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Attityder i arbetslivet fér 507

Erfarenheter frén Livskompetens 507 visar att det inte ar regelverket som i férsta hand férsvarar for
50t att f& arbete eller stanna i arbete. Visserligen finns regler som missgynnar 501, men en regel-
andring skulle endast marginellt férbattra situationen for aldersgruppen. Istallet pekar det mesta pa
bristande resurser och stod till malgruppen och att arbetsformerna innebér en snév tillampning av
regelverket. Det i sin tur ar en attitydfraga. Det finns helt enkelt &nnu inte ett brett tdnkande kring
den aldre arbetskraften och attityder hos bade arbetsgivare och arbetstagare forsvarar en okad anstall-
barhet hos gruppen 507.

| projektet har vi genomfért intervjuer, enkater och deltagande observationer bland annat i form
av ett tiotal faltstudier. Syftet har varit att studera och om mgjligt bidra till att de organisatoriska férut-
sattningarna pa arbetsplatserna forandras sa att 507 ges dkade mojligheter till ett férlangt arbetsliv.
Resultaten visar att metoder och modeller har utvecklats som 6kat individernas motivation och méjlig-
heter att stanna kvar i arbetslivet. Nedan ges ett antal exempel frdn ndgra delprojekt som dels speglar
problemet, dels visar pd mojliga férandringar.

Avslutningsvis hanvisar vi till nagra huvudresultat fran dels en enkat som vande sig till arbetsgivare
dels en demografiutredning som genomférdes i anslutning till projektet.

Attityder hos arbetsl6ésa respektive organisationsféretréadare

| delprojektet genomférdes ett 70-tal intervjuer med saval langtidsarbets|ésa som organisations-
foretradare (arbetsgivare, arbetsformedlare, forsakringstjansteman m fl).

En del av resultatet har sammanfattats i inledningen ovan; tillampningen av regelverket hos t ex
arbetsformedling och férsakringskassa kan vara olika, vilket i grunden &r en attitydfraga.
Méjligheten att fa arbete kan forandras utan att regelverket behéver éndras.

Gymnasieskolor
| delprojektet studerades ett projekt som syftade till att méjliggéra kom-
petensoverforing mellan erfarna och oerfarna gymnasielarare.
Bakgrunden var att organisationen riskerade att forlora vardefull er-
farenhet nar den aldre arbetskraften pensionerades och pensionarerna
sa att sdga motte sina ersattare i dorren. Erfarenheterna fran projektet
hittills visar att vardefull kunskap kan féras vidare genom att avlasta
de aldre lararna och ge dessa méjligheter att fungera som mentorer

' forde yngre lararna.

Verkstadsindustri

Har deltog delprojektet i en formativ utvardering av ett projekt som prévade en modell med vad man
kallade resursarbetsplatser. Ambitionen var att kunna erbjuda samtliga anstallda ett lampligt arbete i
foretaget och med resursarbetsplatserna vande man sig till alla kollektivanstéllda som hade behov av
rehabilitering. Halften av dem var 50*. Men projektet visade sig vara svart att genomfdra av tre skal:
motstand fran mellanchefer, negativ installning fran facket och bristande stéd fran ledningen.
Aterigen ar det attityder som behdver férandras.

Karnkraftindustri

Berort féretag genomfor tre typer av forandringsarbete med avseende pa 50.

Man har startat ett utvecklingsprogram for att mojliggéra en generationsvéxling nar specialister gar i
pension. Vidare later man unga nyanstallda ga i parallelltjanstgdring med &ldre befattningshavare.
Slutligen har man sedan nagra ar gett anstéllda mojlighet att préva forkortad arbetstid med beteck-
ningen 80-90-100 ( 80% hel arbetstid, 90% hel 16n och 100% hel pension).

Intervjuade anstallda beskriver patagligt positiva effekter av sina férandrade arbetsinsatser bade
med avseende pa hélsa och effektivitet.

Lasarett

| Region Skane bedrivs ett antal arbetsplatsprojekt inom lasaretten. Dessa projekt syftar till att mot
bakgrunden av den arbetskraftsbrist som forvantas inom néagra ar, sérja for en kompetenséverféring
mellan generationerna och 6ka mojligheterna till ett forlangt arbetsliv for olika personalgrupper.



Vid Helsingborgs lasarett férsdker man att utifran en langsiktig personal-
planeringsmodell 6ka lasarettets attraktionskraft genom foéréandringar

i rekryteringsprocessen, mojligheter till praktik/ utbildningssituationer
samt recept for ett framgangsrikt ledarskap. Vidare férséker man 6ka
befintliga resurser genom att séka nya arbetsformer, t ex nya arbets-
tids- och bemanningslésningar samt distansarbete. Vid lasaretten i
Landskrona och Trelleborg har man arbetat med kunskapséverforings-
modeller. Syftet med dessa projekt ar att lyfta fram ” den tysta kun-
skap” som finns hos olika personalgrupper genom att skapa ett forum
for erfarenhetsutbyte. Deltagarna utgar fran sin egen verksamhet och
diskuterar vid regelbundna tillfallen olika “cases” under handledning
av en erfaren pedagogiskt utbildad handledare.”Kunskapslabben”,
som dessa projekt kallas, har blivit mycket uppskattade av deltagarna.
Men eftersom deltagarna maste frigéras fran ordinarie arbetsuppgifter
for att delta i “kunskapslabben” sa ar det en relativt kostsam metod.

Seniorfakultet och Seniorakademi

Vid Lunds universitet vill man kunna erbjuda maojligheter for seniorer att verka inom en s k Seniorfakultet.
Man har identifierat ett antal arbetsuppgifter som “seniorerna” skulle kunna fortsatta med efter ordinarie
pensionsalder sdésom mentorskap och konfliktlésning vid “akuta” konflikter pa arbetsplatsen, sak-
kunnighetsuppdrag samt natverksformedling saval till yngre kollegor samt internationellt.

Liknande verksamhet finns sedan flera ar vid Géteborgs universitet i form av en Seniorakademi.

Arbetsgivarenkéten

Resultaten visade bl a att kompetensutvecklingen manga ganger inte ar riktad till en specifik alders-
grupp utan efter medarbetarnas behov. Kunskapséverféringen mellan aldre och yngre medarbetare
sker exempelvis genom organiserade mentorsprogram och larlingssystem.

Endast en liten del av arbetsgivarna uppgav "bristande kompetens” som orsak till att aldre med-
arbetare ldmnar arbetslivet.

Demografiutredningen

Demografiutredningen understryker att man maste se den aldre
arbetskraften som en heterogen grupp med olika méjligheter att stanna
kvar i arbete. Vidare &r dldre ingen homogen grupp; de individuella
skillnaderna okar med alder och skillnaderna i produktivitet i manga
yrken ar stérre mellan individer &n mellan yngre och aldre.
Utredningen understryker att om man vill 6ka arbetskraftsdeltagandet
hos aldre, sa racker inte ekonomiska incitament. Det &r nddvandigt att
genomfora organisatoriska férandringar som avser att 6ka majlig-
heterna fér 50 att stanna kvar och utvecklas. Manga féretag ser de
aldre som en nédvandig kompetensresurs och efterfragar modeller
for t ex kunskapsoéverféring mellan generationer.

Slutsats

Sammantaget pekar resultaten fran projektet i en riktning: Det ar nédvandigt

med en fortsatt opinionsbildning och attitydférandring kring den aldre arbetskraften.
Vidare behovs kontinuerliga insatser “i vardagen” hos myndigheter, foretag och or-
ganisationer — offensiva satsningar kan géras med god I6nsamhet. Slutligen behdvs
mojligheter att kunna utpréva modeller under langre forsoksperioder an

ett eller ett par ar.
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