003

57 57 62 64 71 14%*
ANTALL ANSATTE
Spearman r ,08* ,03 ,06 ,08* ,(10**
10-24 ansatte 54 55 60 61 68 14%*
24-49 58 64 64 65 72 14*
50-99 61 55 58 69 72 11
100 eller flere ansatte 63 59 69 70 83 20**
REGION
Cramers V ,09 ,05 2% ,05 ,07
Oslo 50 61 57 66 68 18*
Ostlandet ellers 58 54 57 64 73 15**
Sar/Vestlandet 58 59 70 64 71 13*
Trendelag/ Nord-Norge 59 56 61 65 70 11*
BRANSJE
Cramers V 11 14 ,14* ,16%* 12
Industri 56 55 67 67 73 17+
Bygg og anlegg 49 57 50 62 67 18*
Varehandel 60 52 59 57 72 12
Hotell- og restaurant 40 28 52 44 55 15
Transport og 56 55 61 56 69 15
kommunikasjon
Tjenesteyting 60 67 61 68 79 19*
Offentlig administrasjon 65 69 70 77 66 1
Undervisning 71 46 75 79 83 12
Helse- og sosialtjenester 64 66 72 63 74 10
SEKTOR
Cramers V (for privat vs. ,12* ,09 ,13* ,14** ,04
off.)
Privat 55 55 59 62 71 16***
Statlig 75 62 88 70 65 -10
Kommunal 61 67 68 76 73 12
Offentlig (statlig + 66 65 71 74 72 6
kommunal)
ALDER
Spearman r ,08* ,08 ,(12%* ,08
-39 ar 51 56 49 65 14*
40-49 ar 57 63 65 75 18***
50-59 ar 59 65 68 70 11*
60 ar — 71 59 80 74 3
KJGNN
Cramers V 10 ,10 ,08 ,05
Mann 56 60 63 70 16**
Kvinne 64 68 71 75 11

112 — NOVA Rapport 12/2008 —



Tabell V17. Andel helt uenig i: «Nar en bedrift ma nedbemanne , bor eldre
arbeidstakere kunne sies opp for yngre». Prosent som svarer «Helt uenig».
Spearman r. (ordinalvariabler) og Cramers V (nominalvariabler).

Forskjell
2004 2005 2006 2007 2007-
(N=785) (N=755) (N=754) (N=761) 2004
52 55 56 59 7
ANTALL ANSATTE
Spearman r -04 ,04 ,09 ,00
10-24 ansatte 54 54 56 60 6
24-49 48 53 59 56 8
50-99 51 60 57 57 6
100 eller flere ansatte 46 61 52 61 15*
REGION
Cramers V ,09 ,09 ,06 ,07
Oslo 60 58 60 63 3
Ostlandet ellers 51 55 57 57 6
Sar/Vestlandet 53 54 52 56 3
Trendelag/ Nord-Norge 46 54 58 62 16**
BRANSJE
Cramers V ,(13** 12 11 12
Industri 45 55 49 56 11
Bygg og anlegg 55 45 49 59 4
Varehandel 54 66 64 55 1
Hotell- og restaurant 50 57 69 67 17
Transport og kommunikasjon 43 54 52 57 14
Tjenesteyting 58 58 59 61 3
Offentlig administrasjon 50 49 59 58 8
Undervisning 54 45 57 39 -15
Helse- og sosialtjenester 57 57 49 66 9
SEKTOR
Cramers V (for privat vs. off.) 14 13 ,10 12+
Privat 51 56 56 59 8*
Statlig 50 52 62 60 10
Kommunal 55 52 53 59 4
Offentlig (statlig + kommunal) 53 52 56 59 6
ALDER
Spearman r ,01 ,06 ,04
-39 ar 53 55 56 3
40-49 ar 55 49 59 4
50-59 ar 58 61 60 2
60 ar — 51 61 62 11
KJONN
Cramers V 11 ,09 ,09
Mann 54 55 58 4
Kvinne 59 60 63 4

1Signifikansen kommer av at flere av de private er helt enig (hhv. 6% og 1%) i at eldre kan sies opp fgr yngre
(men det altsa er like mange som er helt uenig)
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Tabell V18. Andel helt enig i: «Det er en fordel for var bedrift/virksomhet at folk
jobber helt fram til normal pensjonsalder». Prosent som svarer «Helt enig».
Spearman r. (ordinalvariabler) og Cramers V (nominalvariabler).

Forskjell
2003 2004 2005 2006 2007 2007-

(N=752) (N=785) (N=755) (N=754) (N=761) 2003

49 50 48 58 62 13
ANTALL ANSATTE
Spearman r J1** ,06 .07 ,09* ,02
10-24 ansatte 44 49 46 56 63 19***
24-49 51 50 48 52 57 6
50-99 54 46 51 63 61 7
100 eller flere ansatte 57 57 50 69 70 13
REGION
Cramers V ,09 1% 1% ,10* ,09
Oslo 40 40 35 55 60 20*
Ostlandet ellers 49 49 49 53 59 10**
Sar/Vestlandet 56 53 54 65 68 12
Trendelag/ Nord-Norge 46 57 47 56 63 17
BRANSJE
Cramers V 6% ,18%* 19 14 ,20%*
Industri 54 47 57 60 63 9
Bygg og anlegg 50 47 51 56 66 16*
Varehandel 38 41 37 54 58 20
Hotell- og restaurant 34 30 23 42 42 8
Transport og kommunikasjon 49 64 57 52 7 22¢
Tjenesteyting 42 58 38 61 64 22
Offentlig administrasjon 71 59 62 63 74 3
Undervisning 42 46 65 64 61 19
Helse- og sosialtjenester 60 57 48 69 66 6
SEKTOR
Cramers V (for privat vs. off.) 197 J12* ,13* 11 1
Privat 46 48 45 56 61 15%**
Statlig 57 64 60 53 75 18
Kommunal 67 61 56 70 68 1
Offentlig (statlig + kommunal) 64 62 57 65 69 5
ALDER
Spearman r ,09* 147 ,(10** ,15%**
-39 ar 44 39 53 53 9
40-49 ar 48 44 55 61 13*
50-59 ar 50 54 62 68 18***
60 ar— 63 65 66 68 5
KJGNN
Cramers V ,10 ,05 ,07 ,09
Mann 49 47 58 63 14%*
Kvinne 49 50 60 61 12*
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Tabell V19. Diskriminering pa grunn av alder. Indeks av fem variabler. Prosent som
svarer «sveert ofte, «ofte» eller «av og til» pa minst én av fem former for aldersdiskrimi-
nering. Spearman r. (ordinalvariabler) og Cramers V (nominalvariabler).

Forskjell
2003 2004 2005 2006 2007 2007-
(N=646) (N=669) (N=684) (N=684) (N=694) 2003
74 76 71 72 70 —4
ANTALL ANSATTE
Spearman r ,08* ,07 ,05 ,00 ,02
10—24 ansatte 70 73 68 70 67 -3
24-49 76 75 73 78 74 -2
50-99 80 84 79 74 77 -3
100 eller flere ansatte 78 81 75 68 73 -5
REGION
Cramers V A1 ,07 14+ ,08 ,07
Oslo 72 78 72 78 73 1
Ostlandet ellers 70 75 72 70 71 1
Sar/Vestlandet 78 76 75 71 65 -13*
Trendelag/ Nord-Norge 76 77 61 72 74 -2
BRANSJE
Cramers V ,14* 14 ,15% ,13* ,15%*
Industri 80 76 74 78 76 -5
Bygg og anlegg 72 72 74 7 66 6
Varehandel 81 89 86 72 77 —4
Hotell- og restaurant 68 69 65 72 84 16
Transport og kommunikasjon 66 65 68 72 53 -13
Tjenesteyting 74 83 76 81 78 4
Offentlig administrasjon 74 72 63 62 65 -9
Undervisning 63 64 58 50 59 —4
Helse- og sosialtjenester 52 70 46 61 49 -3
SEKTOR
Cramers V for privat vs. off. 12 ,(16** ,20%** A7 21%**
Privat 75 76 75 75 73 -2
Statlig 66 82 75 62 77 11
Kommunal 68 71 52 58 54 -14
Offentlig (statlig + kommunal) 68 75 56 60 57 -11
ALDER
Spearman r ,05 ,03 ,02 ,03
-39 ar 68 65 75 70 2
40-49 ar 77 74 72 69 -8
50-59 ar 74 72 71 73 -1
60 ar — 71 75 70 65 —6
KJGNN
Cramers V ,15* 19 ,19% 12
Mann 76 75 75 72 —4
Kvinne 65 57 57 62 -3
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Tabell V20. Hvor ofte har du opplevd at det foregar diskriminering i arbeidslivet
pa grunn av alder? Prosent som svarer «sveert ofte, «ofte» eller «av og til».
Spearman r. (ordinalvariabler) og Cramers V (nominalvariabler).

Forskjell
2003 2004 2005 2006 2007 2007-

(N=752) (N=785) (N=755) (N=753) (N=761) 2003

20 27 20 21 17 -3
ANTALL ANSATTE
Spearman r I ,07 J1%* ,(10%* ,(13%**
10-24 ansatte 18 27 17 19 15 -3
24-49 17 22 24 24 21 4
50-99 26 31 26 22 15 -11
100 eller flere ansatte 26 34 19 19 18 -8
REGION
Cramers V ,06 ,08 ,10* ,09 ,06
Oslo 20 32 25 25 16 —4
Ostlandet ellers 18 26 20 20 17 —1
Sar/Vestlandet 19 19 20 21 15 —4
Trendelag/ Nord-Norge 25 25 9 17 20 -5
BRANSJE
Cramers V ,14** ,11 12 12 ,13*
Industri 19 23 14 16 17 -2
Bygg og anlegg 11 27 13 18 13 2
Varehandel 19 26 25 16 16 -3
Hotell- og restaurant 38 33 22 36 27 -11
Transport og kommunikasjon 29 26 24 24 8 -21*
Tjenesteyting 22 35 30 26 21 -1
Offentlig administrasjon 23 28 16 27 24 1
Undervisning 25 19 15 14 11 -14
Helse- og sosialtjenester 11 26 16 12 12 1
SEKTOR
Cramers V for privat vs. off. ,10 ,07 ,08 ,05 ,08
Privat 19 27 20 21 17 -2
Statlig 18 25 36" 21 30 12
Kommunal 20 30 12" 20 14 -6
Offentlig (statlig + kommunal) 20 28 15 21 16 —4
ALDER
Spearman r ,07 ,(10** ,09* ,09*
-39 ar 20 25 27 17 -3
40-49 ar 23 20 22 17 -6
50-59 ar 18 18 19 17 -1
60 ar — 19 9 12 16 -3
KJONN
Cramers V ,10 ,10 ,09 ,09
Mann 19 18 20 16 -3
Kvinne 24 23 24 21 -3

! Forskjellen mellom statlig og kommunal: V ,31**
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Tabell V21. Eldre forbigas ved forfremmelser og intern rekruttering. Prosent som
svarer «sveert ofte, «ofte» eller «av og til». Spearman r. (ordinalvariabler) og Cramers
V (nominalvariabler).

Forskjell
2003 2004 2005 2006 2007 2007-

(N=752) (N=785) (N=755) (N=753) (N=761) 2003

29 31 23 22 21 —8***

ANTALL ANSATTE

Spearman r .09* ,09* ,04 ,03 ,06
10-24 ansatte 27 29 25 21 23 —4
24-49 35 32 21 26 22 -13*
50-99 34 35 24 21 17 -17*
100 eller flere ansatte 29 30 16 20 17 -12
REGION

Cramers V ,07 ,07 10 * 1 ,06
Oslo 33 30 30 31 23 -10
Ostlandet ellers 27 32 22 21 22 -5
Sar/Vestlandet 30 27 23 21 21 -9
Trendelag/ Nord-Norge 27 33 16 17 19 -8
BRANSJE

Cramers V 12 ,15% 12 12 ,15%
Industri 27 30 23 20 24 -3
Bygg og anlegg 35 24 16 21 17 -18
Varehandel 29 35 34 30 32 -7
Hotell- og restaurant 40 43 22 31 28 -12
Transport og kommunikasjon 27 26 22 20 24 -3
Tjenesteyting 33 41 25 23 22 -11
Offentlig administrasjon 25 21 16 18 12 -13
Undervisning 17 15 10 4 0 -17
Helse- og sosialtjenester 17 26 18 11 10 -7
SEKTOR

Cramers V for privat vs. off. 11 11 ,12* 13" A7
Privat 31 33 24 23 24 =7*
Statlig 26 19 20 17 20 -6
Kommunal 21 22 15 13 8 -13*
Offentlig (statlig + kommunal) 18 22 18 14 9 -9
ALDER
Spearman r ,05 ,00 ,01 ,01

-39 ar 18 23 19 17 -1
40-49 ar 34 23 23 23 -9
50-59 ar 30 23 22 23 -7
60 ar — 31 23 23 17 -14
KJGNN

Cramers V ,07 A4 12+ ,09
Mann 29 22 21 23 -6
Kvinne 27 25 23 17 -10

'Signifikansen skyldes at kvinner oftere svarer «aldri», menn har altsa oftere opplevd at det foregar slik
diskriminering.
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Tabell V22. Eldre far sjeldnere vaere med pa kurs og opplaering i arbeidstiden.
Prosent som svarer «sveert ofte, «ofte» eller «av og til». Spearman r. (ordinalvariabler)
og Cramers V (nominalvariabler)..

Forskjell
2003 2004 2005 2006 2007 2007-
(N=752) (N=785) (N=755) (N=753) (N=761) 2003
18 22 16 17 15 -3
ANTALL ANSATTE
Spearman r ,00 ,01 ,05 ,01 ,06
10-24 ansatte 19 23 16 16 15 —4
24-49 18 26 15 21 20 2
50-99 21 20 19 14 11 -10
100 eller flere ansatte 14 13 13 13 9 -5
REGION
Cramers V ,07 ,09 ,10* ,09 ,07
Oslo 10 18 20 22 9 —1
Ostlandet ellers 17 24 15 17 16 -1
Sar/Vestlandet 23 20 18 15 12 -11*
Trendelag/ Nord-Norge 19 23 9 14 18 —1
BRANSJE
Cramers V ,10 14 11 12 A7
Industri 21 28 17 22 21 -0
Bygg og anlegg 21 30 17 15 13 -8
Varehandel 18 25 20 22 16 -2
Hotell- og restaurant 14 24 13 22 30 16
Transport og kommunikasjon 24 19 15 16 12 -12
Tjenesteyting 14 23 16 13 12 -2
Offentlig administrasjon 19 6 9 11 4 -15
Undervisning 17 0 20 4 6 -9
Helse- og sosialtjenester 13 21 12 6 7 -6
SEKTOR
Cramers V for privat vs. off. ,05 ,(16%** 11 ,14** ,18%**
Privat 19 25 17 18 17 -2
Statlig 16 2 12 11 5 -11
Kommunal 15 14 12 8 6 -9
Offentlig (statlig + kommunal) 15 10 12 9 6 -9*
ALDER
Spearman r ,06 ,07* ,01 ,01
-39 ar 15 16 14 8 -7
40-49 ar 16 12 15 20 4
50-59 ar 23 17 18 14 -9
60 ar — 17 29 19 13 —4
KJGNN
Cramers V ,07 ,10 11 ,09
Mann 18 16 17 16 —4
Kvinne 20 13 15 12 -8
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Tabell V23. Yngre arbeidstakere blir foretrukket nar ny teknologi eller arbeids-
mater skal innferes. Prosent som svarer «sveert ofte, «ofte» eller «av og til».
Spearman r. (ordinalvariabler) og Cramers V (nominalvariabler).

Forskjell
2003 2004 2005 2006 2007 2007-

(N=752) (N=785) (N=755) (N=753) (N=761) 2003

65 66 60 62 61 —4*
ANTALL ANSATTE
Spearman r ,01 -,03 ,02 -,03 ,04
10—24 ansatte 62 67 58 62 59 -3
24-49 65 62 62 67 63 -2
50-99 69 73 60 62 65 —4
100 eller flere ansatte 70 64 66 58 61 -9
REGION
Cramers V ,09 ,06 ,08 ,04 ,07
Oslo 64 67 59 64 62 -2
Ostlandet ellers 60 66 60 61 61 1
Sar/Vestlandet 70 64 62 63 59 -11*
Trendelag/ Nord-Norge 66 67 57 63 61 -5
BRANSJE
Cramers V ,13* A7 ,14* ,13* A7
Industri 73 67 65 70 69 —4
Bygg og anlegg 69 63 65 60 60 -9
Varehandel 72 84 74 67 68 —4
Hotell- og restaurant 52 56 54 56 66 14
Transport og kommunikasjon 67 65 57 62 49 -18
Tjenesteyting 64 73 59 65 66 2
Offentlig administrasjon 61 57 55 53 59 -2
Undervisning 46 42 55 46 44 -2
Helse- og sosialtjenester 39 59 33 51 38 -1
SEKTOR
Cramers V for privat vs. off. ,18%** ,16%** A7 A7 ,18%**
Privat 67 68 64 65 64 -3
Statlig 55 65 60 60 60 5
Kommunal 51 56 43 48 44 -7
Offentlig (statlig + kommunal) 53 59 46 51 46 -7
ALDER
Spearman r ,03 ,05 -,04 ,02
-39 ar 61 51 63 61 0
40-49 ar 68 64 64 60 -8*
50-59 ar 65 61 60 62 -3
60 ar — 64 65 62 57 -6
KJGNN
Cramers V 2% ,20%** A7 A7
Mann 67 64 65 64 -3
Kvinne 52 47 52 50 -2
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Tabell V24. Eldre far mindre leannsgkninger en yngre. Prosent som svarer «sveert
ofte, «ofte» eller «av og til». Spearman r. (ordinalvariabler) og Cramers V (nominal-
variabler).

Forskjell
2003 2004 2005 2006 2007 2007-

(N=752) (N=785) (N=755) (N=753) (N=761) 2003

24 22 19 20 18 —6**
ANTALL ANSATTE
Spearman r ,07* ,(10%* ,05 ,03 ,08*
10-24 ansatte 20 20 15 20 17 -3
24-49 23 19 21 23 21 -2
50-99 30 32 24 19 21 -9
100 eller flere ansatte 29 30 25 16 16 -15*
REGION
Cramers V ,10* A1 J12% ,10 2%
Oslo 36 37 31 30 30 —6
Ostlandet ellers 21 19 18 20 21 -0
Sar/Vestlandet 24 21 17 19 13 -11*
Trendelag/ Nord-Norge 20 20 11 14 12 -8
BRANSJE
Cramers V 14 ,15% 167 A7 ,16%*
Industri 28 25 17 20 22 -6
Bygg og anlegg 16 20 16 16 10 -6
Varehandel 31 24 29 23 31 -0
Hotell- og restaurant 12 15 13 18 9 -3
Transport og kommunikasjon 16 13 15 16 10 -6
Tjenesteyting 34 40 33 35 27 —7
Offentlig administrasjon 20 9 8 13 18 -2
Undervisning 13 12 0 7 6 —7
Helse- og sosialtjenester 17 18 12 6 8 -9
SEKTOR
Cramers V for privat vs. off. J12* 13 ,(16** ,15%* 11
Privat 26 24 22 23 20 —6*
Statlig 16 13 4 8 25 9
Kommunal 19 15 9 11 9 -10
Offentlig (statlig + kommunal) 18 14 8 10 12 -6
ALDER
Spearman r ,03 ,01 -,01 ,02
-39 ar 22 14 21 14 -8
40-49 ar 23 24 20 20 -3
50-59 ar 25 17 20 20 -5
60 ar — 31 17 23 18 -13
KJGNN
Cramers V ,05 ,06 2% ,09
Mann 25 20 20 20 -5
Kvinne 20 16 19 14 —6

'Signifikansen skyldes at flere kvinner svarer «aldri» (hhv. 67% og 55%)
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Vedlegg 2:

Oversikt over spersmél fra seniorpolitisk barometer som er

analysert i denne rapporten

MwMmI
2001

MMI
2002

SPB
2003

SPB
2004

SPB
2005

MMmI
2005

SPB
2006

SPB
2007

Ved hvilken alder vil du ansla at folk
begynner & regnes som eldre i yrkeslivet?
(Notér antall ar)

X

Arbeidstakere over 50 ar har minst like
gode arbeidsprestasjoner som de under
50 ar. Helt enig/delvis enig/verken enig
eller uenig/delvis uenig/helt uenig

Arbeidstakere over 50 ar har bedre evne il
a lgse vanskelige arbeidsoppgaver enn de
under 50 ar. (kategorier som over)

Arbeidstakere over 50 ar har darligere
evne til & mestre data og PC enn yngre
ansatte. (kategorier som over)

Arbeidstakere over 50 ar er bedre enn
yngre ansatte til & lede andre. (kategorier
som over)

Mange 70-aringer kan yte minst like mye i
jobb som folk som er 10-15 &r yngre.
(kategorier som over)

Hvor godt eller darlig ville du like a ansette
folgende typer arbeidstakere? Meget
godt/ganske godt/ litt darlig/ meget darlig
Seniorer

Eldre arbeidstakere

Unge arbeidstakere

Erfarne arbeidstakere

Nyutdannete arbeidstakere

X X X X X

X X X X X

X X X X X

X X X X X

X X X X X

X X X X X

Jeg skal na lese opp noen pastander og vil
at du for hver av dem skal si om du er helt
enig, delvis enig, verken enig eller uenig,
delvis uenig eller helt uenig/ vet ikke

Det er en fordel for var bedrift/ virksomhet
at folk jobber helt frem til normal
pensjonsalder

| var bedrift/virksomhet har ansatte over 50
ar like gode muligheter til a leere nye ting
som yngre

| var bedrift/virksomhet har ansatte over 50
ar gode muligheter til & fa nye
arbeidsoppgaver dersom de gnsker det
Nar gjennomsnittlig levealder gker, er det
rimelig at pensjonsalderen heves

Nar en bedrift ma nedbemanne, bar eldre
arbeidstakere kunne sies opp far yngre
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MMmI
2001

MMI
2002

SPB
2003

SPB
2004

SPB
2005

MMI
2005

SPB
2006

SPB
2007

Har bedriften/virksomheten beregnet hva
gjennomsnittsalderen blant ansatte vil
veere om f.eks. 5 ar? Ja/Nei/Vet ikke

Har bedriften/virksomheten drgftet
konkrete fglger av den nye loven om
forbud mot aldersdiskriminering som
tradte i kraft 1. maii ar?

Ja/Nei/Vet ikke

Har bedriften/virksomheten drgftet
konkrete fglger av lovbestemmelsen fra
1. mai 2004 som forbyr
aldersdiskriminering i arbeidslivet?
Ja/Nei/Vet ikke

Hvor ofte har du opplevd at det foregar
diskriminering i arbeidslivet pa grunn av
alder? Sveert ofte/ Ofte/ Av og til/
Sjelden/ Aldri / Ingen formening

Hvor ofte har du opplevd at de
forholdene jeg na skal lese opp skjer i
arbeidslivet? Sveert ofte/ Ofte/ Av og til/
Sjelden/ Aldri / Ingen formening

Eldre forbigas ved forfremmelser og
intern rekruttering

Eldre far sjeldnere vaere med pa kurs og
oppleering i arbeidstiden

Yngre arbeidstakere blir foretrukket nar
ny teknologi eller arbeidsmater skal
innfares

Eldre far mindre lennsgkninger enn yngre

Hvor mange ar bgr en sgker minimum
ha igjen av yrkeskarrieren hvis du skal
vurdere a innkalle vedkommende il
intervju? 10 é&r eller mer/Minst 5-9
ar/Minst 3—4 ar/Minst 1-2 ar/Spiller ingen
rolle, ingen betydning/Vet ikke

Omtrent hvor gammel skal en kvalifisert
seker til en stilling veere fgr du vil ngle
med a innkalle vedkommende til intervju
pa grunn av alder? alder: Vet ikke

SPB: seniorpolitisk barometer

MMI 2001: Kartlegging av befolkningens og lederes holdninger tilarbeidstakere over 50 ar. MMIs neerings-

livsbuss og telefon omnibus uke 36 2001.

MMI 2002: Kartlegging av aldersdiskriminering blant nzeringslivsledere og i den norske befolkning generelt.

MMI, april/mai 2002.

MMI 2005 :Telefonundersgkelse om betydningen av alder ved ansettelser i arbeidslivet. 22.november — 2.

desember 2005).
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