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Forord

Denne oppgaven er skrevet som avsluttende del av et trearig bachelorstudie i HR og
Personalledelse og i Markedsfgring og Salgsledelse ved Markedshgyskolen i Oslo. Vi ville
skrive en oppgave om ansvarlige lederes holdninger til alder og hva dette betyr for
rekrutteringen av aldersmangfold. Dette er noe som favner begges studieretninger og som vi
mener har stor betydning for bade samfunnet og arbeidslivet. Veldig mange mennesker
trekker paralleller mellom sin identitet og relevant arbeid, samtidig som at ufrivillig

arbeidslgshet har mange negative konsekvenser for bade gkonomi, helse og det sosiale liv.

Arbeidet med oppgaven har veert krevende, lererikt og interessant. Vi vil farst rette en stor
takk til var veileder Gro Ladegard som har bidratt med gode innspill og verdifull veiledning.
Uten dette kunne arbeidet lett ha stoppet opp. Videre vil vi rette en stor takk til vare seks
informanter som tok seg tid til & mgte oss for a snakke om holdninger, alder og rekruttering.

Temaer som til tider har veert ganske utfordrende, bade for informantene og for oss.

Vi vil ogsa rette en stor takk til kjaereste, familie og venner som aldri har mistet troen pa
arbeidet vart og som har bidratt med verdifulle diskusjoner og motiverende ord. Takket veere
dere sa er tunge dager, med manglende motivasjon, blitt snudd til gode dager med nyvunnet

inspirasjon.
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Sammendrag

| denne oppgaven har vi studert om det foregar ekskludering i rekruttering av en eller flere
aldersgrupper i det norske arbeidslivet. Aldersgruppene vi har fokusert pa er de unge og
nyutdannede fra 21-25 og de voksne arbeidstakerne fra 40 ar og opp til pensjonsalder. Mange
aktuelle nyhetssaker i media trigget var interesse for a studere neermere om det virkelig er
hold i pastander om at sa store aldersgrupper ikke er gnsket i arbeidslivet.

Vi har studert om disse nyhetssakene stemmer overens med relevant forskning og andre
undersgkelser gjennomfart pa omradet. Det vi fant er at det er gjennomfart mange studier som
stotter utelukkelse av eldre arbeidstakere, som defineres som eldre fra 40 og oppover. Vi fant
ogsa at det ikke er gjennomfart tilsvarende undersgkelser pa de yngre arbeidstakerne fra 21 til
naermere 30 ar. Til tross for at ingen studier var direkte rettet mot de yngre arbeidstakerne fant

vi at flere undersgkelser som fokuserer pa de eldre ogsa henviser til de yngste sgkerne.

Vi har sett pd hvem som sitter med beslutningsmakten i rekrutteringssammenheng. Vi fant at
denne har ansvarlig leder, eller en HR-direkter. Vi har derfor gjennomfart seks kvalitative
dybdeintervjuer hvor vi farst forsgkte a avdekke om det foregar utelukkelse av aldersgrupper i
arbeidslivet og deretter om en eventuell utelukkelse begrunnes med ansvarlig leders

holdninger, og vi spurte derfor:

Hvilken betydning har ansvarlig leders holdninger til alder for sterre norske

organisasjoners rekruttering av aldersmangfold?

For & besvare denne problemstillingen har vi satt oss grundig inn i flere teoretiske aspekter
ved holdningsteori, herunder stereotypier og fordommer. Videre har vi sett pa flere
eksperimentelle studier av fenomenet alder i rekruttering og til slutt statter vi oppgaven pa en
metaanalyse av stereotypier som grundig avkrefter mange vanlige stereotypier knyttet til
alder. Med statte i gjeldende forskning og i vare undersgkelser, finner vi at det foregar
betydelig ekskludering av sgkere pa grunn av alder. Det er ogsa sterke indikasjoner pa at
ansvarlig leders holdninger er arsaken til dette. Aldersgruppene som er hardest rammet er

ungdom opp til 25 ar og voksne arbeidssgkere fra 40 ar og oppover.
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1.0 Introduksjon

Bakgrunnen for denne oppgaven er to utsagn som gar igjen i samfunnsdebatten og som stattes
av medstudenter, bekjente, foreldre og familie. Utsagnene variere, men kan oppsummeres i at

de inneholder fglgende:

1. «Som ung og nyutdannet er det nesten umulig & fa en relevant jobb som passer
til min utdannelse, jeg har sgkt pa alle relevante stillinger jeg har funnet, men
far knapt svar pa mine sgknader. Har dette noe med at jeg er i 20-arene a

gjore?»

2. «Jeg takket ja til sluttpakke og regnet med a finne meg en ny jobb relativt snart
med min erfaring og kompetanse. Jeg har sendt ut hundrevis av sgknader men
har knapt fatt et eneste svar og ingen intervjuinnkallinger. Er dette fordi jeg har

passert 45 ar?»

De to gruppene, de yngre og de eldre arbeidstakerne, hevder at arsaken til at de ikke far jobb
er deres egen alder. Spegrsmal knyttet mot alder og rekruttering har opptatt oss lenge. | flere
sammenhenger har dette vaert diskutert, uten at noen kommer med en plausibel forklaring pa
hva som kan veere arsaken til at det er sann og om det faktisk stemmer. Et raskt nyhetssgk
fremskaffet flere avisartikler med titler som: «Jeg er nyutdannet, men far ikke jobb»
(Aftenposten) og «lkke si opp jobben hvis du er over 50 ar» (NRK).

Sé& med bakgrunn i dette temaet var det viktig a finne relevant forskning pa omradet for a se
om vi ville finne forskning som statter opp om at det foregar systematisk utelukkelse ved

ansettelse grunnet alder og om denne forskningen kan arsaksforklare fenomenet.

Da vare studier har gitt oss gode kunnskaper om rekruttering, ledelse og
organisasjonsutvikling, begynte vi arbeidet med & vurdere hvem som sitter med
beslutningsmakten i rekrutteringsprosessen. Vi konkluderte med at den som sitter med denne
er ansvarlig leder, enten representert ved seg selv, eller ved delegert makt til en HR-direkter.
Vi ansa det derfor som sveert viktig 8 komme i kontakt med denne gruppen med informanter.
Da det foreligger lite forskning pa fenomenet har vi valgt & gjennomfare kvalitative

dybdeintervjuer og utfare en komparativ analyse av resultatene mot relevant forskning.



Vare informanter er delt inn i to grupper med tilhgrende to ulike intervjuguider.

Den ene gruppen bestar av tre HR-direktgrer med beslutningsmakt ved rekruttering. Disse tre
informantene er direkte involvert i rekrutteringsprosessen og bidrar bade i utforming av
utvalgskriterier, selektering av sgkere og i den endelige avgjgrelsen om hvem som skal

tilsettes.

Den andre informantgruppen bestar av tre Hodejegere i etablerte rekrutteringsselskaper.
Hodejegerne har vi valgt da de kan gi oss sin egen oppfattelse av hva oppdragsgivere etterspar
og om de opplever alder som et viktig utvalgskriteriet for en ansettelse. Hodejegerne vil ogsa
kunne gi oss et starre bilde, da de alle rekrutterer mer enn 200 mennesker i aret til mange
ulike roller, bransjer og ulike selskaper. Vi tror derfor at deres oppfattelse av temaet kan

indikere noe om hvorvidt alder er et viktig tema i rekrutteringsprosessene, eller ikke.

Formalet med denne oppgaven er & avdekke om utelukkelse av enkelte aldersgrupper er
gjeldende praksis i store norske selskaper (over 300 ansatte) og hvis ja, om dette kan skyldes
ansvarlig leders holdninger eller om det har rasjonelle arsaksforklaringer. For a besvare dette

har vi valgt fglgende problemstilling:

Hvilken betydning har ansvarlige lederes holdninger til alder for stgrre norske
organisasjoners rekruttering av aldersmangfold?

1.2 Avgrensninger

Vi erkjenner at en kvalitativ undersgkelse med kun seks informanter ikke vil gi 0ss
generaliserbare data om problemstillingen, men at den heller vil kunne avdekke indikatorer
om fenomenet. Vi har derfor valgt a avgrense vare undersgkelser til norske bedrifter med over
300 ansatte i Stor-Oslo omradet. Videre har vi avgrenset oss til stillinger som krever en
minimumsutdannelse med bachelorgrad, noe som tilsvarer at de yngste arbeidstakerne er over
21 ar, de eldste vil veere pa 67 ar. Ved a sette gvre aldersgrense pa 67 ar, har vi derfor ogsa

utelukket de nye aldersgrensene i arbeidslivet som trer i kraft i 2015.



Vi har ogsa utelukket enkelte av yrkeskategoriene slik som spesialiststillinger,
profesjonsyrker og topplederstillinger. Ved gjennomfaringen av vare dybdeintervjuer avklarer

vi disse avgrensningene med vare informanter, slik at vi far spisset temaet vart i intervjuene.

2.0 Litteraturgjennomgang

| litteraturgjennomgangen vil vi sgke & belyse relevant teori og forskning vi finner viktig for
oppgaven. Det teoretiske grunnlaget for oppgaven er holdningsteori og innbefatter
stereotypier, fordommer og sammenhengen mellom holdninger og handlinger. Videre
forklarer vi temaet alder og seleksjon, hvor vi ser pa ulike tilneerminger til oppfattelse av alder
som gammel og ung, og forskning pa ekskludering ved rekruttering. Til slutt belyser vi temaet

aldersmangfold og ser pa ulike aspekter rundt dette.

2.1 Holdninger

Det finnes mange definisjoner pa begrepet holdninger. En vanlig definisjon er at «en holdning
er en predisposisjon til & oppfatte, fgle, tenke og handle pa bestemte mater i forbindelse med
et gitt objekt» (Brochs-Haukedal 2012, 234). Holdninger er med andre ord fatninger basert pa
stereotypier, fordommer og erfaringer.

Holdningsbegrepet er et grunnleggende begrep i sosial- og organisasjonspsykologi og er
fundamentet for & beskrive jobbholdninger som trivsel og engasjement (Kaufmann og
Kaufmann 2009, 209). Det har blitt forsket mye pa holdninger som begrep innenfor
organisasjonspsykologien. Arsaken til dette er antakelsen om at holdninger kan predikere
adferd slik at man ved & avdekke ledere og ansattes holdninger kan forutsi deres handlinger i
ulike situasjoner (Brochs-Haukedal 2012, 239). | vare undersgkelser sgker vi  avdekke om
det er en sammenheng mellom den ansvarlige lederens personlige holdning til gitte
aldersgrupper og selskapets rekrutteringen av aldersmangfold. Derfor vil vi farst sgke a
avdekke om de faktisk har negative holdninger og videre vil forsgke a avdekke om de handler

i trad med eventuelle negative holdninger.

Dersom den ansvarlige lederen har en sveert generell og unyansert oppfatning av en spesiell

gruppe, for eksempel basert pa alder, omtales dette som en stereotypi eller forhandsoppfatning



(Kaufmann og Kaufmann 2009, 211). En utfordring arbeidssgkere kan mgte er stereotypiske
holdninger til alder. For & vise sammenhengen mellom de ulike holdninger vil vi forklare

nermere om trekomponentmodellen.

2.2.1 Trekomponentmodellen

Trekomponentmodellen er en metode for & avdekke hva som danner grunnlag for ulike
holdninger hos et individ. Vi vil forsgke, gjennom vare intervjuer, a avdekke om holdningene
har oppstatt basert pa fakta (kognitivkomponenten), basert pa falelser (affektivkomponenten)
eller sasmmenhengen mellom holdninger og handlinger (adferdskomponenten) (Kaufmann og
Kaufmann 2009, 210). Ved a sette denne modellen opp mot vare informanters besvarelser kan
vi lettere forsta hva som er opphavet til disse holdningene og om de er kognitiv-, emosjonelt-

eller adferdsbasert.

Holdninger som er basert pa fakta (den kognitive delen) er ikke ngdvendigvis objektivt sanne.
Et eksempel pa dette er at stereotypier er kognitive holdninger. Stereotypier er en generalisert
forestilling om hvordan enkelte grupper er og handler (Snl). Holdninger som baserer seg pa
irrasjonelle faktorer og falelser (den affektive delen) har en dypere psykologisk forankring og
kommer gjerne til utrykk som fordommer. Disse fordommene er vanskeligere & endre for et
individ, da rasjonelle forklaringer ikke ngdvendigvis vil pavirke emosjonene (Brochs-
Haukedal (2012, 239). Selve adferden kan veere et resultat av holdningen og kan komme til
utrykk som diskriminering. Til tross for dette er ikke adferd alltid et resultat av holdninger
som dokumenter i en studie utfgrt av Richard LaPierre (1934) (referert i Brochs-Haukedal
2012, 239). Undersgkelsen ble gjennomfart ved at et kinesisk par dro pa rundreise i USA og
sjekket hvor mange spisesteder de ble nektet adgang til. De ble kun nektet servering ved ett
spisested. | etterkant sendte de ut spgrreskjemaer for a avdekke disse spisestedenes holdninger
til kinesere og hele 95% svarte at de ville avvise kinesere. Det vil si at kun en av de spurte i

denne undersgkelsen handlet i henhold til sine handlinger.

For & illustrere forskjellen mellom de ulike delene i trekomponentmodellen har vi valgt a lage

felgende oversikt.



Komponenter Innhold Eksempler

Kognitiv Stereotypi «Eldre ansatte er mer lojale»
«Yngre ansatte er innovative»
«Eldre henger etter innenfor IT»
Affektiv Fordom «Alle unge ansatte tror de kan alt»
«Unge har en tendens til & sykemelde seg»
«Eldre er mye dyrere for bedriften»
Atferd Diskriminering «@vre og nedre aldersgrense ved
rekruttering»
«Gi eldre de viktigste kundene i bedriften
pga. erfaring»
«lkke gi eldre ansatte lannsgkning ved

lennsoppgjer»

Som illustrasjonen viser er det flere ledd i begrepet holdninger og vi vil videre ta for oss hver

enkelt komponent og begynner med stereotypier.

2.2.2 Stereotypier (Kognitivkomponenten)

Stereotypier defineres som en generalisert forestilling om ulike grupper mennesker som etnisk
tilhgrighet, alder, kjenn eller yrkesgruppe. Stereotypier handler om a tillegge ulike grupper
egenskaper som er felles for alle og betrakte disse inndelingene som sannheter for hvordan
alle medlemmene er (Snl). I vare undersgkelser behandler vi ulike stereotypiske forestillinger
om de ulike aldersgruppene og videre om disse kan bekreftes som sanne eller avkreftes som

myter.

| en forskningsartikkel skrevet av Blauthh et. al. (2012) omtaler forskerne begrepet alderisme
som er stereotypiske forestillinger knyttet mot alder. Alderisme beskrives som et system av
stereotypier, politikk, normer og atferd som diskriminerer mot, og begrenser mennesker pa
grunn av deres alder (EU, 2011). Artikkelen til Blauth et. al (2012) viser til en undersgkelse
gjort av Hayward et al. (1997) hvor 600 ledere ble spurt om sine holdninger til alder.
Resultatene viste at 30% av de rekrutteringsansvarlige lederne mente at eldre ansatte hadde
starre vanskeligheter for opplaering. 34% mente de var ute av stand til 4 tilpasse seg ny
teknologi og 36% mente de eldre var for forsiktige. | samme undersgkelse mente 79% av de
rekrutteringsansvarlige at unge ansatte har darligere arbeidsmoral enn eldre ansatte.

Dette er alle vanlige stereotypiske forestillinger som er knyttet mot aldersgrupper i
arbeidslivet. Vi vil sgke a bekrefte eller avkrefte om disse stereotypiene stemmer overens med

vare informanters holdninger.
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2.2.3 Fordommer (Affektivkomponenten)

Fordommer betegnes gjerne som negative holdning til gitte grupper som man selv ikke er
medlem i. Fordommer er gjerne knyttet mot kulturell, sosial eller personlighetsmessig
tilhgrighet (Snl). Fordommer er sterk antipati ovenfor den gitte gruppen og er holdninger
basert pa stereotypier eller ideer. Nar fordommer kommer til utrykk i handling er det gjerne i

form av diskriminering (Snl).

En artikkel fra NRK i april 2015 hadde felgende overskrift «Ikke si opp jobben hvis du er
over 50 ar». | denne artikkelen intervjuet NRK Steinar Hopland, seniorradgiver i Senter for
seniorpolitikk, hvor han hevder at godt kvalifiserte folk ikke far jobb pa grunn av myter og
om eldre ansatte. Han henviser videre til studier utfgrt av NG & Feldman (2008) hvor mytene
mot eldre omhandler at denne aldersgruppen er dyrere i drift, umotiverte og darlige til 4 lzere
nye ting. Det viser seg at bedrifter er redde for at eldre ikke kan bidra like mye, selv om de
har lenger arbeidserfaring. | metaanalysen «The Relationships of Age to Ten Dimensions of
Job Performance» (Ng og Feldman 2008) undersgkes 10 dimensjoner av jobbutfarelse opp
mot alder. Disse dimensjonene omhandlet hvordan eldre utfgrte arbeidsoppgavene sine, selve
jobbutfarelsen, om de presterte darligere i opplaringsprogrammer, om de hadde starre
sykefraveer og lignende. Etter metaanalysen var fullfert viste resultatene at ingen av disse
mytene stemte, men at de eldre tvert imot hadde en positiv innvirkning pa arbeidsplassen i
form av bedre sikkerhet, bedriftsinternt ansvar, hgyere lojalitet, lavere sykefraveer, mindre

aggressiv atferd og mindre rusmisbruk.

2.2.4 Handlinger (Atferdskomponenten)

Selv om holdningsteori ofte benyttes for & arsaksforklare handlinger, har man ikke funnet en
konsekvent sammenheng mellom holdninger og adferd. Selv om en persons intensjon er &
utfgre en bestemt handling som stemmer overens med dennes overbevisning betyr det ikke at
personen vil utfare handlingen (Brochs-Haukedal 2010, 240). Satt i kontekst med vare
undersgkelser vil det vare viktig for oss a farst avdekke holdninger, for sa & se pa om disse

holdningen farer til aldersekskludering i rekrutteringen av nye medarbeidere.
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2.2.5 En oppsummering av holdningsteori

Holdninger til alder varierer i styrke fra svake antagelser, stereotypier og til tydelige
fordommer (Brochs-Haukedal 2010, 238). Begrepene stereotypier, myter og fordommer blir
gjerne brukt om hverandre og det er derfor vanskelig a skille disse tydelig fra hverandre i
litteraturen. I en intervjusituasjon vil det heller ikke vaere mulig for oss a avgjere hvor sterk
eller svak holdningen er, noe som kreves for a avgjere om holdningen er en fordom, eller for
eksempel en myte (Snl). Vi vil derfor fokusere pa avdekke aldersstereotypier som kommer
frem i metaanalysen til Blauth et. al (2011) og NG & Feldman (2008) og se pa om disse kan

forklare adferd og praksis i rekrutteringen.

| neste kapittel vil vi se naeermere pa selve seleksjonsprosessen og inndeling i aldersgrupper.

2.3 Seleksjon og inndeling i aldersgrupper

| dette kapittelet vil vi fgrst gi en kort innfaring i selve rekrutteringsprosessen. Dette gjar vi
for & forklare begreper som senere vil bli benyttet i oppgaven. Deretter presenterer vi en
definisjon av alder og gir en forklaring pa hvilke aldergrupper vi har fokusert pa i oppgaven
og hvorfor vi har valgt ut nettopp disse. Til slutt fokuserer vi pa emnet aldersmangfold hvor vi

utdyper hvorfor aldersmangfold vil bli ngdvendig i dagens arbeidsliv.

2.3.1 Seleksjon og rekruttering

Rekruttering er en prosess hvor en bedrift eller organisasjon sgker etter nye ansatte til
bestemte stillinger i sin bedrift. Prosessen er omfattende og inneberer gjerne at bedriften
utfarer en jobbanalyse, utvikle en personprofil, utlyser stillingen gjennom gitte medier, mottar
skriftlige seknader, vurderer disse, gjennomfarer flere intervjurunder og eventuelt ulike tester,
for sa a tilby stillingen til den best egnede kandidaten (Skorstad 2008, 16). | selve
utvelgelsesprosessen sa star arbeidsgiver relativt fritt til & ansette den han eller hun anser som
best egnet til stillingen. Dette kan de i henhold til arbeidsgivers styringsrett, som er en
sedvanerett som gir arbeidsgiver rett og plikt til & organisere, lede og fordele arbeidet (Storeng
et. al 2014, 456).
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| begynnelsen av rekrutteringsprosessen er det vanlig at selskapet, ved ledelsen, utarbeider en
personprofil av gnsket kandidat, basert pa en jobbanalyse (Skorstad 2008, 35). Hensikten med
en slik personprofil er a finne den best egnede kandidaten bade med hensyn til formell og
uformell kompetanse, slik som personlig egnethet. Vare tre informanter, som er Hodejegere,
informerte oss om at de ogsa benytter en slik personprofil far de begynner sin sgken, den

eneste forskjellen er at de kaller denne en kravspesifikasjon.

Seleksjonsprosessen av sgkere begynner med at alle kandidatene som oppfyller
personprofilen/kravspesifikasjonen blir lagt i en bunke. De som ikke oppfyller de gnskede
kriteriene blir sortert bort. Det vil si at gnsket om ny jobb for mange kan ende allerede her,
uten at personen far mulighet til & presentere seg for selskapet gjennom et personlig mate som
et jobbintervju. Hvis utvalgskriteriene avviker mye fra de som kan leses i en stillingsannonse,
slik som at de gnsker en bestemt alder pa gnsket kandidat, vil gjerne kvalifiserte sgkere bli
overrasket over avslaget. | falge en forskningsartikkel utfgrt av Traavik (2013) pa vegne av
SSP, foregar det betydelig diskriminering i rekruttering av eldre ansatte og hennes funn viser
til at denne aldersselekteringen ofte begynner allerede nar sgkeren har passert 45 ar. Videre
har norsk seniorpolitisk barometer (2014) funnet at hele 64% av de spurte norske lederne i
undersgkelsen ikke har ansatt noen over 50 ar i lgpet av 2013. Pa den annen side sa velger
arbeidsgivere ogsa bort nyutdannede Bachelorstudenter da de gnsker bredere jobberfaring fra

sine potensielle arbeidstakere (Forbes).

Ekskludering av arbeidssgkere med bakgrunn i sgkernes alder er brudd pa arbeidsmiljglovens
forbud mot «aldersdiskriminering bade pa grunn av for hgy eller for lav alder»
(Arbeidsmiljgloven § 13) og derfor vil ikke gnsket alder sta oppgitt i en stillingsannonse. Til
tross for dette er det mye som tyder pa at selskaper operer med aldersselektering i sine

rekrutteringsprosesser.

| neste avsnitt vil vi ga dypere inn i begrepet alder og forklare det teoretiske grunnlaget for

vart fokus pa alder i rekrutteringsprosesser.

2.3.2 Alder og inndeling i aldersgrupper

Alder defineres som «den tid man eller noe, har veert til i; livsstadium, levetid, seerlig av en

viss varighet» (Snl).
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For & kunne sammenligne holdninger til aldersgrupper matte vi farst definere de ulike
aldersgruppene. | vare undersgkelser passet det ikke a konsekvent dele inn aldersgruppene i
de sedvanlige generasjon «Baby boomers (fgdt 1946-64), generasjon X (1964-1980) og
generasjon Y (fedt 1981-1999)» (Blauth et. al. 2011). Arsaken til dette er at aldersgruppene vi
studerer til tider gar pa tvers av noen av disse inndelingene. Selv om vi referer til
aldersgrupper som avviker fra denne inndelingen har vi kunnet hente ut mange vanlige

stereotypier og sammenlignet disse mot vare undersgkelser (Blauth et. al 2011).

| falge Eurobarometeret (EU 2011) anser nordmenn de eldre arbeidstakerne for & veere
gjennomsnittlig 64.8 ar gamle og de unge arbeidstakerne for & vaere gjennomsnittlig 38.1 ar.
Det vi ogsa ser i denne forskingsartikkelen er at intervjuobjektets egen alder pavirker deres
oppfattelse av ung og gammel (EU 2011).

De demografiske endringene av alderssammensetningen i samfunnet gjer at Norge om fa ar
vil ha flere eldre enn yngre. Basert pa tall fra SSB vil hver fjerde nordmann i lgpet av de neste
20 arene veere senior (SSB). | perioden 1946 til 1964 opplevde samfunnet store fadselstall og
aldersgruppen «Baby boomers» som na er mellom 51 og 69 ar vil bli kraftig overrepresentert i
samfunnet (Brochs-Haukedal, 41). Arsaken til dette er at vi etter 1964 har hatt stadig
synkende fadselstall. En sunnere livsstil og en bedring av helsevesenet gjar at «Baby
boomers»-generasjonen vil ha en langt lengre levetid enn tidligere generasjoner (Brochs-
Haukedal, 41).

Steinar Hopeland (2004) lanserte et begrep for yrkesattraktivitet som han kaller «The golden
years». Nar man er 30-40 ar er arene han mener man er mest ettertraktet som arbeidstaker.
Han forteller videre at den gvre grensen pa 40 ar kan strekkes noe, men desto naermere 45 ar
man kommer, desto mindre attraktiv vil sgkeren vaere. Ved passerte 50 ar vil mange anses
som uaktuelle. Denne pastanden far delvis statte av Angel6vs (1988) analyse som paviste at
de mest attraktive arbeidssgkerne er a finne i aldersgruppen 25-44 ar. Forskeren Traavik
(2013) viser til en australsk studie, gjennomfgrt av Richardson et al. 2013, hvor 156
respondenter skulle evaluere hypotetiske jobbsgkere med tilsvarende kompetanse i alderen
33-66 ar. Resultatet av denne undersgkelsen var at respondentene foretrakk a ansette sgkere
som befant seg i alderen 42-48. Sgkerne som befant seg pa den gvre og den nedre delen av
skalaen ble vurdert som minst aktuelle kandidater. De ulike undersgkelsene varier noe i

resultater, men samtlige studier vi har vurdert ekskluderer de som er i den nedre og gvre delen
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av aldersskalaen. Med bakgrunn i de ovenstaende funn vil vi spgrre vare informanter om de

opplever at enkelte aldersgrupper foretrekkes fremfor andre i rekrutteringsprosessen.

| det neste avsnittet vil vi se naermere pa aldersmangfold bade ut ifra et ngdvendighetshensyn,
men ogsa i forhold til om forskningen bekrefter om det eksisterer fordeler og eventuelt

ulemper med et slikt mangfold.

2.3.3 Aldersmangfold pa arbeidsplassen

Mangfold defineres som distribusjon av personlige egenskaper, slik som kjgnn, alder,
religion, etnisitet, eller nedsatt funksjonsevne (llmakunnas og limakunnas 2011, 224).
Mangfold er et resultat av at vi mennesker er unike og individuelle (Jackson & Ruderman,
1995). Mangfold pa arbeidsplassen betyr altsa at samtlige aldersgrupper i dag er representert

og at man sgker a opprettholde mangfoldet ved a ansette nye mennesker i ulike aldere.

| henhold til EU (2011) sa vil den demografiske alderssammensetningen i samfunnet fare til
en betydelig endring i tilgjengelig arbeidskraft fra de ulike aldersgruppene og de eldre vil som
tidligere nevnt bli overrepresentert i samfunnet. For & mgte disse utfordringene har Stortinget
vedtatt en endring av gvre pensjonsalder til 72 ar (Regjeringen). Disse aldersmessige
utfordringene farer til at aldersmangfold er en ngdvendig lgsning for & dekke fremtidens
behov for arbeidskraft (Regjeringen). Til tross for at mange bedrifter og organisasjoner er
bevisst dette faktum, kan man samtidig lese at arbeidsgivere kvier seg for & ansette personer
som er for unge eller for gamle nar de vurderer kandidater til nye stillinger (LDO). Vi har

derfor sett pa hva forskning pa omradet kan fortelle oss om aldersmangfold.

| felge IImakunnas og IImakunnas (2011, 225) er det flere forhold som stgtter opp om at
mangfold er hensiktsmessig for bedriften. De har funnet at aldersmangfold kan skape
gkonomisk vekst, kompetanseoverfaring, stabilitet og et godt leringsmiljg. De hevder videre
at samspillet mellom de ansatte er viktig og at de ulike aldersgruppene kan bidra med ulike
positiver, som til sammen kan utfylle hverandre. Til tross for dette papeker de at
utfordringene med aldersmangfold er at selskapene ma tilrettelegge for mangfoldet. For at
selskapene skal oppna fordeler ma de sette sammen arbeidsgrupper pa tvers av

aldersgruppene og sarge for likebehandling av alle ansatte.
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De mener at hvis ikke forholdene blir lagt til rette for aldersmangfold kan det oppsta usunne
alderssubkulturer og et dysfunksjonelt arbeidsmiljg som igjen kan hemme effektivitet, laering

0g gkonomisk vekst.

| 2009 gjennomfarte selskapet Kelly Services en omfattende spgrreundersgkelse blant
100.000 ansatte i 34 land, hvorav 1600 respondenter i Norge. Her konkluderte de med at de
ulike generasjonene ser svert ulikt pa aldersmangfold. Pa sparsmalet i hvilken grad
respondentene tror aldersforskjellene i arbeidslivet pavirker produktiviteten var de yngre mer
negative enn de eldre. | aldersgruppen mellom 18 og 29 ar mente 35% at aldersforskijeller
hindrer produktiviteten. 37% av de mellom 30 og 47 mente det samme, mens i aldersgruppen
mellom 48 og 65 ar mente de at aldersforskjellene tvert imot gjer arbeidsplassen mer effektiv.
Som det fremgar av denne undersgkelsen er det betydelige forskijeller i holdningene til

aldersmangfold avhengig av hvilken alder respondentene selv har.

For & oppsummere temaet om aldersmangfold sa virker det som om mange av synspunktetene
pa omradet handler om to faktorer. Den farste handler om individenes personlige holdninger
og den andre handler om at selskapene ma tilrettelegge for aldersmangfold for & kunne oppna

positive effekter.

3.0 Forskningsdesign og metode

| dette kapittelet vil vi presentere en kort forklaring av begrepet forskningsdesign, dette for a
vise rammeverket rundt valg av metode som blir forklart i avsnitt 3.2. Videre forklarer vi
behovet for reliabilitet og validitet i forskning og til slutt tar vi opp temaet forskningsetikk i
avsnitt 3.4.

3.1 Forskningsdesign

Forskningsdesign omfatter alt innenfor selve undersgkelsen. A velge riktig design i henhold
til oppgaven er fundamentalt for & besvare problemstillingen som er gitt, samt forklarer
hvordan vi skal analysere og tolke innhentet data. Hvilket forskningsdesign man velger
avhenger av problemstillingen man gnsker besvart. Enkelte problemstillinger egner seg best
for en kvantitativ undersgkelse, mens for a besvare andre problemstillinger er en kvalitativ
metode bedre egnet (Ringdal 2013, 24).
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Man velger gjerne et kvantitativt design nar man gnsker generaliserbare data og har god
kunnskap om et fenomen og et kvalitativt design nar man gnsker a undersgke fenomener og

gnsker dybdeinformasjon om et emne.

| neste avsnitt vil vi gjennomga og begrunne vart valg av vart valg av metode.

3.2 Valg av metode

Metode er en mate a innhente data pa og alle undersgkelsene handler om a fremskaffe
kunnskap om virkeligheten. Metode er viktig fordi vi behgver en systematisk tilnerming til &
fa besvart forskningsspgrsmalet vi gnsker besvart. Det vil si spgrsmal som hvorvidt det er
sammenheng mellom to ulike variabler, slik som sammenhengen mellom lederens holdning til
aldersgrupper og rekruttering av mangfold. Metoden hjelper oss til 4 stille kritiske spgrsmal
knyttet til de valg som gjeres og hvilke konsekvenser disse valgene kan ha for resultatet
(Askheim og Grenness 2014, 35).

Far vi valgte metode for vare undersgkelser, utviklet vi var problemstilling. Denne
problemstillingen pekte ikke direkte ut egnet metode og vi begynte a sgke etter relevant
forskning om emnet. | lgpet av denne informasjonssgkingen viste deg seg at det ikke
eksisterer mye forskning pa rekruttering av yngre og eldre ansatte. En slik erkjennelse pekte
tydelig mot at vi burde velge et intensivt forskningsdesign med mange variabler og med sma

enheter, for & fa dybdekunnskap om emnet og mulighet til & utvikle nye hypoteser.

Med bakgrunn i det ovenstaende valgte vi a gjennomfare semistrukturerte dybdeintervjuer i
vare undersgkelser (Askheim og Grenness 2014, 12). Metoden er opptatt av hvilke meninger
ulike mennesker tillegger ulike situasjoner, slik som holdninger og erfaringer i ulike
kontekster. Fordelen med dybdeintervjuer er at man kan fa utdypende svar som gir
dybdekunnskaper om et fenomen og som kan danne grunnlag for nye hypoteser (Askheim og
Grenness 2014, 13). Vi fokuserte pa a velge riktig strategi for a innhente mest mulig relevant
og oppriktig informasjon og valgte derfor semistrukturerte intervjuer. Ved a ha en planlagt
intervjuguide, men samtidig ha fleksibilitet til a la informantene prate relativt fritt hapet vi a
innhente et sant virkelighetsbilde av bade holdninger og praksis om alder i rekrutteringen
(Ringdal 2013, 242).
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Ulemper ved kvalitativ metode og spesielt dybdeintervjuet er neerheten mellom forsker og
respondent. Denne narheten stiller store krav til forskeren som ma evne 4 etabler trygge og
fortrolige rammer rundt selve intervjuet ved a inngi tillit og virke profesjonell. En annen
utfordring med denne narheten er selve forskeren. | intervjusituasjon kan denne pavirke
respondentens svar i en annen retning en informanten hadde tenkt (Askheim og Grenness
2014, 164). En tredje ulempe med metoden er at man ikke far generaliserbare data som
forenkler prosessen i datanalysen, men heller far svar som kan gi indikasjoner pa

enkeltstaende fenomener (Askheim og Grenness 2014, 20).

3.3 Validitet og Reliabilitet

Kunnskapen vi far etter vare undersgkelser skal vere reliabel (gyldig) og valid (relevant).

Vi skiller mellom substansielle og metodiske forklaringer. Substansielle forklaringer er nar
forklaringen avspeiler faktiske sosiale forhold og prosesser og at de sier noe om virkeligheten.
Metodiske forklaringer sier noe om selve undersgkelsen, om hvorvidt resultatet ikke
gjenspeiler virkeligheten, men heller gjenspeiler metodiske feil ved selve undersgkelsen
(Ringdal 2013, 96).

Validitet vil si hvorvidt undersgkelsen virkelig maler det den har til hensikt & male, hvor
gyldig funnene i en undersgkelse er og hvorvidt data som er innhentet kvalitativt gir samme
utslag hvis samme hypoteser ble testet ut kvantitativt (Kunnskapssenteret).

Reliabilitet er knyttet mot hvorvidt undersgkelsen representerer den virkelige situasjonen
(Kunnskapssenteret). Dette gar ut pa hvordan undersgkelsen er gjennomfart og hvorvidt
resultatene er palitelig eller ikke. Typiske utfordringer knyttet mot relabilitetsproblemer i
kvalitative undersgkelser er om det er forhold i omgivelsene. Forhold knyttet mot selve
forskeren eller selve intervjuguiden som pavirker resultatet man far (Askheim og Grenness
2014, 44). Hvis en undersgkelse har hgy relabilitet betyr dette at flertallet av malingene skal
ha tilneermet lik resultat. Det vil si at hvis en annen forsker gnsker a gjennomfare en lik
undersgkelse, sa skal forskeren fa samme resultat. En hgy relabilitet er en forutsetning for at

resultatene kan brukes til a svare pa hypotesen som er stilt til forskningen (Ringdal 2013, 96).

I neste avsnitt vil vi forklare viktigheten av forskningsetikk og hvilke etiske utfordringer en

kan std ovenfor innenfor kvalitative studier.
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3.4 Forskningsetikk

Far en forskningsanalyse skal foretas er det viktig a sette seg inn i forskningsetikk slik at man
blir bevisst hvilke etiske utfordringer man kan sta ovenfor i sin forskning. Etikk er leeren om
moral og vil si det a skille mellom hva som er rett og galt (Askheim & Grenness 2014, 162).
De sentrale komponentene innenfor etikk i kvalitative undersgkelser er kompetanse,
frivillighet, full informasjon og forstaelse (Askheim og Grenness 2014, 164). Disse
elementene gar ut pa at man skal skape gjensidig respekt uavhengig av bakgrunn, slik som
religion, posisjon, legning eller annet. Videre bar man som forsker ikke holde tilbake viktig
informasjon, slik at intervjuobjektet ikke kjenner hele sannheten om undersgkelsen. Ovenfor
informantene ma forskeren sgrge for a ivareta deres personvern, identitet og privatliv. Til slutt
har forskeren et samfunnsansvar ved at forskningen skal veere sannferdig, troverdig og riktig
(Ringdal 2013, 451).

4.0 Gjennomfgringen av metoden.

| dette kapittelet vil vi presentere hvordan vi valgte ut vare respondenter. Deretter vil vi
presentere vare informanter med relevant informasjon om hvilken rolle og posisjon de har i
selskapet de er ansatt i. Videre vil vi kort forklare hvordan vi utviklet var intervjuguide og til

slutt vil vi presentere hvordan vi gjennomfarte intervjuene og vare erfaringer med disse.

4.1 Utvalgsseleksjon og valg av respondenter

Far valg av gnskede intervjuobjekter laget vi en kravspesifikasjon for vare gnskede
kandidater. Disse informantene matte ha beslutningsmakt i rekrutteringssammenheng. Vi
gnsket to ulike tilnerminger til vare undersgkelser og sekte derfor to ulike grupper med
intervjuobjekter. Den ene gruppen vi gnsket kontakt med var HR-direktarer med
beslutningsmyndighet i rekrutteringsprosessen i selskaper med minimum 300 ansatte, i privat
sektor med beliggenhet i Stor-Oslo omradet. Den andre gruppen vi gnsket a intervjue var
senior Hodejegere i starre rekrutteringsselskaper, som hadde minimum fem ars erfaring med a
matche kandidater og arbeidsgivere. For 8 komme i kontakt med disse benyttet vi Linkedin og

sendte ut forespgrsel om intervju.
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Her presenterte vi oss selv og bacheloroppgaven vi jobbet med. Innen kort tid fikk vi positive

tilbakemeldinger og avtalte neermere tid og sted for gjennomfering av samtalene.

| forbindelse med denne bacheloroppgaven har vi gjennomfart seks dybdeintervjuer.
Intervjuene ble gjennomfart i Stor-Oslo i april 2015. Alle intervjuene ble gjennomfart pa
mgterom i intervjuobjektenes lokaler, tatt opp med mobiltelefon og senere transkribert. Til
hjelp ved transkriberingen benyttet vi oss av John W. Du Bois m.fl. (1992)
transkripsjonssystem. Dette opplevde vi som det mest hensiktsmessige og leservennlige
systemet for & kunne plukke opp verbale utrykk som latter, tenkepauser m.m., noe som lett

kunne blitt borte ved overfgring fra verbal tale til skriftlige svar.

4.2 Vare informanter

Vare informanter bestar bade av kvinner og av menn i alderen fra 41 til 54 ar. Vi informerte
samtlige av vare informanter om at vi gnsket & sparre om holdninger og selskapspraksis.
Samtlige intervjuobjekter ville forsikre seg om at de ikke ville bli identifisert i oppgaven. Vi
forklarte at de ville bli anonymisert i oppgaven, men at ramaterialet, deres person- og
selskapsinformasjon ville oppbevares til endelig sensur forela og at denne pa foresparsel fra
sensor kunne bli fremlagt. Samtlige aksepterte dette sa lenge selskapet de representerte eller
deres identitet ikke ble avslart i selve oppgaven. Vi fikk ogsa godkjennelse for at intervjuet
skulle tas opp pa mobilen og mulighet til & kontakte dem igjen om vi skulle ha behov for mer

informasjon.

Intervjuobjekt 1, HR-Direkt@r i kompetansebedrift

Denne HR-direktgren har 23 ars erfaring som HR- og personalansvarlig innen den samme
bransjen. I navarende selskap har vedkommende fire ars fartstid som HR-direktar.
Vedkommende er involvert i samtlige rekrutteringsprosesser i selskapet og har endelig
beslutningsmyndighet for endelig valg av den som skal ansettes. Underveis i prosessen bidrar
denne HR-direktaren som veileder, radgiver og ved intervjuene. Med bakgrunn i denne
personens direkte involvering i prosessen anser vi dennes meninger og holdninger som

seerdeles relevant for besvarelse av var problemstilling.
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Intervjuobjekt 2, HR direkt@r i en salgsorganisasjon

Denne HR-direktaren har mer enn 10 ars erfaring som HR-direktar innen sin bransje.
Selskapet han representerer har i overkant av 300 ansatte. Denne HR-direktaren har sammen
med Daglig leder den endelige beslutningen for hvem som skal ansettes pa alle nivaer, men
understreket at ved uenighet er det Daglig leder som har den endelige avgjerelsen. Underveis i
rekrutteringsprosessen sa fungerer denne som radgiver, samt deltar pa de fleste annen og
tredjegangs intervjuer. Vi fant ogsa denne informantens aktive deltakelse i rekrutteringen som

relevant for & avdekke holdninger og praksis i rekrutteringssammenheng.

Intervjuobjekt 3, HR-Direktgr i kompetansebedrift

Denne HR-direktaren har 13 ars erfaring som HR-direkter i bade salgsorganisasjoner og
innenfor kompetansebedrifter. Sin ndveerende stilling har vedkommende hatt i litt over tre ar.
Dennes personlige rolle i rekrutteringen er at alle ansettelser skal ga gjennom HR-avdelingen
for a sjekkes mot budsjett, avdelingens behov, bistand i alt fra utforming av jobbanalysen til
intervju og endelig ansettelse. Denne papekte ogsa at HR sin rollen var begrenset ved endelig
beslutning, da denne Ia hos Daglig leder. Denne HR-direktgrens rolle og grad av involvering

besluttet vi at ville vaere relevant for var undersgkelse.

Intervjuobjekt 4, Senior bemanningsradgiver, Hodejeger

Dette intervjuobjektet jobber som senior bemanningsradgiver og har hatt denne stillingen i 11
ar. Selskapet som er representert har kontorer i hele landet og har eksistert i Norge i mer enn
20 ar. Dennes stilling er @ matche egnede kandidater med relevante arbeidsgivere og
vedkommende har derfor daglig kontakt med selskaper som har behov for arbeidskraft. Vi
opplever det som interessant for var oppgave a fa dennes oppfattelse av oppdragsgiveres

holdninger til alder i rekrutteringssammenheng.

Intervjuobjekt 5, Senior rekrutteringsradgiver, Hodejeger

Denne personens stilling er Senior rekrutteringsradgiver, en stilling som vedkommende har
hatt i 10 ar. Selskapet som denne jobber for har eksistert i mer enn 20 ar og de rekrutterer
arlige over 1500 kandidater til ulike stillinger. Vedkommende intervjuobjekt har spesialisert
seg innenfor rekruttering til store kompetansebedrifter og har selv hgyere utdannelse.
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Vi fant dette intervjuobjektets oppfattelser av oppdragsgiveres holdning til alder spesielt

interessant, da denne jobber opp mot store kompetansebedrifter.

Intervjuobjekt 6, Partner/Hodejeger

Dette intervjuobjektet har 8 ars erfaring som Partner/Hodejeger og 4 ars erfaring i det
navaerende selskapet. Dennes spesialfelt er rekruttering til kompetansestillinger i stgrre
selskaper i Stor-Oslo omradet. Vedkommende innehar ogsa hgyere akademisk utdannelse.
Dette intervjuobjektet fant vi spesielt interessant da denne har en stor klientdatabase og

rekrutterer et stort antall kandidater ukentlig.

4.3 Utvikling av intervjuguiden var

| falge Ringdal (2013, 242) er ikke formalet med dybdeintervjuet a male teoretiske variabler,
men heller & innhente relevant informasjon. Informantene eller intervjuobjektet sees pa som
den som sitter med kunnskap og erfaring som forskeren gnsker a fa innblikk i (Ringdal 2013,
243).

Ved utvikling av var intervjuguide, begynte vi prosessen med a sette oss grundig inn i
relevant forskning rundt problemstillingen var. Disse artiklene og bgkene stilte mange gode

sparsmal og hypoteser som vi kunne omformulere & benytte i vare intervjuguider.

Hovedomradene vi fokuserte spgrsmalene vare rundt er holdningsteori (stereotypier,
fordommer og adferd), seleksjon, inndeling i aldersgrupper og til slutt aldersmangfold pa
arbeidsplassen. Referansene for de ulike temaene star spesifisert i vart kapittel 2,

litteraturgjennomgang.

Temaet vart har ogsa en dagsaktuell tilnserming og er en del av mediebildet og
hverdagspraten. Vi valgte derfor & lete frem relevante oppfalgingsspgrsmal om hovedtemaene
vare fra mediebildet. Ved a benytte denne tilneermingen antok vi at spgrsmalene vare ville bli

enklere og mer konkrete for vare informanter og derfor enklere a svare pa.

Et eksempel pa var tilneerming er pa spegrsmal om utelukkelse av eldre arbeidstakere, hvor vi
har benyttet forskningen til Bl Professor Traavik (2013) om eldre arbeidssgkere og knyttet
denne opp mot ulike nyhetsartikkel.
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| sin forskningsartikkel forklarer Traavik fenomenet at eldre arbeidssgker over 50 ar, ikke blir
vurdert som aktuelle arbeidssgkere og at dette er pa grunn av stereotypier og fordommer mot
disse. En annen innfallsvinkel fikk vi ved a lese Steinar Hoplands artikkel publisert pa NRK
(2015), hvor han advarer eldre om a takke ja til sluttpakker, da risikoen for a ikke fa en ny fast
jobb er stor (NRK). En tredje innfallsvinkelen pa problemet reises i Aftenposten (2015) hvor
en kvinne i 22-ars alderen forteller sin historie om hvordan det er a veere nyutdannet, men
ikke far seg jobb. Ved & ha en sa bred som mulig kunnskap om de ulike problemomradene
opplevde vi at vi klarte & utvikle gode teoretiske hovedspgrsmal, men ogsa utfyllende

oppfalgingssparsmal.

Vi har utviklet to ulike intervjuguider, en beregnet pa HR-direktgrene og en annen til
Hodejegerne. Spgrsmalene i de to intervjuguidene er tilsvarende like, men der hvor HR-
direktgrene blir spurt om egne holdninger, blir Hodejegerne spurt om hva de oppfatter som
sine oppdragsgiveres holdninger. Nar intervjuguidene var ferdige sendte vi disse til var

veileder, som kom med verdifulle og konstruktive rad rundt sparsmalene vare.

Etter at vi hadde korrigert intervjuguidene vare gjennomfarte vi et pilotintervju. Kandidaten
som vi benyttet var en venn av familien, som har lang erfaring med rekruttering og som
mellomleder. Han kom med verdifull tilbakemelding pa spersmalene vare og vi justerte

intervjuguiden flere ganger for endelig utkast var ferdig.

4.4 Gjennomfgring av intervjuene

Pa intervjudagen mgtte vi i god tid far intervjuene. Vi tok en kaffe og forberedte oss til
samtalen. Pa dette morgenmagtet avtalte vi hvem som skulle lede intervjuet og hvem som
skulle observere og a stille oppfelgingsspersmalene. Vi besluttet at den som intervjuet ogsa

skulle transkribere intervjuet, da denne ville vere best egnet til & tolke svarene vi fikk.

Introduksjonen til intervjuene ble gjennomfart pa tilsvarende mate hos alle intervjuobjektene.
Vi begynte med lgs prat for & etablere en avslappet og fortrolig stemning. Deretter presenterte
vi kort temaet var og fortalte litt om hvordan vi ville gjennomfare samtalen, forventet tidsbruk
0g anonymisering av intervjuobjektene i besvarelsen var. Deretter apnet vi for at
intervjuobjektene kunne fortelle litt om seg selv, deres rolle og selskapet de jobbet for. |

denne fasen fikk vi verdifull bakgrunnsinformasjon om intervjuobjektene vare.
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Dette ble ikke tatt opp, men vi tok stikkordsnotater. Vi spurte deretter om vi kunne ta opp
samtalen, sa startet vi opptak og spurte igjen, for a fa en verbal bekreftelse pa at dette var i
orden. Samtlige sa ja til dette.

Vi forsgkte a fglge intervjuguiden var etter beste evne, men til tross for grundige forberedelser
oppdaget vi snart at intervjuguiden ikke kunne fglges kronologisk. Enkelte svarte pa flere
spgrsmal samtidig mens andre snakket seg litt bort. Da vi gnsket & fa mest mulig relevant
informasjon hadde vi i forkant besluttet at vi skulle la intervjuobjektene snakke mest mulig
fritt og derfor kun avbryte hvis samtalen beveget seg for mye bort fra temaet vart. Vi flettet
deretter sa mange av intervjuspgrsmalene vare inn i samtalen og stilte oppfelgingsspersmal

underveis, der dette falt seg naturlig.

4.5 Erfaring med intervjuene

Den farste erfaringen fikk vi en uke far vi begynte med intervjuene, da en av
intervjuobjektene spurte i en telefonsamtale om vi ikke fryktet & intervjue profesjonelle
intervjuere. Dette hadde vi faktisk ikke tenkt pa da vi var sa fokusert pa oppgaven og alt det
den omhandlet. Dette spgrsmalet farte nok til at vi brukte mye tid pa a gve pa a stille spgrsmal
og a finne gode oppfelgingssparsmal hvis vi opplevde at intervjuobjektet var unnvikende i
sine besvarelser. Disse forberedelsen viste seg a vere verdifulle, da var erfaring na er at disse
intervjuobjektene lett kan ta over samtalen og endre tema uten at vi alltid fikk dette med oss.
Vi opplevde at ved a stille samme spgrsmal pa flere forskjellige mater farte dette til at vi igjen
fikk styringen pa samtalen. Vi erfarte ogsa at temaet vart opplevdes av flere som sveert
falsomt og ikke alltid sa hyggelig & snakke om. Til tross for dette har de fleste
intervjuobjektene stilt seg til radighet for sparsmal eller utdyping av sine svar ved behov. Men
dette vil kun veere per telefon, da de ikke gnsker a utdype disse tingene skriftlig, noe som vi

oppfatter som en understreking av hvor fglsomt dette temaet er.

4.6 Analyse av data

Nar alle intervjuene vare var transkribert benyttet vi en «klipp-og-lim teknikk» for a plukke ut
utsagn og pastander som lignet i navn og knyttet seg til ulike fenomener (Askheim og
Grenness 2014, 149). Disse utklipte tekstene satte vi i system pa egne Word ark med

overskrift som passet til fenomenet.
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Videre satte vi opp tabeller som ga oss en oversikt over hvor mange respondenter som for
eksempel refererte til en gitt stereotypi. Flere av disse tabellene er a finne i kapittelet om vare
funn (5.0).

| analysearbeidet benyttet vi en «Cross Case analysis» (Quality Reasearch 2015). «Cross-case
analyse» er en forskningsmetode som muliggjgr sammenligning av likheter og forskjeller pa
tvers av de ulike intervjuene og rapportene. Det er temaet som er i fokus og ikke det enkelte
intervju. Temaene vi sorterte under var hentet fra intervjuguiden og litteraturgjennomgangen.

Denne metoden benyttet vi nar vi satte opp vare tematiske Word dokumenter og vare tabeller.

| det neste avsnittet vil vi presentere vare funn og her kommer ogsa «cross-case analysen» var
til utrykk.

5.0 Analyse og drgfting av funn

| analysen og drgftingen av vare funn vil vi diskutere de ulike temaene opp mot relevant
forskning fra kapittel 2. Vi har valgt & benytte oss av direkte sitater fra de ulike informantene,
da dette i mange tilfeller vil tydeliggjere deres oppfatning av temaet og frembringe
enkeltstaende arsaksforklaringer. | dette kapittelet vil vi drafte temaet Informantenes
oppfattelse av aldersgrupper 5.1. Temaet aldersdiskriminering vil bli drgftet i avsnitt 5.2,

holdninger i 5.3 og stereotypier omfattes av avsnitt 5.4

5.1 Alder

I henhold til EU barometeret (2011) er gjennomsnittsalderen hvor respondentene i Norge
mente man sluttet & veere ung 38,1 ar. Tallet overrasket oss da vi selv ansa at det & vare ung
for & vaere i 20-arene. Denne undersgkelsen ble gjennomfart blant yrkesaktive og vi tror
derfor at dette kan ha betydning for resultatet, da de yngste arbeidstakerne er
underrepresentert i arbeidslivet. Forskning har vist at respondentenes egen alder pavirker
deres syn pa alder (EU 2011, 7). Pa den annen side sa ansa de norske respondentene i snitt at
man er eldre ved en alder pa 64,8 ar. For a tilneerme oss begrepet holdninger til alder sa

begynte vi alle intervjuene med a sparre vare respondenter:
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Hva anser du som de unge og de eldre arbeidstakerne?

Informant HR 1 Opptil 30 60+

Informant HR 2 Opptil 40 Fra 60

Informant HR 3 20-30 57-59

Informant Hodejeger 1 30 i enkelte bedrifter 40-45 50+ i enkelte bedrifter, 45 i andre.
i andre.

Informant Hodejeger 2 21-35 Den pé 67 er eldre. 60 er godt

voksen.
Informant Hodejeger 3 27-28 Slutten av 50 arene

Arsaken til at vi innledet med dette sparsmélet var at vi gnsket at informantene vare skulle ta
stilling til alder som begrep. Vi gnsket at de skulle definere hva de selv ansa som de unge og
de eldre ansatte. P4 denne maten ville det bli lettere for oss a forsta hvilken aldersgruppe de

snakket om nar vi senere skulle spgrre om holdninger til alder.

Som resultatene i oversikten over viser kan vi vanskelig lage et godt gjennomsnitt pa de ulike
aldersgruppene basert pa respondentenes svar. Aldersgruppen da vare respondenter mente at
man tilharte det yngste segmentet spenner fra 21-45 ar. Det samme ser vi nar de skulle
definere de eldre arbeidstagerne, hvor aldersspennet gar fra a anse en eldre arbeidstaker for a
vaere en som har passert 40 til den som har fylt 67 ar. Flere av vare respondenter kommenterte
selv at deres eget syn pa hgy alder kunne ha sammenheng med egen alder, i hvert fall nar det

kom til & definere de eldre.

«Informant 1: Altsa de eldre, da snakker vi om dem som er over 60 ar, men det kan jo
ha noe med eget stasted a gjare. Jeg er 55 ar og jeg tilhgrer selvfglgelig ikke de
eldre».

«Informant 3: Min egen alder egentlig, som er rundt 40 ar. Det kan ha noe med min

egen alder a gjgre egentlig og at du ma nok narme deg 60 for at jeg skal si at du er en

eldre arbeidstaker».
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Andre igjen mente at hvordan man oppfatter alder har sasmmenheng med hvilken profil
bedriften har, hva snittalderen er, hvilken bransje de jobber innenfor og rollen den enkelte

skal ha.

Informant 4: «Ja, i hvert fall 50+. Denne gruppen anser vel de fleste som eldre
arbeidstakere ... Det er i hvert fall definitivt en eldre arbeidstaker. Men enkelte steder

sa kan det hende at de syns at grensen gar ved 45».

Informant 3: «Hadde du spurt meg i noen av de andre jobbene mine, s& hadde du ikke
fatt det svaret, da hadde det veert mye lengre ned pa skalaen, neermere min egen alder

egentlig, som er rundt 40 ar».

Nar det kom til & definere de yngre aldersgruppene oppfattet vi at dette temaet var mindre
tabubelagt enn & diskutere den eldre generasjon. Stemningen ble umiddelbart lettere og en av
respondentene mente at man kunne vere ung helt til man ble 45 ar, noe paradoksalt svarte den
samme respondenten at en eldre arbeidstaker kunne vare en som hadde passert 45 ar. Alt i alt
oppfattet vi at respondentene svarte raskt og uten betenkningstid pa den yngre aldersgruppen i
motsetning til nar de skulle definere hvem de ansa som de eldre arbeidstakerne. En arsak til
dette kan veere at mange er nervgse for a fremsta som at de har diskriminerende holdninger til
eldre arbeidstakere. Aldersdiskriminering anses nok av mange som et fenomen som inntrer

nar man har passert en viss gvre alder (Traavik 2013).

| det neste avsnittet vil vi sette begrepet alder i kontekst med rekruttering av ulike

aldersgrupper.

5.2 Alder og rekruttering

Vi gnsket 4 avdekke hvorvidt det foregar utelukkelsesmekanismer i arbeidslivet basert pa
alder (Traavik 2013). Videre gnsket vi a avdekke om det virkelig er tilfellet at man blir funnet
for ung eller for gammel, til & bli vurdert som aktuell jobbsgker (Hopeland 2004). | forkant
hadde vi lest to rapporter som hevdet at man ville oppleve det vanskelig a bli vurdert til en

stilling hvis man var under 30 ar og tilsvarende hvis man er over 40 ar.
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De samme rapportene viste til funn som indikerte at disse mekanismene tradde hardt i kraft pa
den eldste siden altsa, desto naermere 45 ar desto starre sjanse for at du ikke ville bli vurdert i
det hele tatt, til tross for at kompetanse og erfaringen var pa plass.

De yngst kan ogsa slite med a8 komme inn i en relevant stilling fer de neermer seg 30, men i
endel stillinger, sarlig de som er lavtlgnnet og som stiller sma krav til utdannelse og erfaring,
vil denne gruppen alltid ha en mulighet til & anskaffe jobb. Undersgkelser viser ogsa at om det
er to aktuelle kandidater til en utlyst stilling, hvor en person over 40 ar fyller alle
kompetansekravene, vil en under 30 ar som ikke oppfyller alle kravene bli foretrukket,
fremfor den som har fylt 40 (Bendick, Brown og Wall 1999).

For & fa litt innblikk i dette temaet spurte vi vare respondenter:
Er alder en viktig faktor ved rekruttering av nye ansatte? (HR-direktarer) og oppfatter

du at alder er viktig for deres oppdragsgivere ved rekruttering? (Hodejegere)

Informant HR 1 Helt uinteressant,
kompetanse, erfaring og

personlig egnethet betyr alt.

Informant HR 2 Ja, avgjerende

Informant HR 3 Ja, for aldersbalansens skyld

Informant Hodejeger 1 Ja, alder er viktig

Informant Hodejeger 2 Arbeidsgivere er opptatt av
alder

Informant Hodejeger 3 Det er et viktig kriterium

Som det fremgar av vare respondenters svar, anser fem av seks alder som et viktig kriterium i
rekrutteringsprosessen. Vare spurte HR-direktgrer svarte pa vegne av sine respektive
arbeidsplasser, mens vare Hodejegere forsgkte a svare pa hva de oppfattet at kundene gnsket

og hvordan dette kom til utrykk. Her er noen relevante innspill fra vare respondenter:
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Informant 1 «Vi er en attraktiv arbeidsgiver for tiden. Nar andre i bransjen sier opp,
ansetter vi. Vi har medvind og godt rykte. Vi faler vi kan velge ansatte blant de med
den beste erfaring og kompetansen som vi behgver for a fortsette a tjene penger.
Derfor er ikke alder av noen stor betydning. Nar det er sagt sa ville vi ikke ansatt noen

under 25 ar, da disse ikke har hatt tid til a tilegne seg nok erfaring»

Informant 2 «Forsavidt sa er det jo det. Det starter jo med at nar vi skal sgke etter en
person, sa vil vi jo se etter hvilke kunnskaper skal denne personen har, .. og sa ser vi
pd alder, selvfolgelig. Liksom, vi setter oss, ... som ja, helt opp til 45, passerer du 45

sa blir du ikke du ikke vurdert i rekrutteringen egentlig»

Informant 3 «Ja, alder er absolutt et tema ved rekruttering. Jeg skal bare tenke litt, vi
har vel veert litt inne pa det i ledergruppen, fordi at han som er administrerende her er
i midten av 50 arene og han har en ledergruppe hvor flere kommer til & ga av med
pensjon samtidig og han har da sagt at nar vi rekrutterer nye, vil han ha noen pa din
alder, altsa i begynnelsen av 40 arene, m.a.0. noen som er 10-15 ar yngre enn seg
selv. Det er det eneste konkrete tilfellet jeg har veert borti i forhold til dette med alder

0g rekruttering av nye».

| forbindelse med besvarelsene fra vare Hodejegere var de klare pa at alder var pa de aller
fleste oppdragsgiveres agenda. Ved utfyllelse av kravspesifikasjonen utfylte oppdragsgiverne
ogsa hvilken alder deres fremtidige ansatte skulle ha. Forklaringen pa at alder skulle defineres

i tillegg til kompetanse og personlig egnethet var denne:

Informant 4: «De oppdragsgiverne vare snakker sjelden om alder, men vi spgr om
alder for & ikke bruke for mye tid pa & presentere kandidater som vil vere helt

uaktuelle. Da snakker vi ikke bare om for voksne, men vi snakker om for unge ogsd...»

Informant 6: «Ja, det er veldig mange som synes det er veldig viktig med alder. Serlig
i starten. Som nar vi skal finne en person til en stilling som kunde sa er det alltid et, et
kravspekk i x sammen med kunde i forhold til hvordan personen skal veere, og der er
alder et hot tema. Og vi opplever jo det at de sier det at <SIT Nei, vi skal bare ha de

som er under 40 SIT>»
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Informant 5: «Det kommer helt an pa stillingen, kommer helt an pa hva de skal gjare.
For er det en resepsjonist, eller er en som skal jobbe med gkonomi og regnskap, sa ..

kan du jo veere godt voksen».

Vart inntrykk av respondentenes svar var at alder er av stor betydning for mange selskaper
ved rekruttering av nye ansatte. | fglge vare informanter gjaldt dette bade ved for hay eller for
lav alder. Deres umiddelbare respons var a sette dette med alder og rekruttering inn i en
kontekst som ga en begrunnelse for hvorfor alder er et tema. Sa vi spurte flere av

respondenten et oppfelgingssparsmal:
Hva anser du som darsaken til at alder er viktig ved rekruttering av nye ansatte?

Informant 2: «ja, vi kan jo si, vi, vi har jo noen eiere som eier dette her. Og vi ma jo
jobbe med litt langsiktighet da. Slik at det .. vi ma jo serge for at de som slutter sa er
det noen nye som begynner, sa du, holdt pa a si, ikke star i en situasjon der du har en
situasjon .. Satt helt pa spissen da, du har 40 stykker som gar av med pensjon, sa

forsvinner all av kompetanse ut av huset».

Informant 3: «Det er jo klart av vi har jo en kommende pensjonistbglge. Det er 30
stykker som snart gar ut i pensjon, dette er fordi vi har veldig mange i samme
aldersgruppe og det tenker vi jo pa nar vi skal ansette, det kan veere en fordel &

fordele det litt ut».

I henhold til forskningen, sa er det vanlig at folk under 40 ar bytter jobb ofte, gjerne vert 3-5
ar (Manpower). Til tross for dette mente informant 2 at det & ansette personer under 40 ar var
et trygt og godt valg for langsiktighet. Samtlige av vare Hodejegere svarte at kundenes
alderskrav var noe de utfordret dem pa. En av informantene papekte ogsa at i den gnskede

aldersgruppen er det flere utfordringer knyttet mot stabilitet i arbeidsforholdet.

Informant 6: «Sa det her er jo en typisk ting vi utfordrer kundene vare pa da... 1
forhold til a endre alders krav. Ja, i forhold til at hvis de sier nei vi skal [ikke] ha noen
som er over 40. Vi hadde jo et eksempel her pd en kunde som var sann [nei], vi skal

[ikke] ha noen over 40, for det var sa <SIT ungt og dynamisk miljo der SIT>.
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Men nar vi kom til hosten da nar alle var hjemme med syke barn, for alle hadde jo da
barn mellom 0 og 5 dr, ikke sant. Da alle var hjemme med syke barn, da fant de ut at

de kanskje burde hatt et litt bredere aldersspekter, pa avdelingeny.

Etter & ha analysert vare funn opplevde vi at mye av det informantene fortalte stemmer
overens med bade informasjon funnet pa LDO, avisartikler og vitenskapelige artikler. Det
virker pa oss som at alder pa en eller annen mate har stor betydning ved rekrutering av nye
ansatte. Det virket ogsa som at det eksisterer en gvre grense ved 40-45 ar for a vere uaktuell
som reell sgker til mange stillinger. Pa den annen side sa hadde vi en informant som selv
utdypet at alder var helt underordnet i rekrutteringssammenheng, men til tross for dette var
alder under 25 ar helt uaktuelt og informanten papekte hvor viktig bade erfaring og
kompetanse var. Vi tolket derfor at det var stor sannsynlighet for at denne nedre grensen i
praksis kan ha veert mye hgyere enn 25 ar. Vi forsgkte gjentatte ganger a stille
oppfelgingssparsmal som hvorfor, hvordan og hva tror du er arsaken til dette, men vi
opplevde at samtlige informanter unnvek videre forklaring av hvorfor alder hadde sa stor

betydning.

5.3 Aldersdiskriminering (Atferdskomponenten)

Aldersdiskriminering er forbudt i henhold til arbeidsmiljgloven § 13-1 og gjelder
diskriminering bade pa bakgrunn av for hgy og for lav alder (lovdata). I vart kapittel 3
forklarer vi inngaende om diskriminering og da spesielt knyttet mot rekruttering. Samtlige av
vare informanter var godt informert om lovens betydning og hva som er lov og ikke lov i
denne sammenheng. Vi gnsket ikke at oppgaven var skulle handle om den juridiske siden av
alder innenfor rekruttering, men vi ansa at temaet matte nevnes. Dette er en grasone innenfor
feltet vart, da diskrimineringsforbudet gjer at arbeidsgivere kun i unntakstilfeller og i jobber
som for eksempel stiller store krav til fysikk o.l. kan utelukke sgkere pa dette grunnlag. Vart
neste spersmal kan oppfattes som et diskrimineringsgrunnlag, men intensjonen er a avdekke

oppfattet praksis og ikke hvorvidt det dreier seg om aldersdiskriminering.

Er det en eller flere aldersgrupper som ikke vil bli vurdert ved rekruttering?
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Informant Aldersgrense for & bli Ingen som vil bli utelukket
vurdert

Informant 1, HR Ikke under 25 og i enkelte Ingen som ikke vil bli
stillinger grense ved 55 pga.  vurdert
1 ars opplering.

Informant 2 HR 60+, men vi vil jo helst ha

disse under 45 da..

Informant 3 HR Men nye ledere bgr veere i Ingen som ikke vil bli
40 arene.. vurdert

Informant 4 Hodejeger 57-58, men narmere 50, enn
60

Informant 5 Hodejeger 60, lettere ved 52, enn 62

Informant 6 Hodejeger 50-55, enkelte ved 40 ar og

under 25 &r.

Som det fremgar av tabellen fikk vi ingen tydelige resultater pa dette heller. Flere informanter
svarte kontant at ved passerte 60 matte man bruke nettverket sitt om man ville ha jobb En
annen svarte at grensen gikk pa 55, men nar intervjuer spurte om dette var det tydelige skillet
endret informanten dette til «<sdnn naermere 50 enn 55» En annen sa at grensen gikk ved 60,
men samtidig sa gnsket de seg disse unge da, som informanten tidligere hadde definert som
mellom 30-40 ar. To av informantene sa ogsa at kandidater under 25 var uaktuelle sgkere.
Som vi tar opp i kapittel 3, er det mange nyhetssaker som referer til at nar en person har
passert 50 bgr denne vurdere ngye far man takker ja til en sluttpakke og forsgker a skaffe seg
ny jobb. I falge flere nyhetsartikler (NRK 2015) og (Aftenposten 2015) og forskning (Traavik
2013) og (Hopeland 2004) er muligheten til & anskaffe nytt relevant arbeid etter denne aldrene
begrenset. | lgpet av vare intervjuer fant vi at flere av vare informanter kom med lignende

uttalelser.

Informant 2: «Det ma vare liksom, nar det du passerer, i hvert fall, jeg vil tippe, ja,
@tippe, eller jeg vet jo, det@. Nei, vi kan jo si ... det vi har jo for all del vi har jo
ansart personer som er 50, 56, 57 og sa videre... Men det er klart passerer du 60, par

0g 60, s, sa er nalgyet ganske trangt altsa, <Hvorfor det?> ..
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Nei, det er pa grunn av at den, at vi gnsker a fornye oss, argumentet er ikke at de ikke
kan gjare en god nok jobb, tvert i mot, for jeg har jo sagt at det, de er her jo her helt til
de er 67, og gjeor en utmerket jobb. Men det er det som rett og slett at det, .. vi vil ha

inn disse yngre .. personene vares da.

Informant 4: «Ja, igjen kommer det an pa hvilket fagomrade, eller hvilket fagfelt det
er. De over 60 er ikke uaktuelle men i hvert fall spesielt ikke innenfor gkonomi, men..
det er klart at nar du er over 60 sa blir du vel gjerne sett pa som en dyrere
arbeidstaker, dyrere i form av at du har opparbeidet deg en viss lenn, dyrere i form av
enkelte pensjonsavtaler, sa jeg vil nok si at det er vanskelig for en over 60.. ehhh det
er vanskeligere for en pa 62, enn en pa 52 for a si det sann».

Informant 5: «Sann slutten av 50-drene liksom. 57-58, ndr du begynner d .. ndr du er

liksom godt ncermere 50 enn 60 day.

Informant 1: «[Nei] Det er pa ingen mate noen utfordring i forhold til kontoret, men
den reelle pensjonsalderen ute, er 65, sa der vil vi matte vurdere litt
fremtidsperspektiv. Sa derfor ville vi ikke ansatt en person til dette arbeidet pa 64, det
blir for kortsiktig. De ma jo kurses ett ar omtrent for & kunne veere operative i
stillingen. S& da denne operasjonen har et 10 ars perspektiv er de fleste ansatt til dette

fra 55 &r og nedover.

Informant 6: «Jeg opplever jo at kundene noen ganger sier, <SIT du, vi skal ikke ha en
sann ung jypling som tror han kan alt SIT>. Og det er jo litt sann, det er jo .. forska pa
det, ikke sant, nar du er 25 sa er hjernen ferdig utvikla, og da tror man at da er man
liksom pa hgyden, da kan man alt. For da har man ikke skjgnt alt man ikke kan. Ikke
sant. Man har liksom lzert masse, og har da ikke forstatt at det er masse man ikke kan

da. Og det er jo, er jo fordeler og ulemper med det og».

Som antatt var dette et veldig vanskelig sparsmél og vi observerte at temaet ikke var noe de

fleste av informantene ensket & svare konkret pa. Vi antar at dette kan ha sammenheng med at

de ikke ensket & bli oppfattende som aldersdiskriminerende, eller at deres oppdragsgivere ble

sett pd som aldersdiskriminerende. Kun en av vére informanter (informant 1) Papekte at alder

ikke hadde noen stor betydning.
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Denne informanten har tidligere uttalt at under 25 ér er uaktuelt og at for enkelte operasjoner
var det lite hensiktsmessig & ansette over 55 ar pga. ett ars kursing til stillingen. Ut over dette
var det ingen som var uaktuelle ifelge informanten. Informant 6 var ogsa opptatt av at flere

oppdragsgivere ikke ensket ansatte fra aldersgruppen under 25 heller. Ut over dette oppfattet

vi at de fleste onsket & vere litt vage, men at aldersgruppene over 50 egentlig var lite ensket.

For & belyse dette ytterligere forsekte vi & finne ut om Hopeland (2004) hadde rett i sin
pastand om at jobbattraktivitetens «Golden years» var mellom 30-45 ar og om dette stemte

overens med vare respondenters holdninger og erfaringer.

Er det enkelte aldersgrupper du opplever som mer attraktive enn andre ved

rekruttering?

Informant 2: «Vi kan jo si det at .. hvis vi sier 45, 48, 49, det er greit da. Men heller
neermere 40 enn 50. Men mer mot 40 enn mot 50, og ’gjerne yngre enn det ogsd, sd

absolutt. Det er jo, er jo ... sa mye ansatte her som er jo i 30-drene, 35-dreney.

Informant 5: «Ja. ... Vi ser jo det. ... Altsd syvende og sist er det..., eller 60 er godt
voksen. 21 sa er du veldig ung. Sa det liksom veldig .. det er de to ytterpunktene da.

Ikke sant, er du 25 til 55 sa er det lettere».

Informant 4: «Det kommer helt an pa hvilket fagfelt det er, altsa hvilket fagomrade.
Innenfor regnskap for eksempel, sa er et sjelden noen gvre alder og det er fordi at det
innenfor regnskap, lgnn og gkonomi, sa har det veart vanskelig over tid a fa tak i gode
nok og mange nok kandidater, sann at der har alder mindre betydning enn i enkelte

andre stillinger».

Informant 6: «Det er jo .. ikke sant, sann hva er det man skal si, nar er man sann pd
topp i arbeidslivet, sann aldersmessig. Det endrer seg jo ogsa litt i forhold hvilken
type stilling og type, type selskap. Men sdnn, ikke sant, hvis du er sdnn ... fra noen og

30 og opp mot 40, sann rundt 35 sann pluss minus day.

Informant 4: «Mmm.. det kommer igjen helt an pa type stilling og bedrift igjen. Er det

en type bedrift med et ungt miljg hvor de skal ha en nyutdannet bachelor, sa vet vi at
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de skal ha en mellom 24 og 28 type.., men er det en salgsorganisasjon sa skal de
kanskje ha en i 20 arene, er det derimot en administrativ stilling, hvor du skal sitte
som administrasjonsmedarbeider sa er det kanskje 30-45.. Er det regnskap sa kan det
veere alt fra 30-50 eller kanskje til 55».

Vare respondenters svar bekrefter mye av pastanden om at det eksisterer aldersgrupper som er
mer gnsket enn andre. Videre oppfattet vi at alle var samstemte om at alderen 30-45 kan veere
denne. Andre uttalelser tydet allikevel pa at fenomenet alder i rekruttering er mer komplekst
enn som sa. Hvilken bransje det gjelder, hvilken yrkeskategori de sgker etter og hvordan

alderssammensetningen i selskapet er i dag, har ogsa betydning for deres valg.

Ved a spgrre om hva som er best alder for a veere gnsket i rekrutteringen la vi samtidig merke
til hvilke aldersgrupper som nesten ikke er nevnt, som de under 30 ar og de over 45.
Informant 5 og 4 strekker gnsket alder til kanskje 55 innenfor gkonomi, da det her er mangel
pa kompetanse innenfor feltet. Dette kan ogsa tolkes til at disse gvre alderskandidatene ikke
ville veert aktuelle hvis det hadde veert god tilgang pa egnede kandidater. Informant 4 trekker
frem aldersgruppen 24-28, men dette er kun innenfor salgstillinger eller programmer for &

utvikle toppstudenter til fremtidige toppledere.

5.4 Holdninger

| vare undersgkelser har vi forsgkt a naerme oss holdninger til aldersgrupper ved rekruttering
av disse, ved a systematisk forsgke a avdekke hva som er praksis. Vi mener selv at vi har
avdekket tydelige trekk og gnsker vedrgrende alder og rekruttering. Vart neste skritt i
undersgkelsene vare var & avdekke om den bakenforliggende arsaken kan vare ansvarlig
leders holdninger. Vi innledet derfor med denne delen av intervjuene med a spgrre
Hodejegerne:

Opplever du at oppdragsgivere har holdninger til ulike aldersgrupper?
Informant 4: «... Ja, noen oppdragsgivere ansker jo at man har litt erfaring, men at
man er formbar, altsd at man ikke har blitt sa satt, eller for stopt i formen enda...

Mens andre igjen kan veere redd for at hvis man har et barn, at man kanskje skal ha et
til.. ehhhh..
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Men ofte sa er det sann at hvis vi sier at dette her er den riktige kandidaten for dere sa
ser de litt bort fra disse aspektene. Vi har muligheten til & veere med pa & pavirke om
hvem som skal bli tatt inn pa intervju i age-tilfeller dax.

Informant 5: «Ja, noen har jo det, men kommer helt an pa. Sa dette er egentlig
komplekst i forhold til hva du skal gjare. For skal du inn i et ungt salgsmilje sa kan du
godt veere 22 ar eller 20 ar, hvis du har riktig personlighet. Er du 60 ar sa tenker man
kanskje at den personen ikke er like sulten da, sa, ja». Sa det & jobbe med
markedsfering som 50-aring i dag, ja det er kjempe fint det, men samtidig sa har du
den digitale verden .. som gjgr at de gjerne gnsker noen som kan mye mer om sosiale
medier og, ikke sant, det er ikke alltid de pd 50 har satt seg inn i det. ... Sa det kommer
liksom veldig an pa hva du skal gjere da. Men det er klart det er ikke noen fordel &

spke som 50-aring .. pa mange roller. Da ser de heller etter en pa 35-40.

Informant 6: Ja, vi opplever jo det. Det er jo gjerne de som er ... 55 pluss da, som
kanskje sliter litt med & fa seg jobb. Fordi det er sa mange som da synes de har blitt
for gamle. ... Men da er det jo liksom var jobb a ... altsd ... de som er 55pluss de er jo
veldig stabil arbeidskraft, som regel, fordi de gjerne er ferdig med sma barn og ..
Selvutviklingsbiten da. ... Sd, vi opplever jo det at en del kunder .. ikke vil ha de over
55. <<Sa det er ved 55 du merker det mest tydelig eller er det tidligere?>> Nei, altsa
50-535, nei det er jo litt varierende, men ... Det kommer jo litt an pd hva typen selskap
09, ikke sant. Altsa ... Hva de jobber med. De her som jobber mye med medier,
reklame, digitale hoder. .. Som er litt mer .. litt mer sann type x, du ma liksom falge
med, vere litt oppdatert da, pa teknologen og ma fglge mer pa utenlandske siter, og du
ma pa en mate hele tiden veere [pa] da. Du er ogsa veldig synlig ogsa i alt av sosiale
medier, og, og sant. Der er nok den aldersgreia lavere. Da er det sann, da er det nok
nede pa 40 tenker jeg».

5.5 Stereotypier og fordommer (Kognitiv- og Affektivkomponenten)

Stereotypier er en holdning, men disse er generaliserte forestillinger om grupper som stattes

av mange og derfor i kraft av at mange hevder at disse er sanne blir innlemmet hos det enkelte

individ som deres egne holdninger.
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| forkant av intervjuene utviklet vi en oversikt over de mest vanlige stereotypiene som vi
benyttet i vart analysearbeid. Etter en gjennomgang av samtlige intervjuer krysset vi av nar en
eller flere av de understdende ble tatt opp i intervjusammenheng:

Stereotypier Inf HR Inf.HR Inf. HR Inf. 4 Inf. 5 Inf.6 Sum
Eldre 45+ 1 2 3

Kostbare X X 2
Lite endringsvillige, ikke X X X 3
formbare

Klarer ikke ny teknologi X X X 3
Passer ikke inn sammen X X X 3

med yngre ansatte, vil ikke

trives

Lav lzringsevne X 1
Lojale X X X X X )
Verdifull kompetanse og X X X X 4
erfaring

Stabil arbeidskraft, lite X X X X X 5

syke, lite fraveer

Som det fremgar av resultatene ovenfor mente hele fem av seks av vare informanter at eldre
arbeidstakere har bedre arbeidsmoral og at de er lojale ansatte med lite sykefraveer. Dette er
egenskaper som man skulle tro at ville vaere veldig attraktiv for en arbeidsgiver. Altsa ansatte
som mgter pa jobb og gjer det de skal utfare. Hele fire av seks spurte svarte ogsa at gruppen
de ansa som eldre arbeidstakere hadde verdifull kompetanse og erfaring. Disse stereotypiske
holdningene har vist seg a stemme overens med resultatene fra undersgkelsene pa stereotypier
gjennomfart av (Blauth et. al.2012).

Men det er viktig & papeke at selv om forskning har pavist at eldre arbeidstakere er forbundet
med hgyere arbeidsmoral og at de er mer stabile, sa gjelder dette ikke alle eldre arbeidstakere.
Derimot det resultatene viser er at man finner flere arbeidstakere med disse egenskapene i den
eldre aldersgruppen, enn i den yngre aldersgruppen. Videre vises det til at arsaken kan veere at
de eldre vet at de ikke kan bytte jobb da de vil veere ugnskede arbeidssgkere og derfor at de
lettere aksepterer at karrieren ender der de er (Hopeland 2004). Lavt sykefraveer kan ha
sammenheng med livssituasjon, da mange er ferdig med barn og derfor har mindre

familierelatert fraveer.
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Forskning papeker ogsa at lang erfaring og kompetanse ma ha en relevant verdi for det
selskapet disse eldre ansatte jobber, eller skal jobbe i. Med andre ord sa kan man ikke trekke
paralleller mellom antall ars erfaring i et gitt yrke og anta at all kompetansen er anvendelig og

oppdatert for dagens arbeidsmater og rutiner.

Andre stereotypiske holdninger vi avdekket var at de som har passert 40 ar ikke kan handtere
sosiale medier, eller IT for den saks skyld. Forskning viser at personer over 50 ar kan bruke
litt lengre tid pa a tilegne seg kunnskaper innenfor ny teknologi, men at den grensen settes ved
40 ar stemmer lite overens med funn pa emnet. Et annet trekk er at det er en generell holdning
til at de over 50-55 ar rett og slett er for gamle og derfor ikke gnsket. Med tanke pa at vi i
Norge far en ny pensjonsgrense pa 72 ar allerede i ar, mens Regjeringen apner opp for a fjerne
aldersgrensene helt kan dette virke som et paradoks. Arbeidslivet synes du er for gammel til &
ansettes ved 45-55 ar, men du skal vere yrkesaktiv i 20-30 ar til, noe som virker lite

gjennomfgrbart.

En annen stereotypisk holdning vi la merke til var at ved a utelukke de over 40 ar innenfor IT,
tolker vi dette til at alle under denne alderen automatisk er gode pa teknologi og sosiale
medier. | henhold til forskning pa omradet finnes det ingen dokumentasjon pa at dette
stemmer. Tvert imot papekes det at dette er en vanlig stereotypi (Blauth et al 2012). Dette

stattes ogsa av en av vare informanter som uttalte fglgende:

Intervjuobjekt 3: «Hos oss er alt som skal implementeres av nye rutiner, det forgar i
prosjektgrupper, sa det er veldig sann planlagt fase. Selvfglgelig vil jo jeg mene at en
ansatt pa noen og 20 vil ta dette kjappere enn en pa 60, det sier seg selv. Men det far
ikke de helt store utslagene hos oss, da vi tilrettelegger oppleringen for alle, tilpasset
deres utgangspunkt. Vi planlegger det sann at de som skal jobbe med det far det til om
dere skjgnner. Jeg kan forresten ta et eksempel i forhold til nar vi byttet mailsystem,
hvor det faktisk var noen av de yngre som faktisk syns dette var kjipt, kontra noen av

de eldre».
Som denne informanten utrykte handler det altsa ikke om at de eldre ikke evner a tilegne seg

denne kompetanse, men mer om arbeidsgiverens evner a tilpasse oppleeringen til de ulike

alderskategoriene.
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Samtidig sa var informanten ikke i tvil om at en pa 20 vil tilegne seg denne kunnskapen noe
raskere, men sa mente ogsa informanten at de unge hadde sine egne utfordringer. Vi har
derfor valgt a sette opp en tilsvarende tabell for stereotypier som gjelder de unge

arbeidstakerne.

Stereotypier Inf HR  Inf.HR Inf. HR Inf. 4 Inf. 5 Inf.6 Sum
Yngre 25-40 1 2 3

Bayer regler for fa ting X X 2
gjort

Skeptiske til autoriteter

X
-

Endringsvillige og X X 2
formbare

Sjelden lojale mot X X X X X 5
arbeidsgiver

Lav arbeidsmoral X X X 3
Bytter raskt jobb for egen X X X X X 5
vinning (hgyere lgnn)

Er alltid «p&» og gode med X X X X 4
teknologi

Informant 1 hadde ingen identifiserbare holdninger til denne gruppen og begrunnet sin nedre
aldersgrense med for lite relevant arbeidserfaring. Men for resten av respondentene avdekket
vi enkelte stereotypiske holdninger til yngre arbeidstakere. Innledningsvis hadde vi spurt alle
vare informanter om hvem de ansa for & veere de yngre arbeidstakerne og fatt bekreftet at
disse var mellom 25-45. Til tross for dette viste deg seg at nar vi spurte om utdypelse av
holdningene til de yngre mente de i enkelte tilfeller de som var i 20-arene og i andre
sammenhenger personer opp til 45 ar. Det som var gjennomgaende var at de «unge», og da
ment som de i 20-arene, alltid er gode pa teknologi, mangler lojalitet ovenfor arbeidsgiver og
skifter jobb ofte. Samtidig sa mente de at lojalitet og stabilitet ikke kom fgr man narmet seg

50 ar. Her er noen utsagn fra vare informanter pa falgende sparsmal:

Opplever du at enkelte aldersgrupper fungerer bedre pa arbeidsplassen enn andre?

Informantene behgvde her noen stikkord og fikk fglgende fra oss, Fraveer, arbeidsmoral,
teknologi, lojalitet, leering og utfagrelse av arbeidsoppgaver.
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Informant 1: «Nei, Vi opplever ikke at det er noe gkt sykefraveer, eller noe knyttet mot
noen spesiell gruppe egentlig. Vi har et sykefraveer pa under 0,7% sa som dere forstar
er ikke sykefraveaer noe problem hos oss. Jeg syns folk fungere i de rollene de har, helt
uavhengig av alderen de har, det er utgangspunktet, sa for oss sa er det at folk er
kvalifisert til & gjore jobbe det som avgjar og viktig, om de er den eller den alderen

spiller ingen rolle for oss».

Informant 3: «Fraveer ja, de yngre er mer borte enn de eldre, men det har rett og slett
med arbeidsmoral & gjere, det vet jeg. Ogsa at man kanskje ikke er like flink til & felge
rutiner og prosedyrer, at man er litt kreativ og finner pa sine egne mater a gjere ting
pa. Lasninger som kanskje var lettvinte der og da, men som senere viser seg a skape

problemer og derfor i det senere lgp viser seg a ikke vaere sa smart av allikevel».

Informant 2: «Nei, jeg ser ikke at det er noe forskjell pa det. Fordi at det at de yngre
jobber litt raskere, men gjor kanskje litt flere feil, men de eldre jobber kanskje litt, eh,

litt seinere, men de gjer sjeldnere feil, fordi de har erfaringene med seg, sa nei».

Informant 6: «Ja, de onsker jo noen som er unge og formbare og. Litt mer sann type...,
du ma liksom falge med, vaere litt oppdatert da, pa teknologen og ma falge mer pa

utenlandske siter, og du ma pa en mate hele tiden veere, vaere pa».

| forhold til svarene var det vanskelig a fa informantene til a beskrive sine eller
oppdragsgiveres holdninger til unge, pa lik linje med deres holdninger til de eldre. Mange av
svarene vi fikk pa dette opplevde vi som unnvikende og flere informanter kom med
bruddstykker av svar og skiftet tema. Vi opplevde likevel at vi kunne plukke ut noen
stereotypiske holdninger. Nar vi stilte oppfalgingssparsmal for & avdekke om dette var erfart,
oppfattet eller annet, svarte flere at det var deres inntrykk. Noe som vi velger a tolke til at
dette like gjerne kan veere noe de har blitt fortalt, hart, opplevd eller lest. S3 med bakgrunn i
vare svar kan vi ikke konkludere med hvorvidt disse holdningene var stereotypier eller

fordommer.

| det neste kapittelet vil vi oppsummere flere av vare funn og drgfte disse mot relevant
forskning. Videre vil vi drafte hvilke implikasjoner negative holdninger til alder i rekruttering

kan ha for individet, selskap og for samfunnet.
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6.0 Oppsummering og drgfting av funn

Det er liten tvil om at det foregar ekskludering av arbeidssgkere pa grunn av alder (OECD
2013). Dette finner vi ogsa igjen i vare resultater, hvor hele fem av seks spurte sier at alder er
viktig for valg av kandidater og at mange gnsker seg ansatte i en gitt aldersgruppe.
Aldergruppene vi fant stette for at ble utelukket ved rekruttering, var i var undersgkelse de

under 25 og de over 45 ar.

Flere undersgkelser bekrefter pastanden om at eldre arbeidssgkere blir diskriminert i
rekruttering av nye ansatte. | sin forskning pa rekruttering av eldre arbeidstakere fant Traavik
(2013), tydelige beviser pa at det forekommer betydelig diskriminering av eldre arbeidstakere
og at denne diskrimineringen begynner allerede ved passerte 45 ar. Dette stgttes ogsa ved at
norsk seniorpolitisk barometer (2014) nylig har avdekket at 64% av norske ledere ikke har
ansatt noen over 50 ar i 2013. P& den annen side sa viser undersgkelsen gjennomfart av
selskapet Kelly Services (2009) at rekrutterere diskriminerte bade de eldre og de yngre

arbeidstagerne.

Blant de eldre arbeidstakerne var hovedargumentet for ekskluderingen at sgkergruppen over
40-45 ar var overkvalifiserte og for de yngre sa var argumentet at de hadde for lite
arbeidserfaring. Ingen av pastandene er noe direkte brudd mot diskriminering av
arbeidssgkere pa grunn av alder (aml. §13). Derfor har ansvarlig leder i kraft av styringsretten
i prinsippet lov til & ansette den de selv anser som best egnet (Storeng, Beck og Lund 2014,
456).

Uavhengig av om diskrimineringsgrunnlaget er for hgy eller for lav alder vil det alltid herske
en usikkerhet om man har blitt aldersdiskriminert i rekrutteringsprosessen. For den enkelte
arbeidssgker kan det vaere vanskelig & pavise at man har blitt forbigatt pa grunn av alder og a
finne dokumentasjon eller beviser kan bli en lang og vanskelig prosess. Samtidig vil det store
sparsmalet for en jobbsgker alltid vaere om det er sgkerens egen alder som er arsaken til
avslaget eller om det finnes andre forklaringer, som for eksempel andre sgkere med bedre
kompetanse. | falge LDO er det store urapporterte marketall nar det kommer til
aldersdiskriminering ved rekruttering. De hevder at en av arsakene kan vaere arbeidssgkernes

usikkerhet rundt arsaken til avslaget. En annen forklaring kan vere at arbeidssgkerne ikke
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gnsket & fremprovosere et jobbtilbud hos en arbeidsgiver som ikke gnsker a ansette

arbeidssgkeren i utgangspunktet (LDO).

En av vare informanter (Informant 6) fortalte i samtalen at mange arbeidsgivere benyttet en
standardforklaring pa avslag gitt til eldre arbeidssgkere. Forklaringen var at arbeidssgkeren
var overkvalifiserte til stillingen. Det ligger i sakens natur at om man har mange ars erfaring i
et yrke eller innen en bransje, sa har man naturligvis tilegnet seg mange ars erfaring. Den
samme informanten fortalte at manglende arbeidserfaring ble benyttet for de yngre sgkerne.
Her ser vi ogsa den samme logikken. Er man nyutdannet kan man ikke ha opparbeidet seg
mange ars arbeidserfaring. Informanten mente at dette var den enkle lgsningen arbeidsgivere
benyttet seg av for & omga arbeidsmiljeloven og dermed ogséa unnga at de ble anklaget for
diskriminering. Informanten mente videre at vi kunne se dette enkelt i praksis ved a lese
stillingsannonser hvor arbeidsgivere har satt for eksempel 5-10 ars gnsket arbeidserfaring. En
fullfert bachelorutdannelse gjer at man tidligst er ferdig utdannet ved 21 ar og om man
deretter legger til 5-10 ars arbeidserfaring, far man en sgker som er 26-31 ar eller eldre, noe vi

toker som indirekte diskriminering av sgkere.

Sa med bakgrunn i det ovenstaende kan vi si at vare funn stemmer godt overens med andre

studier gjennomfgrt pa diskriminering av eldre arbeidssgkere.

Pa den annen side er det ikke bare de eldre arbeidstakerne som kan oppleve
aldersdiskriminering, selv om det er liten tvil om at denne gruppen er hardest rammet (van
Beek, Koopmans og van Praag, 1997). Samtlige av vare informanter utelukket sgkegruppen
under 25 ar, i stgrre eller mindre grad. Denne sgkergruppen har naturligvis flere muligheter i
arbeidslivet, da de er ettertraktet i servicenzaringen og innenfor ulike salgsjobber som stiller
mindre krav til kompetanse. Hovedargumentene for ekskluderingen av disse yngre
arbeidstakerne var at de manglet erfaring (Aftenposten). Det vil si at selv om en person pa 25
ar hadde relevant bachelorgrad eller mastergrad (NRK) og flere ars arbeidserfaring, gnsket
ingen av vare informanter a satse pa disse sgkerne, men heller vente til noen andre hadde

utviklet deres arbeidskompetanse.

Hvis alle arbeidsgivere tenker pa den samme maten nar de skal rekruttere nye arbeidstakere
vil det store sparsmalet veere hvordan disse unge arbeidssgkerne skal erverve ngdvendig

relevant arbeidserfaring i pavente av a bli eldre.
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I tillegg til formell kompetanse behgver nyutdannede a tilegne seg relevant arbeidserfaring og
det er vanskelig hvis alt de far etter en bachelor- eller mastergrad er fem ars erfaring som
butikkmedarbeider. Det finnes lite forskning pa denne aldersgruppen knyttet mot rekruttering,
men det kan jo forklares ved at unge mennesker blir eldre og da er problemet er lgst. Men det
er bevist at det forekommer diskriminering av denne aldersgruppen ogsa. 6% av LDO sine
aldersdiskrimineringssaker i fjor gjaldt de yngre arbeidssgkerne. Samtidig viser undersgkelsen
gjennomfart av selskapet Kelly Services (2009) at rekrutterere diskriminerte bade de eldre og

de yngre arbeidstakerne.

Alder er et viktig tema i forbindelse med rekruttering, med tanke pa at dagens pensjonsgrenser
skal heves til 72 ar (Regjeringen). Med bakgrunn i denne hevingen av pensjonsalderen vil
avstanden mellom hva vi tolker som gnsket alder i arbeidslivet og tiden man ma delta i
arbeidslivet stadig bli stgrre for de eldre arbeidstakerne. | ytterste konsekvens sa kan man
veere ugnsket som jobbsgker i 30 ar av sitt yrkesaktive liv. Det er flere utfordringer knyttet

mot dette momentet.

For det forste kan en eldre ansatt ende opp med en jobb de enten ikke trives med eller som
ikke fungerer for dem. I frykt for at de ikke skal finne seg en ny jobb velger de a bli vaerende
til pensjonsalder. For det andre kan det fra et arbeidsgiverperspektiv veere forbundet med hay
risiko & ansette mennesker som man ikke kan si opp, da man straks kan bli anklaget for
aldersdiskriminering. To av vare informanter stgtte denne pastanden ved at de presiserte at
ved & ansette kandidater over 45 ar, sa hadde du disse ansatte til de gikk av med pensjon
(informant 1 og 3). Det er mye som taler for at dette perspektivet ogsa er med i vurderingen
av hvilken aldersgruppe de ulike selskapene gnsker & ansette, da de mer populaere

aldersgruppene lettere kan bytte jobb ved behov (Hopeland 2004).

For & avvikle et arbeidsforhold med en eldre arbeidstaker star arbeidsgiveren igjen med to
alternativer ifglge vare informanter, det ene er & nedbemanne og det andre er a tilby
sluttpakke. Dette stgttes av Nito, som papeker at arbeidsgivere konsekvent velger bort eldre
arbeidstakere ved nedbemanning (Nito, 2015). | en artikkel publisert i Aftenposten (2011)

advares eldre sterkt mot a takke ja til en slik avtale om de gnsker videre yrkeskarriere.
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Sluttpakker tilbys gjerne til personer som har passert 50 ar og med bakgrunn i tall fra norsk
Seniorpolitisk barometer (2013) har kun 36% av norske ledere ansatt i denne aldersgruppen i
2013. Dette understreker advarselen til Hopeland om a takke ja til disse sluttpakkene etter
fylte 50 ar fordi mange ikke vil bli tilbudt ny jobb etter dette.

Dette problemet blir ikke mindre ved at eldre arbeidstakere ikke alltid kan velge a takke nei til
en sluttpakke. De kan heller ikke bestemme over hvorvidt arbeidsplassen deres gar konkurs
eller de av andre arsaker mister jobben sin (Nito). | de ovenstaende referansene vises det til at
de eldre ma unnga a sette seg i en situasjon hvor de star uten jobb ved passerte 50 ar. Vi tror
ikke at alle er i en posisjon hvor de blir arbeidsledige som et resultat av egne valg. Derfor kan
en sparre seg om slike tydelige grenser for nar det er for sent & komme tilbake i arbeidslivet
kan gagne noen. Vi kan ikke se at hverken arbeidsgiver eller arbeidstaker har noe a tjene pa at
arbeidslivet ekskludere aldersgrupper som igjen bidrar til & gjare disse gruppene enda mindre

attraktive.

Vare undersgkelser har vist at bade vare informanter og oppdragsgiverne til vare informanter
har tydelige positive holdninger til eldre arbeidstakere, samtidig som de utviste faerre negative
holdninger til den samme gruppen. Av de positive holdningene fremgikk lojalitet og stabilitet
(fem av seks informanter) og fire av seks informanter ansa denne aldersgruppen som verdifull
kompetanse med viktig erfaring. | falge Twenge (2010) er hgyere arbeidsmoral en av de ti
dimensjonene av aldersstereotypier som stemte overens med hans funn. Vi mener at denne

dimensjonen er sammenfallende med resultatene vi fikk fra vare informanter.

Av negative stereotypier som fremgikk i var undersgkelser fant vi delvis sammenfallende
resultater med undersgkelsen gjennomfart av Hayward, Smith og Davies (1997) pa lederes
stereotypiske holdninger. | denne undersgkelsen svarte 34% av de spurte at eldre ikke kan
leere seg teknologi og 30% svarte at eldre hadde starre problemer med lzring. Blant vare
respondenter svarte tre av seks at de eldre ikke kan teknologi. Kun én respondent svarte at de
opplevde at eldre hadde darligere laeringsevne. Twenge (2010) testet begge disse
dimensjonene empirisk og selv om han fant at eldre kunne slite noe mer i gitte tilfeller pa
teknologi, fant han ikke tydelige nok beviser for & bekrefte denne stereotypien. Pa
dimensjonen om laringsevne fant han ingen tydelig forskjell mellom eldre og yngre

arbeidstakere.
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Til tross for at tre av vare informanter hadde disse stereotypiske holdningene var det to av
vare informanter (informant 1 og 3) som mente at de ikke hadde merket noen stor forskijell
blant sine ansatte nar det kom til teknologi eller opplaring. De mente begge at forskjellen
mellom gammel og ung pa utfordringer som bruk av teknologi var marginal og at det var
deres ansvar som arbeidsgiver a gi tilpasset opplering til alle ansatte og dermed fa alle til &
fungere optimalt (informant 1 og 3). En ting vi la ekstra godt merke til under tema
stereotypier var at de to med sterkest negative stereotypier var Hodejegere, mens de som

mente at disse forskjellene var ubetydelige var HR-direktarer.

Pa den annen side har vi de yngre arbeidstakerne. Av positive stereotypier som knyttes mot
denne gruppen ser vi er de samme som betegnes som negative blant de eldre. Av vare
respondenter svarte fire av fem at disse alltid er gode pa teknologi. Med bakgrunn i den
ovenstaende drgftingen er denne pastanden a betegne som en vanlig stereotypi og ikke en

dokumenterbar pastand.

Derimot fant vi at det var sterkere negative stereotypier til de yngre arbeidstakerne og disse
stemte godt overens med holdningene i undersgkelsen til Hayward, Smith og Davies (1997).
Blant deres respondenter fant de at hele 79% av de spurte mente at yngre arbeidstakere har
darligere arbeidsmoral enn de eldre. For & sammenligne med vare egne resultater svarte fem
av seks respondenter at de var enig i denne pastanden. | undersgkelsene til Twenge (2010)
fant han at denne stereotypien medfarte riktighet og at den da ogsa impliserte at de eldre har

desto hgyere arbeidsmoral.

Vare intervjuobjekter var ikke i tvil om at de unge er mindre palitelige enn de eldre, men de
mente at dette endret seg nar de naermet seg 30 ar. Dette kan vere noe av forklaringen pa
hvorfor flere hadde en nedre aldersgrense pa 25 ar, men at de samtidig foretrakk sgkere
narmere 30 ar. Avslutningsvis hevdet en av vare informanter at grad av palitelighet ogsa
hadde en stor sammenheng med personlighet og at selv om flere av de yngre ansatte fremstod
som mindre palitelige og med darligere arbeidsmoral enn de eldre, hadde informanten selv

sett flere eksempler pa det motsatte ogsa (Informant 3).
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Fordommer er, som vi har forklart i litteraturkapittelet, oppfatninger som i liten grad er
mottagelige for endring, selv ikke ved konfrontasjon med objektet du har negative holdninger
mot. Generelle holdninger og stereotypier derimot kan endres og pavirkes enten ved nye

erfaringer eller nar individet mottar ny og palitelig informasjon (Brochs-Haukedal 2012, 234).

| vare undersgkelser kan mye tyde pa at mange oppdragsgivere utviste generelle holdninger til
alder, da vare spurte Hodejegere mente at de til en viss grad kunne endre deres oppfatning ved
bruk av logisk argumentasjon eller ved at de ervervet nye erfaringer, slik som oppdrags-
giveren til Informant 5. Denne kunden hadde kun ansatt personer mellom 30 og 40 og kom
tilbake til Hodejegeren og angret seg da hele hans avdeling var hjemme med syke barn
samtidig. Dette var en kunde som hadde avvist alle forsgk pa a forandre oppfatning om utvide

aldersgrensene sine for rekruttering av nye ansatte.

Andre igjen utviste tydelige fordommer mot og eldre arbeidstakere og stereotypiske
holdninger mot de yngre arbeidstakerne. Disse informantene utviste mange selvmotsigende
holdninger, noe som kan tyde pa at enkelte av disse holdningene var fordommer. Et eksempel
pa en slik selvmotsigelse var at de pa den ene side snakket varmt om fordelene ved sine
allerede etablerte eldre arbeidstakere og hadde negative oppfatninger rundt bade fraveer og
paliteligheten til sine yngre arbeidstakere. PA momenter som palitelighet og fravaer mente vare
informanter at arbeidstakere sjelden ble palitelige for de naermet seg 50 ar, som ogsa var en
alder da de sa at hyppig fraveer forsvant. Disse holdningene burde, slik vi oppfattet dem,
medfart at bedriftene ansatte flere av disse palitelige stabile eldre arbeidstakerne, men de
rekrutterte kun yngre til tross for sine holdninger mot disse. Dette stemmer godt overens med
funnene til Richard LaPiere (1934) (sitert i Brochs-Haukedal 2012, 239) som ikke fant noen

tydelig sammenheng mellom holdningene og handlingene som ble utgvet.

Aldersmangfold er ikke bare et tema som man bgr se fordelen av a ha i sin bedrift men en
ngdvendighet for framtiden (EU-barometeret). Med demografisk endring i
alderssammensetningen i Norge, vil tilgangen pa den gnskede aldersgruppen synke og
arbeidsgivere vil matte benytte seg av den til enhver tid tilgjengelige arbeidskraften, noe som
vil si flere eldre. Alle de spurte HR-direktarene i undersgkelsen svarte at de opplever at de
har aldersmangfold i dag, men to av tre gnsket a ansette yngre for & oppna

kompetanseoverfaring far deres eldre gruppe skulle ga av med pensjon.
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Dette er et interessant funn, da de etter var oppfatning, planlegger sin nye arbeidsstyrke pa en
slik mate at de vil fa en ny pensjonistbalge om 40 ar. Det vil si om de evner a beholde denne
aldersgruppen i sa mange ar, for ansatte i aldersgruppen mellom 25 og 40 ar skifter hyppig
jobb. I vare undersgkelse svarte da ogsa fem av seks informanter at de forbandt yngre
arbeidstakere med hyppige bytter av jobb. | fglge Manpower, er dette noe som stemmer godt
overens med deres egne erfaringer. Og ifglge professor Kjell G. Salvesen (forskning) sa er det
vanlig at arbeidstakere skifter jobb hvert 3-5 ar. Med bakgrunn i besvarelsene til vare
informanter og stette fra andre kilder kan man trygt avvise at det a ansette 30-40 aringer vil gi

langsiktighet i bedriften.

| denne oppsummeringen har vi funnet bred stette for flere av vare hypoteser og disse vil vi

oppsummere i vart konklusjon.

7.0 Konklusjon

Bakgrunnen for denne oppgaven var om yngre og eldre arbeidstakere har rett nar de tror at de
ikke far jobb pa grunn av sin alder. De to aldersgruppene vi har sett pa igjennom hele denne
oppgaven har variert noe i de ulike eksemplene, men aldersgruppen under 25 og over 45 har

vert konstante.

Allerede pa et tidlig tidspunkt i oppgaven, mens vi jobbet med litteratursgket vart, fikk vi
bekreftet at systematisk utelukkelse av disse arbeidssgkerne forekommer relativt hyppig i
norsk arbeidsliv. Vi fant at ved passerte 40 ar begynte mekanismene a sl inn for kandidaters
attraktivitet som arbeidssgkere. Ved passerte 45 ar ville arbeidssgkere begynne & slite med a
bli innkalt til intervjuer pa stillinger de pa papiret var kvalifisert til. Nar arbeidssgkeren hadde

passert 50 ar virker det som at personen skal ha relativt flaks for & finne seg en ny jobb.

Blant de yngre arbeidssgkerne fant vi ogsa bred stgtte for at sgkere under 25 ar var lite gnsket
som ansatte til relevante stillinger som krever formell kompetanse. Selv om det er gjort lite
forskning pa de yngre arbeidssgkerne sa fant vi god dokumentasjon pa at sgkere under 25 ar
er lite attraktive og desto nermere arbeidssgkeren er 30 ar desto sterre er muligheten til a

anskaffe seg en relevant fulltidsjobb.

47



Med bakgrunn i de ovenstaende momenter har vi samtidig kunne bekrefte at det eksisterer en
perfekt alder for & veere arbeidssgker. Den perfekte alder er fra du er 30 ar til du fyller 40 ar.
Steinar Hopeland kaller denne «Golden years», andre igjen definerer denne kun som alderen

de gnsker for sine nye ansatte.

Den neste delen av var problemstilling handlet om hvorvidt ansvarlig ledere i norske
selskaper har holdninger som farer til ekskludering av arbeidssgkere pa grunn av alder. Vi
mener at vi har avdekket at det er lederens holdninger til alder som er arsaken. Ledere hadde
mange holdninger til ulike aldre. Stereotypier, fordommer og myter virket som det avgjerende
nar selve beslutningen skulle foretas. Vi fant videre at enkelte arbeidsgivere kunne endre noe
av sin holdning og da spesielt sin holdning til eldre arbeidstakere, hvis de erfarte for mange
utfordringer med sine yngre arbeidstakere. Videre fant vi at det hersket holdninger,
stereotypier og fordommer mot de yngre arbeidssgkerne ogsa. En av disse holdningene var
nesten alle enige om; yngre arbeidstakere har darligere arbeidsmoral. Vi fant tydelige
indikasjoner pa at dette kunne veare hovedarsaken til at arbeidsgivere valgte bort de helt

nyutdannede arbeidssgkerne.

Konklusjonen var blir derfor at det er et flertall av ansvarlig lederes holdninger til alder som
hemmer fremtidig rekruttering av aldersmangfold.
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Intervjuguide — HR-direktar/Daglig leder

For intervju:

e Lpgs prat (5 minutter). Her gnsker vi a bruke tiden til 4 skape tillit og apenhet.
e Presentere 0ss selv og teamet intervjuet skal omhandle.

e Informere intervjuobjektet om opplegget, hvor lang tid intervjuet vil ta og hvilke type
sparsmal som vil bli stilt.

e Informere om at vi gnsker a ta opp selve samtalen da vi ikke gnsker at essensiell
informasjon kan ga tapt. Vi vil ogsa informere om at lydfilen vil bli slettet nar
oppgaven er ferdig. Deretter fa evt. samtykke til opptak. (Kan vi ta opp samtalen?)

e Forklare intervjuobjektet om anonymitet og taushetsplikt. (All informasjon blir

konfidensielt behandlet og vil bli anonymisert i oppgaven)

e Spar intervjuobjektet om noe er uklart eller om det er noen sparsmal far vi starter (Har
du noen spgrsmal?)

Start opptak
Forskningssp@rsmal/teori Hverdagssprak Spgrsmal
Fase 1: Bli kjent med Hvem er du...? 1. Hvilken rolle har du ved
intervjuobjektet og dennes rolle i rekruttering av nye ansatte?
bedriften ved rekruttering
Har din 2. Blir du spurt om a bista i
mening/erfaring/oppfatning/ rekrutteringsprosessen?
betydning for e Annonse
rekrutteringen? e Kandidatprofil
e Intervjuer
e Sortering av sgkere
e Testinge.l.
Bedriftens strategi for 3. Hvaanslar du er
aldersmangfold, mangler gjennomsnittsalderen hos dere i
noen aldersgrupper, er det dag?
noen aldersgrupper bedrifter
gnsker mere av, mindre o Er dette et bevisst valg,
av...? eller tilfeldigheter. Tilgang

pa kompetanse etc.?



Fase 2: Alder og arbeid

Fase 3: Holdninger til alder

Rekruttering av aldersmangfold

Hvilken alder er
gammel/ung?

Vart utvalg: alder mellom
21 og 67 ar, ikke
topplederstillinger, ikke
spesialistkompetanse.
(tvinge intervjuobjektet til
a tallfeste)
Aldersmangfold, tolkning
av begrepet — Fra hvor
gammel til hvor gammel?

Har dere aldersmangfold, i
tilfelle hvorfor, er dette
tilfeldig eller strategisk,
hvis dere ikke har er det
noen arsak til dette?

Har informanten/bedriften
holdninger til ulike
aldersgrupper ...?

Holdninger, er de erfarings-
basert, basert pa antakelser,
kan dette veere stereotypiske
holdninger, er de personens
egne eller bedriftens
holdning?

... erfaringsbasert,
antakelser, stereotypier ...
handler basert pa sin
holdning.

Er dette et tema? @nsker
man bare en kompetent og
egnet person, eller gnsker
man a finne noen som
passer inn i miljget,
gruppen, kulturen etc.?

10.

Etter din mening, hvem oppfatter
du som unge og eldre
arbeidstakere?
e Be om tallfesting av fra
alder X til alder X for
begge gruppene.

Hvordan vil du definere
aldersmangfold?

e Mangfold for meg vil si at
arbeidsplassen ......

Etter din oppfatning, opplever du
at dere har aldersmangfold her?

(Er det noen strategisk grunn til at
dere har/ikke har?)

Opplever du at enkelte
aldersgrupper fungerer bedre enn
andre pa arbeidsplassen?

e Se eget skjema hvor vi har
listet opp stereotypiske
holdninger til unge og
gamle, eget vedlegg ...

Er det etter din oppfatting
utfordringer knyttet mot enkelte
aldersgrupper?

e Hva begrunner du dette
med...?

Er det etter din oppfatting fortrinn

knyttet mot enkelte aldersgrupper?

e Hvaer din begrunnelse for
dette?

Oppfatter du at alder er et tema
ved rekruttering av nye ansatte?

e Hvordan kommer dette til
uttrykk...(skriftlig, patrykk
fra ledelsen, muntlig)?



Kultur for aldersmangfold, eller
alderssubkulturer

Aldersmangfold og fremtiden

Holdinger til alder:
Hvis ja til mangfold: Er
dette strategisk eller ikke?

Hvis nei til mangfold: Er
dette strategisk eller ikke?
Hvorfor/hvorfor ikke?

Hvorfor tror du at
mangfold styrker
bedriften?

Evt. hvorfor tror du at
mangfold svekker
bedriften?

Aldersgrupper som evt. er
helt utelukket ved
rekruttering — det finnes
mange gode argumenter ....

(Og darlige)

Er det noen spesielle
sammenhenger at alder pa
arbeidsplassen kommer
opp som tema.... (De unge
kommer alltid for seint, de
gamle er lite effektive eller
nekter a bruke digitale
verkt@y og skjemaer...)?

Aldersmessige subkulturer

Hvis ja, eller nei pa spm.
Over

Vi ser for oss de neste 5-10
ar

11.

a) Hvis alder er et tema, hva tror du
er arsaken til dette?

b) Hvis alder ikke er et tema, hva
tror du er arsaken til dette?

12.

13.

14.

15.

16.

Er det enkelte aldersgrupper du
tror ikke vill bli vurdert ved
rekruttering og i tilfelle hvorfor?

e Begrunnes dette med
bedriftenes forhold e.l.

Er det i noen sammenhenger at du
opplever at aldersgrupper blir
omtalt i positive eller negative
ordelag pa arbeidsplassen?

e Lunsjprat/klaging etc....

e (Se oversikten over
stereotypier.)

e Evt. hvis ja, Syns du disse
pastandene stemmer med
dine egne erfaringer ...

Opplever du at utrykket «like barn
leker best» kan relateres til alder
hos dere?

e Samarbeid

e Plassering ved lunsjbordet,
sosialisering generelt ...

Hvorfor tror du er arsaken til at det
er slik/ eller ikke er slik?

Tror du dere ma endre
alderssammensetningen pa
arbeidsplassen i lgpet av de neste
5-10 arene (i tilfelle hvordan)?



Hvis dere ma dette....(vi
ma ansette unge, hvordan
fa disse til & passe inn?, vi
ma ansette folk over 50 da
kun disse er tilgjengelige
om dagen dette vil
medfgre store endringer)

Framtidens
rekrutteringsbehov og
tilgang pa arbeidskraft

17.

18.

19.

Hvis ja, Opplever du at en slik
endring vil medfare
ulemper/fordeler for dere?
Hvis nei, anser du dette som en
ulempe/fordel (vi kan fortsette
som fgr, ingen tilpasninger
ngdvendig etc. )?

Hva tror du blir de starste
utfordringene ved framtidig
rekruttering?

(Hvorfor anser du dette som en
utfordring?)



Forskningsspgrsmal/teori
Alder og arbeid

Forskningssparsmal/teori
Oppdragsgivers holdninger

Hverdagssprak
Hvilken alder er
gammel/ung?

Attraktiv aldersgruppe for
arbeidslivet, finnes den?
Hvis ja

-Hvilken aldersgruppe er
dette?

Utelukkelse av aldersgrupper

(Vi fokusere pa yrkesaktiv
alder mellom 21 og 67, fra
bachelor til ordinaer
pensjonsalder)

Hverdagssprak

Har oppdragsgivere
stereotypiske holdninger til
aldersgrupper?

Hvis ja, Hvordan kommer
disse til utrykk: Verbalt,
vage hentydninger eller
annet?

Spgrsmal

1. Hvaanser du som en ung og
gammel arbeidstaker?

e Angi gjerne en fra og til
alder for begge
aldersgruppene.

2. Opplever du at alder er en viktig
faktor for oppdragsgiveren ved
rekruttering?

(Hvordan kommer dette til utrykk)

3. Opplever du at enkelte
aldersgrupper er lettere a skaffe
arbeid enn andre?

e Tiden det tar fra farste
kontakt med en kandidat —
til intervju med
oppdragsgiver.

e Antall intervjuer

e Ingen interesse for
kandidaten

Spersmal

4. Opplever du at oppdragsgivere har
holdninger til ulike aldersgrupper?

e Aldersgrupper som er
aktuelle

e Aldersgrupper som er
uaktuelle

e Eller er ikke alder noe
tema?

5. Opplever du at oppdragsgivere er
tydelig pa sine holdninger til
alder?

e Direkte

e Hentydninger

e «Bestiller aldergruppe fra-
til»



Forskningsspgrsmal/teori
Begrunnelse for valg av aldersgruppe
(trekomponentmodellen)

Hvis alder ikke er et tema!

Hvis nei

Hverdagssprak

Holdningen er kognitiv
(tanker, meninger og tro), er
emosjonell (falelser), er en
konasjon (drivkraft, det som
far oss til & handle)

Vi gjer dette fordi, vare
ansatte er sa gamle, vi
behgver noen som er
yngre... Den aldersgruppen
passer best inn i miljeet, vi
har darlige erfaringer med
den aldersgruppen o.l.

Enkelte aldre er nesten/eller
helt umulig a selge inn til
oppdragsgiverne. Vi far ikke
skaffet personer over 45,
eller 50 jobb, med mindre
det er til topplederstillinger

Bryr de seg ikke om alder,
eller prioriterer de
annerledes?

6.

9.

10.

11.

Hvis de ikke har fokus pa alder i
det hele tatt, har du opplevd a
presentere en kandidat, for sa a
oppleve at denne blir avslatt og
du selv tror at alderen til
kandidaten kan ha veert
arsaken?
e Kandidaten fyller krav til
personlighet
o Kompetanse
e Referanseintervjuet
bekrefter inntrykket o.l.
Sparsmal
Opplever du at oppdragsgivere
gnsker & begrunne sine valg av
«best fit alder»?
e Med erfaring
e Med personlig oppfatning
e Annet
Er det noen forklaringer som gar
igjen for hvorfor de gnsker en
person pa ca. X ar?
e Alderssammensetningen i
dag
e De som er pa X alder er
best egnet pga. av...
teknologi, innovasjon,
pliktoppfyllende,
(steriotypier??)

Med bakgrunn i vart utvalg, alder
21-67 ar og ikke medregnet
topplederstillinger og
spesialistkompetanse, opplever
du/dere at det er en (gvre/nedre)
alder som er urekrutterbar?

Hva tror du kan vare arsaken til at
de ikke ser pa alder som et tema?

e Kompetanse

e Tilgjengelighet

e Personlighet

e Mangfoldsstrategi, eller

andre regler som «binder»

Tror du at arsaken til at dette ikke
er et tema kan begrunnes med

e Erfaringer

e Personlige oppfatninger

e Annet.
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12. Tror du arsaken kan begrunnes
med oppdragsgivers egen alder?
Eller oppdragsgivers
livsfasepolitikk e.l.??




