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Forord

Dette prosjektet om seniorer 55+ og deres opplevelse av & sgke jobb, er finansiert av Senter for
seniorpolitikk (SSP). A naerme seg eller & ha passert 60 &r med god margin og samtidig vaere
jobbsgker, kan veere utfordrende. Gjennom samtaler med seniorer om deres jobbsgkerprosesser,
har det kommet frem bade glade og triste historier.

Tusen takk til dere seniorer som slapp meg inn i dette sarbare rommet. Jobbsituasjonen henger
tett sammen med selvbildet for de fleste av oss. Jeg bayer meg i stavet for den oppriktigheten og
apenheten dere kom meg i mate med. Dere meldte dere frivillig pa forskningsprosjektet, lot dere
intervjue og gnsket heltemodig & bidra til fagfeltet om seniorer i arbeidsmarkedet. Dere viste frem
mye selvinnsikt og ga oss samtidig sikrere feltkunnskap.

En forskers verdensanskuelse bar vaere eksplisitt. Med mine 65 fylte ar kunne jeg komme tett pa i
observasjonene og se nyansene i bade frivillige og ufrivillige jobbskiftsituasjoner. Jeg kunne selv
kjenne pa falelsene, holdningene, handlekraften og svakheten. Uforutsigbarhet, frykt og redsel 1a
ikke langt unna.

Takk til Senter for seniorpolitikk som belyser temaet om eldre i dagens arbeidsmarked. Senteret
har formidlet solid kunnskap om dette i mange ar. Det er lett & se at seniorer representerer en
ressurs i samfunnet og at det er viktig at flere star lengre i arbeid. Om bare gjennomsnittsalderen
okte et ar for & sta i arbeid, ville flere milliarder kommet inn i skattekassen til velferdssamfunnet
vart, og ikke minst bidra til sykehjemsplasser for dem som trenger det. Dette handler i bunn og
grunn om livskvalitet og at vi har rad til a bli gamle.

Forhapentligvis kan denne rapporten veere til nytte og inspirasjon. Den er ikke en oppskrift pa det
a skaffe seg jobb for eldre. Den er heller et oppslagsverk for bade arbeidsgivere og jobbsgkende
seniorer. Rapporten kan bidra til refleksjon om ulike dilemma knyttet til seniorers potensiale i
arbeidslivet.

Takk til nyttige mater med referansegruppen for prosjektet ved Anne Sgdem i Caverion, Qystein
Nilsen i LO, Kristin Diserud Mildal i NHO, Beate Ottem Svanes i ISCG Group, Ragnhild Strandos
Klaebo i Raelingen kommune og Roger Moen i Senter for seniorpolitikk.

Takk til forsker | Anders Underthun ved Arbeidsforskningsinstituttet for grundig gjennomgang og
til forsker og senior Robert Salomon for lesning og kommentarer.

Oslo, 17. februar 2023
Anne Grethe Solberg
Seniorforsker ved Arbeidsinstituttet, OsloMet

Storbyuniversitetet
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Sammendrag

Senter for seniorpolitikk har stilt sparsmalet hvordan seniorer 55+ opplever a sgke jobb.
Arbeidsforskningsinstituttet fikk oppgaven a kartlegge 55+seniorers forhold knyttet til
jobbsgkerprosessen. Det ble benyttet kvalitative samtaleintervjuer i tillegg til fasilitering av
fokusgrupper. Invitasjon til & delta i forskningsprosjektet ble delt pa Senter for seniorpolitikks
nettsider og sosiale medier som LinkedIn og Facebook. 115 personer meldte sin interesse og 37
personer ble valgt ut. Informantene hadde relativ hgy utdannelse og lang yrkesaktivitet bak seg,
og var mellom 56 og 71 ar. Noen hadde frivillig og andre ufrivillig kommet i jobbsgkersituasjonen.

11 av informantene deltok i to fokusgrupper (5+6) og 26 personer ble intervjuet i samtaler med
forskeren. Med utgangspunkt i forskningssparsmalene fortalte de levende sine historier om hvilke
opplevelser de hadde hatt nar det gjaldt 1) rekrutteringsmetoder, 2) kommunikasjon med mulig
arbeidsgiver og 3) hvilke holdninger de hadde hatt underveis i jobbsgkerprosessen.
Avslutningsvis i intervjuet kom de ogsa med anbefalinger om hva som kunne gjore det lettere for
eldre & skifte jobb.

Det viste seg at det |& mye tenking, strategier, forberedelser og ikke minst hardt arbeid bak et
jobbskift i moden alder. | tillegg handlet det om a ta hensyn til eget selvbilde, som kunne variere
fra frustrasjon, depresjon, tomhet, frykt og redsel til glede, mestringsfalelse, lykke og tilfredshet.
Det kom frem fortellinger om digital jobbsgking ved a bygge systematisk opp profiler pa LinkedIn
og Facebook. Noen flagget apent at de var pa jobbsgk, mens andre skjulte det ved a jobbe mer i
kulissene. Enkelte ville ikke veere pa sosiale medier fordi det faltes uekte.

Jobbsgk pa nettet krever ofte utfylling av korte standardiserte CV og sgknader. Det kunne
oppleves som utfordrende fordi yrkeserfaringene var lange og brede. De falte seg godt
kvalifiserte og kompetente. Det kunne innebaere at mye erfaring matte ikke fikk plass, og mye tid
kunne bli brukt pa & skreddersy sgknader og CV.

Bruk av levende nettverk i jobbsgkerprosessen opplevdes som viktig og riktig, fordi seniorene
gjennom et langt arbeidsliv hadde opparbeidet seg mange kontakter. Noen jobbet seg
systematisk gjennom nettverkskontaktene sine, som kunne vaere naere eller av mer formell art,
som tidligere arbeidskolleger, men ogsa profesjonelle rekrutteringsselskap og headhuntere. Det
kom historier om headhuntere som bevisst skjulte seniorkandidatens alder overfor sin
oppdragsgiver, og at dette forte frem til ansettelse. A ga ledig over lengre tid kunne oppleves som
negativ slitasje pa nettverket. Det kunne veere ukomfortabelt, og fristelsen for & ta tidlig pensjon
kunne bli stor. A ga uten jobb over en periode, kunne bety folelse av lav status og fore til et darlig
selvbilde.

Aldersdiskriminering ble oppgitt som en indirekte arsak til at enkelte ikke fikk seg jobb. Vi hgrte at
seniorer ikke ble kalt inn pa intervju til tross for at de fglte seg kvalifiserte. | slike tilfeller kom
historier om at klager ble sendt til ulike offentlige instanser, men seniorene fikk ikke medhold.
Noen hadde gatt lenge uten jobb og kunne ha mistet troen. De opplevde at de var diskriminerte i
motsetning til dem som var uten jobb i relativt kort tid. Avslag pa avslag kunne pavirke psyken og
folelsen av & veere et offer kunne ligge neert.

Vi hgrte historier om dem som ikke brydde seg om at alder var en begrensning, men brukte
positiv psykologi til & mobilisere krefter til & skaffe seg jobb og & gjere det de opplevde matte til.
Det kunne innebzere & ga til coach, utelate alder pa CV eller gjore grundige forberedelser til
intervju. Det ble fortalt om jobbintervju der seniorene som fikk jobben, hadde lagt vekt pa a veere
ydmyke, apne og engasjerte. De passet pa ikke & virke som en som kunne alt eller var bedre enn
dem som intervjuet. De som intervjuet, kunne kanskje vaere 20 ar yngre. Den jobbsgkende
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senioren kunne ha mye kunnskap om den aktuelle stillingsfunksjonen som skulle dekkes. Men
valgte klokelig & posisjonere seg under intervjueren i kunnskapsstatus.

De som kanaliserte tankene bort fra aldersdiskriminering var leeringsorienterte, kunne legge vekt
pa & holde seg i god form og sarge for god helse ved & trene og vaere aktive. Det kom eksempler
pa at det var viktig & holde utseendet presentabelt. | analysen krystalliserte det seg to idealtyper;
En der seniorene tok individuelt ansvar for jobbsgkerprosessen, og en annen som mente det var
et kollektivt systemansvar der samfunnet og arbeidsgiver matte ta ansvaret.

Det kom historier om seniorers generaliseringer av arbeidsgivere, som for eksempel at
arbeidsgivere mente at eldre er darlig pa teknologi og ikke lar seg forme. Det var ogsa eksempler
pa generaliseringer av yngre arbeidstakere, som at de kunne vaere vanskelige & samarbeide
med. Med andre ord kunne seniorene fale seg generalisert av arbeidsgivere, men ogsa veere de
som generaliserte selv.

Studien viser sentrale tilbakemeldinger til arbeidsgivere, som for eksempel at det er gnskelig at
de alltid gir saklige og sanne begrunnelser til seniorkandidater som ikke ansettes. Det ville
redusere frustrasjon og spekulasjon i om det foregikk aldersdiskriminering. Arbeidsgivere bgr
ogsa realitetsorientere seg nar det gjelder stillingsutlysninger. Det kom kritikk av jobbannonser
som opplevdes som urealistiske ved & etterlyse «superhelter» med lang erfaring, men ung alder.

Arbeidsgivere som sier opp seniorer mot deres vilje, kan i de tilfellene det er gnskelig og mulig,
sorge for & tilby radgivning om jobbsgkermarkedet. A hjelpe en jobbsgkende senior kan handle
om langt mer enn hvordan teknisk skrive CV, mekanisk bruke nettverk og systematisk sgke
jobber. Det handler om & mobilisere indre motivasjon og oppmuntre til & kanalisere seniorens
tanker og krefter pa en effektiv mate.
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1 Innledning

Arbeidsforskningsinstituttet AFl har gjennomfgrt et forskningsprosjekt i 2022/23 som handler om
hvordan seniorer 55+ opplever & sgke jobb i dagens arbeidsliv. Senter for seniorpolitikk (SSP)
har finansiert prosjektet noe som har bestatt i & oppdatere kunnskap om temaet gjennom
samtaler med seniorer enkeltvis og i fokusgrupper om jobbsgkersituasjonen de star eller har statt
i.

Det norske samfunnet har de siste tidrene hatt sgkelys pa seniorers utfordringer med a sgke
jobb. Norsk seniorpolitisk barometer har vist flere ar pa rad at mange eldre opplever at de blir
diskriminert i arbeidsmarkedet (Ipsos, 2018). Andre studier statter dette ved at eldre opplever at
de har en svakere generell posisjon pa arbeidsmarkedet og lavere ansettbarhet enn yngre
arbeidstakere (Ahmed et al., 2012). Statistikker viser dessuten at arbeidssgkende eldre bruker
lengre tid p&4 & komme i jobb enn yngre (SSB, 2019). Eldre ser dessuten ut for & ha lavere
mobilitet pa arbeidsmarkedet enn yngre jf. OECD, 2013, Samfunnsgkonomisk analyse, 2016.

Norsk seniorpolitisk barometer viser at arbeidsgivere eller ledere har en skeptisk holdning til eldre
og ngler med & innkalle dem pa 59+ inn pa intervju (IPSOS, 2018, 2019, 2021; Solem, 2016b;
Solem, 2016a). Mye tyder pa at det foregar eksplisitt diskriminering gjennom aldersgrenser i
jobbannonser (McGoldrick & Arrowsmith, 1993) til en vagere form for «ageism» der tendensen til
a diskriminere eldre arbeidstakere handler om at kulturen har endret seg til at det er de yngre
som er attraktive pa arbeidsmarkedet (Duncan & Loretto, 2004; Sennett, 1998).

Aldersdiskriminering i rekrutteringen av nye medarbeidere er kjent fra en rekke internasjonale
studier, blant annet fra Sverige (Carlsson & Eriksson, 2017), Storbritannia (Glover & Branine,
2017), USA (Abrams et al., 2016) og Polen. Diskrimineringen kan veere basert pa stereotypier
om eldre arbeidstakeres manglende dynamikk eller laeringsvilje ikke minst i forhold til ny teknologi
(IPSQOS, 2016), men det legges ogsa vekt pa at strukturelle forhold som bransje spiller inn
(McGoldrick & Arrowsmith, 2017). Den svenske regjeringen definerer aldersdiskriminering som
nar en person eller gruppe av personer forskjellsbehandler ulike mennesker basert pa deres alder
og ikke deres kvalifikasjoner (Carlsson & Eriksson, 2017) (Underthun et. al, 2021) .

Lov om likestilling og forbud mot diskriminering fra 20172 i Norge har til hensikt & verne om eldre
som blir sett pa som et diskrimineringsgrunnlag pa lik linje med andre utsatte grupper som kjgnn,
etnisitet eller dem med funksjonsvariasjoner. Loven skal forhindre favorisering og urettferdighet
ved ansettelser. Det forventes at det skal vaere upartiskhet og likhet i rekrutteringsprosesser.
Seniorer 55+ som denne studien undersgker, blir med andre ord betraktet som en gruppe med
store utfordringer pa arbeidsmarkedet knyttet til jobbsgking. Aslak pa 58 ar intervjuet av TV2 er
en illustrasjon pa slike utfordringer. Han har sgkt 2000 jobber og ikke kommet inn pa et eneste
intervju til tross for bred arbeidserfaring og en bachelor i administrasjon og ledelse som
videreutdanning i tillegg til pabygning i digital omstilling, prosjektledelse og datasikkerhet.®

Thitps://seniorarbetskraft.se/aktuellt/rapport-11-bortvald-pa-grund-av-alder-aldersdiskriminering-vid-rekryteringar/
(lastet ned 25.1.23)

2 https://lovdata.no/dokument/NL/lov/2017-06-16-51  (lastet ned 25.1.23)

3 hitps://www.tv2.no/nyheter/innenriks/aslak-58-har-sokt-2000-jobber-men-ikke-bliti-kalt-inn-til-ett-eneste-
interviu/14841999/ (lastet ned 25.1.23)
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1.1 Seniorer som ressurs i arbeidsmarkedet

Om det er slik at det foregar systematisk diskriminering av seniorer i arbeidsmarkedet, er det et
stort paradoks. Norske politikere har for lengst innsett at eldrebalgen kommer med knusende
kraft. Befolkningen blir stadig eldre. Ifalge SSBs framskrivninger vil forventet levealder for menn
stige fra dagens 81 ar til 88 ar i 2060 og for kvinner fra dagens 84 ar til 90 ar (Leknes et al. 2018).
Samtidig er den selvopplevde helsen bedre enn tidligere og flere seniorer har hgyere utdannelse
enn fgr. Av seniorer mellom 60 og 67 ar er det 23 prosent av som har hgyere universitets- og
hayskoleutdannelse, av dem mellom 50 og 59 ar er det 26 prosent og tallene er stiger ettersom
arene gar*. Det er ogsa funnet indikasjon pa at det er mer positive holdninger til eldre
arbeidstakere na enn far (Faggruppen i IA-arbeidet, 2018). Utfordringen er at noen eldre som
bade kan og vil, ikke kommer seg ut i arbeid pa slutten av karrieren.

Av 2 762 171 nordmenn i arbeid er 526 000 personer mellom 55 og 66 ar, 283 000 av dem er
menn og 243 000 er kvinner. Det kan nevnes at 83 000 nordmenn mellom 67 og 74 star i arbeid®.
Forventet yrkesaktivitet etter 50 ar har gkt med 2,3 arsverk fra 2001 til 2017 (Faggruppen for IA-
arbeidet, 2018).

Det er et viktig samfunnsoppdrag at kvalifiserte seniorer star i arbeid til fylte 70 ar fordi de kan
bidra til & dekke kompetansebehovet i norsk arbeidsliv i arene fremover (NOU, 2019). Mye tyder
pa at eldre har en bredere helhetsforstéelse av virksomheten og har erfaring fra flere
omstillingsprosesser enn yngre, noe som gker deres omstillingsevne. Mange seniorer har veert
leeringsaktive i mange ar, noe som kan forklare at de er bedre enn yngre a benytte
erfaringsbasert kompetanse som evne til selvstendig arbeid og & overfare kompetanse til andre
(NOU, 2019). Underthun et. al. (2022) fant at aldersvarierte team kan sikre tilslag i
anbudskonkurranser samt sikrer verdifull overfaring av langvarige kundekontakter, virksomhetens
historie og teknologisystem.

Tall fra PIAAC viser at i Norge skarer aldersgruppen 55 til 66 ar hgyt pa ferdighetstester i
problemlgsning med IKT sammenlignet med andre land (NOU-2018). Seniorer skifter sjeldnere
jobb en yngre grupper og arbeidsledigheten er derfor lav blant dem (NOU, 2019). Norsk
seniorpolitisk barometer 2022 viser at arbeidsgleden og mestringsfalelsen er hgy blant eldre og
de rapporterer at de opplever stor grad av selvbestemmelse. Dessuten har gnsket alder for nar
en kunne tenke seg ut av arbeidslivet, gkt med over fire ar siden 2003¢. Mye tyder pa at de med
hgyeste utdanning ogsa best holder seg faglige oppdaterte og valgte pensjonsalder gker med
utdanningsniva.

Kompetansebygging gjennom hele livet dvs. livslang leering ser ut for & veere en viktig faktor.
Kompetanseinvesteringer vil kunne fa eldre arbeidstakere til & sta lengre i jobb. For hvert ar de
jobber lengre som fglge av investeringene, vil dette kunne gi en gevinst for arbeidstakerne selv
som stér i lennet arbeid og for samfunnet med skatteinntekter fra deres arbeid. Dersom det ogsa
gker produktiviteten de siste arene av karrieren, vil kompetanseavkastningen veere en lgnnsom
investering ikke minst for virksomheten (NOU, 2019). Ifalge SSB svarer eldre arbeidstakere i
stgrre grad enn yngre at de har tilstrekkelige digitale ferdigheter til & handtere arbeidsoppgavene
sine’. Ut fra dette kan seniorer apenbart veere en ressurs i arbeidsmarkedet.

Seniorkompetanse kan handle om erfaring, jobbansiennitet og kombinasjoner av dette. En
oppnar ikke kompetanse kun i kraft av alder, det er en forutsetning at man holder seg oppdatert

4 SSB, Statistikkbanken 0943

5 https://seniorpolitikk.no/kunnskap/fag-og-fakta/fakta-om-seniorer-i-arbeid/
6 Meir om resultata i barometeret — Senter for seniorpolitikk

7 SSB, statistikkilde, 12345
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og er villig til & leere nye ting gjennom hele yrkeskarrieren. Egeninnsats, vilje til & lsere noe nytt og
a stille seg kritisk til egen kunnskap og mater a utfgre arbeidet pa, kan veere viktig for & utvikle
den verdifulle seniorkompetansen (Hilsen, 2016)., 2016)2016).

1.2 Jobbsgkerprosessen

Et sentralt aspekt i jobbsgkerprosessen er eldre arbeidssgkeres egne holdninger til det & bli eldre
og hvordan det henger sammen med & lede seg selv gjennom prosessen. Mennesker har behov
for & vaere sosialt integrerte for & fale seg som en del av samfunnet. Det innebaerer klare normer
for livsfarsel for samfunnsmedlemmer, og hvor sterk tilknytning den enkelte har til ulike sosiale
institusjoner som en arbeidsplass er. En arbeidsplass opprettholder samhold og kollektivfglelse
giennom felles kulturelle systemer, normer og ritualer. Det & ha jobb eller klare & skaffe en jobb
knyttes til en normalsituasjon som gjor at en faler seg som en del av en sosial helhet.
(Martinussen, 2008). Det ikke a fa jobb kan sees pa som brudd pa den hverdagslige normen og
at en ikke fgler tilknytning eller integrasjon.

Det sosiale rommet hvor den jobbsgkende senioren befinner seg i, kan sees pa som en sosial
kapital. Sosial kapital kan veere et samlende begrep for en rekke forhold; sosial statte, sosiale
nettverk, sosiale band, ressurser, tillit, trygghet, deltakelse, det sivile samfunn og medborgerskap.
Sosial kapital kan betegnes som de ressurser som er tilgjengelig for aktarer gjennom deltakelse i
sosiale nettverk tilknyttet arbeid. Disse ressursene gir status, posisjon og fordeler og kan brukes
til & oppna ulike goder (Prieur & Jakobsen, 2008). For en senior som gnsker jobb uten a fa det,
kan fallet fgles sterkt og sosial kapital lav. Konsekvensen kan bli at bevisst selvledelse er
utfordrende og at nedtrykthet, depresjon farer til et darlig selvbilde. Ifglge teori og forskning dreier
selvledelse seg om & balansere behov, identifisere motivasjonsfaktorer, utvikle gode
arbeidsmetoder og prioritere for ikke at selvbildet reduseres (Kuvaas, 2019; Baron & Byrne,
2006).

Jobbsgkeres holdninger eller selvbilde kan ha sammenheng med valg av type kommunikasjon i
jobbsgkerprosessen og hvordan egen kompetanse presenteres. Goffman (1959) studerte
hvordan mennesker valgte a representere seg selv i dagliglivet pa et mikroniva. Han fant det
naturlig & bruke dramaturgien som foregar pa et teater der mennesker er aktarer i sitt eget liv og
styrt av normer og verdier i det samfunnet de lever i. Noen ganger forsgker vi a styre hvilket
inntrykk vi gir andre for & oppna det som er viktig for eksempel & f& en jobb. Det innebaerer at nar
vi gar pa jobbintervjuer forsgker vi & presentere den beste utgaven av oss selv. | andre
situasjoner kan det veere viktig a veere oss selv pa en mer komfortabel méate, der vi faler oss
akseptert av andre som i nger familie hjemme, og der det er helt ungdvendig a tenke pa a gjore et
spesielt inntrykk. Seniorer som er jobbsgkere, kan ha ulike oppfatninger om hvordan de skal
presentere seg selv. Enkelte har et positivt syn pa at det er sin kompetanse de skal selge og vise
frem pa en profesjonell mate, mens andre kan hevde at det er seg selv de ma selge pa et
jobbintervju og forbinder noe negativt til det. De gnsker & fremsta sanne og ekte og ikke tilgjorte
eller som om de spiller en rolle.

Positiv psykologi er en retning der blant annet hjelpelashet for eksempel i en situasjon som
arbeidsledig, anses som leert. Hjelpelgshet blir sett pd som en psykologisk tilstand det er mulig &
endre pa av individet selv (Seligman, 1967). Det handler om lzert optimisme for eksempel ved &
fokusere pa det som kan ga riktig fremfor det som kan ga galt. Det innebaerer & skape falelsen av
a ha det godt, ha positive falelser, et engasjement, fale tilhgrighet og mestring. P4 den maten
hevder Seligman at lykke ikke ngdvendigvis henger sammen med sosial status, men kan sees pa
uavhengig av det. Lykke kan handle om karakteristiske styrker som utholdenhet og evne til a leve
9
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et meningsfylt liv. Livet har de samme tilbakeslag for optimisten som for pessimisten, men
optimisten handterer dem bedre, hevder Seligman. Det vil veere interessant a belyse denne
teorien ut fra hvordan seniorer i jobbsgkersituasjoner psykisk forholder seg og hvordan det
pavirker deres muligheter for & skaffe jobb og hvordan de ser pa arbeidsgiverens presentasjon av
en stilling. Ulike arbeidsgivere kan fremstille egen virksomhet eller jobbkrav forskjellig og kan
oppfattes og oppleves hgyst ulikt av eldre jobbsakere.

Rekrutteringsmetoder og -kanaler har endret seg kraftig de siste arene med seerlig vekt pa
digitale metoder og bruk av sosiale medier. Det dreide seg tidligere om bare & sende sgknader
pa stillingsutlysninger til arbeidsgiver til i dag & registrere seg i jobbsgkerportaler der den som
rekrutterer selv finner frem til kandidatene. Dette krever & beherske ulike kanaler spesielt i det
digitale rommet. Seleksjonsprosessen spenner fra fysiske strukturerte eller ustrukturerte
intervjuer til speed-intervjuer pa teams og digitalt utvalg av kandidater®. De fleste legger i dag
igjen spor pa nett gjennom smartteknologi som identifiserer kandidatenes digitale avtrykk. En
rekke virksomheter i privat sektor ber ogsa kandidater lapende om & ta kontakt digitalt for & bli
tilbudt jobb. Metodene kan oppleve ulikt i jobbsgkerprosessen til aldersgruppen 55+. Det kan
ogsé bruk av nettverk i arbeidet med & skaffe seg jobb.

Eldre som har veert i jobb i mange ar kan ha et utbredt sosialt eller profesjonelt nettverk. Den
sosiale nettverksteorien «De svake bands styrke», lansert av (Granovetter, 1973) handler om
hvordan fjerne nettverksrelasjoner kan komme til nytte. Nettverket mellom to neere
barndomsvenner kan utvides til & bli kjent med hverandres venner. Det kan pa den maten oppsta
nye selvstendige nettverksrelasjoner med mindre styrke mellom to personer som bare har en
felles bekjent nemlig barndomsvennen. Dette nye nettverket kan bli produktivt og nyttig for
eksempel i jobbsgkersituasjon for & gi rad, tips eller & kanalisere den jobbsgkende videre. Senere
studier har vist at det forgar mye jobbskifte gjiennom denne type nettverk ikke minst gjennom det
digitale nettverket LinkedIn som har bidratt til enorm jobbmobilitet. Forskere hevder at LinkedIn
bidrar til & senke arbeidsledighet og at algoritmene er avgjerende for arbeidsmarkedet og den
globale gkonomien® Vi gnsket & fange opp rekrutteringsmetoder som fysisk og digitalt nettverk for
a fa et reelt bilde av hva som mgter dagens arbeidssgkere.?

Hva det betyr & veere kvinnelige og mannlige seniorer i en jobbsgkerprosess er et tema som ikke
er seerlig belyst. Vi vet for eksempel at flere forventet yrkesaktivitet etter 50 ar er lavere for
kvinner enn menn. Kvinner blir tidligere pensjonister'' . Det kan veere at de gjennom sitt yrkesliv
ikke har tjent opp nok pensjonspenger til & ta del i ordningen. Kvinner har generelt sett i
gjennomsnitt lavere lenn enn menn og flere kvinner enn menn arbeider i deltidsstillinger som ikke
gir samme opptjening. Forskjellene mellom kvinner og menn kan variere fordi flere menn jobber i
konjunkturutsatte naeringer (NOU, 2019). Kvinner og menn opererer dessuten fremdeles i et
kjonnsdelt arbeidsmarked i Norge. Kvinner er i overvekt i offentlig sektor, i undervisning, helse og
sosial, administrasjon og HR. Menn er i overvekt i privat sektor i bygg, anlegg og industri og
befinner seg oftere i toppen av stillingshierarkiet enn kvinner. Kvinner er pa vei mot den
mannsdominerte delen av arbeidslivet spesielt der det kreves hayere utdannelse.'? Dette kan gi

8 www.alvalabs.io

9 https://news.stanford.edu/2022/09/15/real-strength-weak-ties/#:~:text=The author of this theory,to a broader
social network. A research team conducting a five-year set of experiments on LinkedIn with 20 million people
around the world, during which 600,000 new jobs were created. They used data from large-scale randomized
experiments conducted on LinkedIn’s “People You May Know” (PYMK) algorithm to test the weak tie theory and
its impact on the labor market.

10 www.internetofpeople.no, www.resultatpartner.no

" Kilde NAV, Arbeid og velferd nr. 2, 2019

12 Arbeidsliv og kjgnn (bufdir.no)
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kvinner og menn ulike rammer pa kandidatmarkedet og i jobbsgkerprosessen og veere verd &
undersgke.

1.3 Forskningsprosjektets malsetting

Hensikten med prosjektet er & dokumentere kunnskap om hvordan enkelte seniorer i
aldersgruppen 55+ opplever jobbsgkerprosesser. Det kan gi arbeidsgivere og dem som
rekrutterer tilbakemeldinger og innsikt i hvordan ulike seniorer organiserer seg, tenker og
kommuniserer i rekrutteringsprosesser. Kunnskapen kan gi jobbsgkere innsikt i hva ulike
personer i aldersgruppen 55+ har gjort, og hvordan de har forberedt seg og opptradt i prosessen,
hvilke erfaringer de har og hva som kan veere relevante bidrag til egen atferd.

Malet er & fa frem oppdatert kunnskap om seniorers opplevelser knyttet til utfordringer eller
hindringer i jobbsgkerprosesser ogsa deres opplevelser av arbeidsgiveres atferd. Vi vil derfor
samtale med seniorer med jobbsgkererfaring om deres opplevelser. Ut fra det ovenstaende har
prosjektet falgene forskningssparsmal: Hvordan opplever aldersgruppen 55+ selv hva som
fremmer og hemmer dem i situasjoner i jobbsokerprosessen. Falgende forskningssparsmal skal
belyse dette:

1. Hva preger rekrutteringsmetoder som fremmer og hemmer aldersgruppen 55+ i
jobbsgking?

2. Hva preger kommunikasjon som fremmer og hemmer aldersgruppen 55+ i jobbsgking?

3. Hva preger holdninger som fremmer og hemmer aldersgruppen 55+ i jobbsgking?

4. Hva preger tiltak som aldersgruppen 55+ opplever kan virke i jobbsgkerprosessen?

Hemmer henviser til opplevde hindre og fremmer til det som skjer nér de kalles inn pa intervju,
gar videre i prosessen eller far jobben. Begge disse dimensjonene kan danne grunnlag for og
lede til tiltak som virker. Det er seniorer 55+ som er spurt og det er deres oppfatning og
opplevelse av seg selv og av arbeidsgivere i jobbersgkerprosessen som studien viser til. Bade
kvinner og menn ble spurt, noe som ga grunnlag for & se om kvinner og menn opplever
situasjoner likt eller ulikt. Forskningsspgrsmal 4 om tiltak belyser hva informantene selv mente
om hva som kunne virke bade fra deres egen side og fra arbeidsgiverens side.
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2 Metodisk tilneerming

Seniorer i jobbsagkerprosessen er handlende, falende, menende, og opplevende mennesker.
Jobbsgkerprosesser oppleves ngdvendigvis individuelt ut ifra den enkeltes bakgrunn, interesser
og forstaelse. For & beskrive seniorenes subjektive perspektiver og unike
virkelighetsoppfatninger, ble det derfor valgt en metodisk tilnaerming i et fenomenologisk
perspektiv. For & fange variasjonene og samtidig lete etter nyanser gnsket vi ga i dybden. Vi ville
avdekke spektre av opplevelser som frustrasjon, sinne, oppmuntring og glede som oppstod i
jobbsgkerprosessen gjennom seniorenes egne ord. Det ble derfor valgte kvalitative
interviumetoder for & samle inn data. Ved a spgarre seniorene om hva som hemmet og fremmet
dem, kom informasjon om hva de sa som sitt spillerom og hva som begrenset deres
handlingsfrinet. Begrensningene dreide seg om det de opplevde som fastlast eller det de
forestilte seg var umulig & gjere noe med og ville kreve for mye energi & endre. Spillerommet
handlet om det mulighetsrommet eller potensialet de sa for seg i situasjonen (Kvale & Brinkmann,
2015).

For & identifisere og finne frem til informanter valgte vi & ga ut i digitale medier. Senter for
seniorpolitikk skrev en pressemelding der forskningsprosjektet ble presentert og delt pa senterets
egen hjemmeside, Facebook, Linkedln og pa forskerens profiler pa sosiale medier. Det kom raskt
og stor respons, noe som kan vitne om at temaet opptar og bergrer mange. 115 personer tok
kontakt av disse ble det valgt ut 38 informanter ut fra folgende kriterier:

e Lik fordeling av dem som hadde fatt og ikke fatt jobb
e Overb5ar

o Lik fordeling av kvinner og menn

o Lik fordeling pa offentlig og privat sektor

Det ble gjennomfgart to fokusgrupper. Den ene bestod av 5 seniorer og den andre av 6 seniorer.
Malet var a fasilitere meningsfulle samtaler. Begge gruppene var relativt likt fordelt pa kvinner og
menn mellom 56 og 66 ar. En forsker var referent og skrev ned alt som ble sagt. En forsker
fasiliterte samtalen etter en oppsatt kjgreplan (vedlagt) med forskningssparsmal. To ansatte pa
Senter for seniorpolitikk deltok, en i hver sin fokusgruppe. De hadde rollen som observatarer og
kommentatorer ut fra at de kjente fagfeltet godt og kunne komme med fasiliterende innspill og
sparsmal underveis.

| tillegg ble det gjennomfart kvalitative intervjuer med 26 informanter mellom 56 og 71 ar pa
intervjutidspunktet. Intervjuene forgikk pa Teams bortsett fra ett som forgikk fysisk. 19 av
intervjuene ble tatt opp pa diktafon og transkribert, de resterende ble sitater skrevet ned under
intervjuet. Informantene kom fra regioner i sgr, @st, vest og nord i landet vart. Alle intervjuer ble
giennomfart i trdd med forskningsetiske krav og -retningslinjer og vurdert av Norsk Datasenter for
Forskningsdata. Dataene ble behandlet konfidensielt og anonymisert i rapporten og slettet etter
bruk.

| analysene ble det gjennomfart kategoriseringer av sitatene innenfor forskningsspersmalene og
ut fra de temaomradene som krystalliserte seg og som kom tydelig frem fra datakildene dvs. bade
samtalene i fokusgruppen og i de kvalitative samtalene. For & gke mulighetene for & se manstre
betinget av kjgnn ble menn og kvinner analysert hver for seg. Det var i utvalget noen feerre
personer fra offentlig sektor enn privat. Informantene kunne veert delt inn i flere spesifikke og
detaljerte kategorier for & bedre beskrive funnene og gjare det lettere for leseren for eksempel for
a forsta hva som farte til ansettelse og ikke. Men det ble vurdert & kunne true anonymiteten i
enkelte beskrivelser og har derfor ikke blitt gjort.
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Det ble gjennomfart to fysiske mater pa Senter for seniorpolitikk med en oppnevnt
referansegruppe bestdende av en erfaren HR-direktgr fra privat sektor og en fra offentlig sektor,
en fra LO og en fra NHO, en profesjonell erfaren rekrutterer og en ansatt fra Senter for
seniorpolitikk. Referansegruppens mandat var & kvalifisere faglig fokus og tilfredsstillende
fremdrift. Det viste seg at disse samtalemgtene ga nyttige korrigeringer og ble en verdifull
ressurs i seg selv i analysene.

2.1 Bakgrunn for informantenes jobbsgkerprosess

Blant informantene var noen i jobbsgkersituasjon, mens andre hadde fatt jobb for en tid tilbake.
Alle fortalte om jobbsgkerprosessene de hadde statt i. Det var en rekke ulike grunner for at de
hadde veert eller var jobbsgkende. Noen mistrivdes i jobben pa grunn av darlig arbeidsmiljg eller
ledelse og gnsket et skifte og sa opp jobben for de hadde skaffet seg ny. Enkelte av disse hadde
undervurdert hvor vanskelig det var a fa ny jobb:

Jeg ville flytte pa meg fer Covid hadde startet og sa opp jobben og var naiv (kvinne)

Jobbsgkerprosessen ble for denne senioren betydelig vanskeligere enn hun hadde trodd. Det kan
selvfglgelig ha noe med pandemien & gjore da samfunnet pa mange mater stoppet opp og
arbeidsmarkedet stilnet av en periode. Andre hadde veert lenge i en og samme jobb. De kunne
gnske seg et jobbskifte kanskje til nye omgivelser eller en ny bransje:

Jeg jobber nd med salg, men studerte far det og hadde sagt jobben frivillig. Jeg ville ha
tenkepause og det gjorde at jeg tok jobb pa et helt annet sted.

Andre planla & si opp jobben farst etter at de hadde fatt ny jobb.

Jeg saker jobber nar jeg kan, tar ikke si opp navaerende jobb. Det virker utrygt der ute. Jeg har
sgkt mange jobber, for jeg liker ikke arbeidssituasjonen min og gjer alt for & komme meg ut
(mann)

Denne mannen var apenbart lite forngyd i ndveerende jobb og hadde et sterkt gnske om &
komme seg ut, men ikke noe hadde fart frem sa langt. Organisatoriske prosesser som
omorganiseringer, restruktureringer, fusjoner og fisjoner gjorde at noen andre av informantene,
ufrivillig hadde blitt overtallig eller sagt opp med begrunnelsen at det ikke lenger var bruk for
deres kompetanse i virksomheten.

Jeg ble ufrivillig arbeidsledig i siste oljekrise, hele avdelingen ble lagt ned og jeg passet ikke inn
i den fremtidige organiseringen (mann)

Informanter fortalte om sluttpakker som kunne inneholde gkonomisk kompensasjon,
karriereveiledning eller etter- og videreutdannelse. Andre sa selv opp sin jobb frivillig fordi de fikk
tilbud om en pakke. Det kunne veere dem som fglte seg ferdig med jobben de hadde hatt i mange
ar og ville preve a gjgre noe annet. Enkelte andre informanter hadde begynt & studere og
begynte a sagke jobber etter & ha tatt eksamen. Andre fortalte gripende og falelsesladet om det &
miste jobben, et typisk sitat er:

Jeg visste at noe ville komme, hadde hatt jobb i 20 ar pd samme sted, men de skulle skjeere
ned og jeg mistet den. Jeg fikk bare beskjed om & mate pa et hotell og fikk sparken der. Jeg
gikk helt i bunnen. Men jeg hadde nedbemannet mye selv, s& jeg skjgnte at det matte til og for
meg falt det helt naturlig etter hvert & si til omgivelsene: «hgr her, jeg har mistet jobben» (mann)
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Dette sitater vitner om en brutal virkelighet, selv om det tydeligvis ikke var s& uventet. Farste
reaksjon var naturlig nok dyp fortvilelse. Men fordi personen tidligere selv hadde sittet pa den
andre siden av bordet, ble situasjonen etter hvert overkommelig og mulig & formidle til verdenen
rundt. Enkelte opplevde & matte g fra jobb uten szerlig god prosess, slik en uttrykte det etter at
selskapet fikk ny ledelse:

Jeg hadde en veldig taff avslutning pa forrige jobb, min jobb var ikke verdsatt lengre. Jeg ble
sosialt innesluttet, men fikk en god og langsiktig avtale og det gikk bra med selvbildet mitt

Denne senioren fikk en tilsynelatende brutal slutt, men som vedkommende ogsa kom greit ut av,
kanskje pa grunn av den gode sluttavtalen. Det var i utgangspunktet altsa flere forhold som ble
beskrevet for at de var jobbsgkere. Det kunne handle om at tidligere jobbsituasjon opphgrte
ufrivillig ved omorganisering eller overtallighet. Det kunne handle om at jobbforholdet ble avsluttet
frivillig ved gnske om ny jobb eller miljgskifte. Disse kunne ha sagt opp jobben fgr de fikk ny jobb
eller motsatt, noen hadde sikret seg ny jobb fgr de sa opp den gamle, vist i Figur 1. Noen fa
fortalte at de ikke hadde planer om & skifte jobb, men ble kontaktet og fristet av headhuntere med
en attraktiv oppdragsgiver med interessante arbeidsomrader:

Jeg hadde ikke planer om & skifte jobb, men en headhunter ringte og jeg fikk veldig lyst pa
jobben som ble presentert. Jobbet i konsulentbransjen som har vaert et bonanza, ble kontaktet
direkte av flere konsulentselskap og av headhunterselskap (kvinne)

Seniorene som ble intervjuet hadde ut fra det ovenstaende fire ulike idealtypiske situasjoner eller
utgangspunkt for & veere jobbsgker som er sammenfattet i falgende firefeltstabell i Figur 1
nedenfor.

Figur 1: Bakgrunn for informantenes jobbsgkersituasjon

09\9%)
Frivillig
Frivillig uten  Frivillig med
ny jobb ny jobb
Ufrivillig Ufrivillig
uten ny med ny
jobb jobb Ny jobb
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2.2 Informantenes kompetanse

Ulike yrkesprofesjoner konstrueres over tid ut fra ulike arbeidsfagfelt som oppstar og kan henge
sammen med at vi har arbeidsdelte systemer. En profesjon definerer arbeidsoppgaver ut fra sin
disiplins kunnskap og tenkemater. Utdannelse og opplaering gjer at kompetanseomradene i
profesjonene kan styrkes over tid (Abbots, 1998). Seniorene som har blitt intervjuet til dette
forskningsprosjektet, hadde bade relativ hgy utdannelse i trdd med sine yrkesprofesjoner i tillegg
til etter- og videreutdannelse. De jobbet blant annet som ingeniar, leerer, lege, journalist, kokk,
geolog, skonom, kommunikasjonsradgiver, antropolog, sosiolog, statsviter, markedsfarer eller
teknolog.

De fleste hadde cand. mag., hovedfag og noen doktorgrad som tilsvarer henholdsvis dagens
bachelor, master og Ph.d.. Mange hadde tatt etter- og videreutdanning, ofte i vente pa jobb, innen
prosjektledelse, linjeledelse, HR, salg, konsulentrollen, sertifiseringer, coaching og mentoring,
managementprogram, LEAN-kurs'®, master eller bachelor. Hapet var med etter- og
videreutdannelse & skaffe seg ny jobb. Farstnevnte refererer til ulike former for utdanning som
ikke er poenggivende, mens videreutdanning refererer til poenggivende utdanning. La oss gi et
lite innblikk i noen kommentarer til etter og videreutdannelse:

Evnen og lysten til & leere mer er til stede. Nar man holder pa med videreutdanning viser det jo
at man er leerevillig. Her ma arbeidsgivere se forbi alder (kvinne)

Denne informanten mener at det & ta videreutdanning viser at en jobbkandidat er lzerevillig og at
det i seg selv er noe som arbeidsgiver bar verdsette i utvelgelsesprosessen. Grunnen til det kan
veere at evnen til & sette seg inn i nye ting, er en viktig faktor i dagens arbeidsmarked. Dagens
arbeidsplasser er preget av stadig krav til omstilling i form av ny kunnskap og ferdigheter og
livslang leering er blitt et begrep som gjelder alle (Jacobsen & Thorsvik, 2007). For andre av
seniorene hadde endrede kompetansekrav i jobben fort til at de kastet seg ut i ny utdannelse:

Jeg fylte 60 i fjor og har vaert mange ar i staten. Jeg ble truffet av en reform og min kontorenhet
ble lagt ned. Matte sgke jobben pa nytt, (..) men kompetansekrav og utdanningskrav ble gkt (..)
og jeg var ikke kvalifisert til & veere radgiver engang. Tok sa master, og na har master i tillegg til
praktiske kompetansen

| det store og det hele kan en si at det er en godt skodd gruppe av ressurssterke arbeidssgkere
som er intervjuet. Det var f& fagarbeidere eller dem helt uten utdannelse. Sann sett kommer de
analyserte dataene fra hgyt utdannet og kvalifisert gruppe sammenlignet med mange andre eldre
pa jobbsgk. Dette kan veere et resultat av utvelgelsesmetodene som var pa sosiale medier og de
type nettverk av seniorer som ble nadd gjennom spredning fra SSP og fra forskeren selv. Dette
begrenser studien ved at det fgrst og fremst er opplevelsene til gruppen av seniorer med
utdannelse og arbeidserfaring vi far hgre. Analyse og funn ma derfor forstas ut fra disse
utdannete seniorers bevegelser i arbeidsmarkedet (Brandt, 2003; Stgren, 2019).

13 Lean er en filosofi og tankemate som handler om at ledere og medarbeidere i en virksomhet jobber sammen
over tid for & gke verdi for kunde — mot en sgmlgs prosess uten slgsing av ressurser, tid eller innsats. Med andre
ord, levere mer verdi med mindre innsats
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2.3 Informantenes nye arbeidsplasser?

Det var en rekke ulike type jobbfunksjoner informantene som tok ny jobb, fikk. Det var for
eksempel kommunale- og private linjeledere i funksjoner innen administrasjon, HR og gkonomi,
forvaltning, digitalisering, salg, logistikk, innkjap i tillegg til prosjektledere innen prosess- og
endring og kommunikasjon generelle radgivere eller saksbehandlere. Alder pa
jobbskifttidspunktet varierte i hovedsak fra 57 til 68 ar.

Bransjene de fikk ny jobb i varierte fra i) privat naeringsliv som medieselskap, industri,
konsulentselskap, logistikkselskap, transportselskap, naeringsmidler til i) offentlig sektor som
fylkeskommune, kommune og etat og virksomheter som for eksempel bibliotek og sykehus og til
i) foreninger og organisasjoner. Analysene kan tyde pa at de som ville skifte bransje hadde de
starste problemene med a fa det til. Terskelen fortonet seg lavere nar jobbskiftet skjedde innenfor
samme bransje som forrige jobb.

Noen av informantene hadde ogsa gatt uten jobb lenge. Noen hang i strikken og nektet & gi opp
mens for andre virket det naermest som om strikken hadde rgket og alt hap var ut. Andre var
relativt ferske jobbsgkere og fulle av entusiasme og pagangsmot. Det var med andre ord en
sammensatt gruppe av dem uten jobb.
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3 Analyse og funn

| et hvert samfunn med mennesker i arbeidslivet har det veert regler og normer for hvordan
rekruttering skal foregd. To grunnleggende rekrutteringskriterier har veert dominerende. Det ene
er tilskrevne egenskaper, det personen selv ikke kan bestemme over, som alder. Det andre er
tilegnede egenskaper som personen har mer innflytelse over, som evne til & samarbeide, lede og
jobbe effektivt. Arbeidssagkere som er seniorer, er ingen ubeskrevet tavle uten erfaringer. De har
sine egenskaper og formell utdannelse med seg inn i jobbsgkerprosessen i tillegg til den lange
erfaringsleeringen som er utviklet hos tidligere arbeidsgivere.

A velge seg en jobb kan vaere en kumulativ beslutningsprosess. Prosessen er nzer forbundet med
psykologiske forhold som individets emosjonelle og intellektuelle utvikling i kombinasjon med
behov gnsker hap og aspirasjoner. Sosiologisk henger valg av jobb sammen med status og
posisjon og evne til & dekke gkonomiske behov for livsopphold (Grimsg, 2004). Analysene i
denne rapporten er delt opp i tre temaomrader som omfavner seniorenes psykologiske og
sosiologiske og opplevelser gjennom forskningsspgrsmalene. Det fgrste temaomradet er
rekrutteringsmetoder som innebaerer seniorenes opplevelse av utlysnings- og sgkekanaler og det
a lage et erfaringsbasert CV.

| tillegg draftes hvordan seniorene opplever sosiologisk & bygge og benytte nettverk (Granovetter,
1973) som metode til & skaffe ny jobb, status og posisjon. Denne delen inneholder ogsa hvordan
de opplever seleksjonsprosessene hos arbeidsgivere. Det andre omradet er kommunikasjon og
handler om hvordan seniorene pa jobbsgk, sosiologisk presenterer seg selv (Goffman, 1959) og
sin status overfor arbeidsgiver og hvordan de opplever at arbeidsgiver selv presenterer jobben.
Det tredje og siste temaomradet er holdninger som bergrer seniorenes psykologiske innstillinger
til seg selv (Seligman, 2011) i jobbsgkerprosessen og slik de opplever arbeidsgivers holdninger til
dem.

3.1 Rekrutteringsmetoder

Digitale kanaler

Informantene oppga at de benyttet flere rekrutteringskanaler i form av digitale nettsteder som ga
dem opplysninger om ledige jobber. De orienterte seg for eksempel pa jobbsgkeportaler som
finnjobb.no, rubrik.no, indeed.no og webrecruiter.no med ulike sgkeord som betegnet en stilling
eller funksjon eller at de selv la inn sitt CV direkte. Andre brukte utdanning.no hvis de var
pedagoger og ville ha jobb innen sitt fagomrade. Mange fulgte med pa nettsidene fil
virksomhetene de gnsket seg jobb i eller pa arbeidsplassen.no om de var tilknyttet NAV. Flere
fikk jevnlig tilsendt jobber p& e-post eller i sin feed p& Facebook eller LinkedIn etter hva
algoritmene hadde registrert av deres bevegelser pa nettet. En jobbsgker godt over 60 ar hadde
veert med i en podkast for & profilere sin kompetanse. De fleste av seniorene vi snakket med,
jobbet aktivt med sine profiler i sosiale medier, spesielt LinkedIn:

Jeg sarget for & ha en godt utfylt LinkedIn-profil, pravde a fa frem bade kompetanse og
personlighet. Skrev ogsa at jeg var apen for nye jobber der det kun var synlig for ulike
rekrutteringsfirma. Jeg var aktiv og ba om jobbvarsling og fikk «pop up» pa relevante jobber
spesielt pa de arbeidsplassene der jeg hadde lyst til & jobbe (kvinne)

Denne kvinnen var 60 ar og fikk en rekke henvendelser «til tross for alder» som hun sa. Hun
hadde ogsa laget seg en ordsky over sin ngkkelkompetanse som hun la ut pa sin profil. Hun fikk
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ny jobb med denne metoden. P& sosiale medier som LinkedIn, la de seg inn i databaser der
arbeidsgivere, research- eller rekrutteringsbyraer betaler et abonnement og selv identifiserer
egnede kandidater de gnsker & kontakte. En senior som hadde fatt jobb pa denne maten, fortalte:

Jeg ville ikke selv legge ut pa LinkedIn at jeg var pa jakt etter jobb. | stedet bygget jeg opp
profilen min og registrerte meg som jobbsgker, men ikke slik at arbeidsgiver sa det. Falte at jeg
var med i kulissene og ble kontaktet. Jeg passet pa at CV passet med LinkedIn-profilen, her
kunne jeg ogsa se hvilke arbeidsgivere som var inne og kikket (kvinne)

Andre aktive pa LinkedIn fortalte at de var ivrige pa & poste ting som var betegnende for dem og
kunne vaere av interesse for dem hun sgkte jobb hos. A kunne ha kontroll pa hvem «kikkerne» er,
kan gi informasjon om egen attraksjon i markedet. Med andre ord opplevdes en offensiv
handtering av sosiale medier som positivt for de fleste.

Jeg brukte LinkedIn som hovedmotoren i nettverket mitt. Sa ifra til bedriftene der jeg onsket
meg inn og var proaktiv. Jeg plukket en liste med selskap. Fikk virkelig bruk for
salgskompetansen min, jobbet mye med egen profil for & selge meg selv (kvinne)

Dette var en kvinne som hadde sluttet i en jobb, tatt etterutdannelse og som sa brukte all tid i en
periode pa jobbsgk og endte opp med drammejobben. Hun var helt i slutten av 50-arene. En
annen kunne fortelle:

Jeg brukte LinkedlIn til & kommunisere til kjente og ukjente om at jeg var pa jakt etter jobb. Det
resulterte i at jeg gikk ledig kun 3 maneder (kvinne)

Enkelte hadde ogsa en sveert bevisst aktivitet pa Facebook:

Jeg vet jo at det digitale fotavirykket mitt teller og blir sjekket ut av mulige arbeidsgivere. Jeg
ville gi et s& godt inntrykk jeg kunne. Jeg er aktiv pa Facebook privat, men ikke om jobb.
Begrenser hva jeg legger ut, mest ting pa fotturer og det som jeg vet vekker interesse. Bruker
Snapchat til familie. Tror at arbeidsgiver der jeg fikk jobb, hadde sjekket profilen min pa
Facebook

Noen brukte altsa bevisst tid pa & uttrykke sin kompetanse og personlighet gjiennom sosiale
medier. En annen som hadde tatt flere digitale kurs pa profilbygging i sosiale medier uttalte:

Jeg leerte pa kurset at jeg matte vise engasjement for tema og rope hgyt. Det er mange myter
om at slikt skal en ikke gjere, men det ma du (kvinne)

En annen som hadde fatt jobb fortalte at han brukte aktivt kollegers uttalelser til & bygge egen
profil:

Nar jeg far god kommunikasjon med en ansatt, sa skriver vi pa hverandres Linkedin om
hvordan det er & jobbe med hverandre (mann)

Tanken var da at ens egen profil ble attraktiv i omtalen fra kolleger som mulige arbeidsgivere som
kikket innom, kunne lese. Noen vaget & flagge at de hadde mistet jobben sin, andre ikke:

Jeg synes det var kiempemodig av noen a legge ut pa LinkedIn at man har mistet jobb. Jeg
synes det hadde veert vanskelig & koble sin person til det & veere arbeidsledig. Hadde ikke likt
det, synes det er modig gjort. Pravde heller i det skjulte (kvinne)

Denne personen vaget ikke selv & kringkaste at jobben var mistet, men beundret tydeligvis andre

som hadde gjort akkurat det. Historien sier ikke noe om den som hadde flagget tap av jobb fikk

seg ny jobb pa den maten. Trolig kan det vaere mer positivt 4 flagge at en er interessert i ny jobb
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enn direkte & si at jobben var mistet, noe som umiddelbart kan fgles mer negativt. Dette viser at
det & ha en aktiv, men skjult aktivitet pa sosiale medier var akseptabelt, mer akseptabelt enn &
flagge at en var pa jobbsgk. Andre fortalte om sine aktiviteter pa andre sosiale medier:

Jeg la inn CV mange steder pa nettet, men sgkte samtidig pa 14 jobber gjennom
jobbsgkeportaler og ble kalt inn p& et intervju og da lasnet det (kvinne)

Dette sitatet viser at en ting er a gjore seg attraktiv for & komme inn i A-listen til dem som skal
kalles inn pa intervju, noe annet er det & ha en atferd pé intervjuet som gjar at en velges. Noen fa
var svaert skeptiske til & bruke sosiale medier aktivt:

Jeg liker ikke & spre opplysninger om meg elektronisk. Det er manglende sikkerhet.
Informasjonen bare koker bort. En har ingen garantier for ryddig forlep. Mange legger ut videoer
0gsa og det gjor at folk far vite om ting de ikke burde vite om (mann)

Dette sitatet var fra en mann som ikke hadde egne profiler noen steder, men sgkte pa jobber over
jobbportaler, men la ikke inn CV. Han hadde vaert jobbsgker sveert lenge. En annen var ogsa noe
tilbakeholden pa a ta sosiale medier i bruk i jobbsgkerprosessen:

Stor ulempe a bruke sosiale medier for de ser bare den de tror jeg er. Googler meg selv ofte for
a sjekke (kvinne)

Det er selvsagt et godt poeng at etterlatt inntrykk er annerledes pa sosiale medier enn i
virkeligheten. Dette stattes av dem over som sier at de er sveert bevisste pa hva de legger ut om
seg selv og hvordan de bygger sin profil. Det avgjarende er antakelig & innse at bruk av digitale
medier er kommet for & bli i en jobbsgkerprosess, og at en ma ha tillit til sikkerheten i alle fall med
a legge CV til sgknader. Sosiale medier gir en ekstra dimensjon der en bevisst og strategisk kan
bygge opp et starre bilde av sin egen kompetanse noe som igjen kan vekke eller ikke vekke
interessen til en mulig arbeidsgiver.

Jeg er bevisst pa det, jeg bruker sosiale medier, folk ser hva jeg star for og jeg skammer meg
ikke over det. Viktig & bruke det til noe positivt, er forsiktig med hva jeg liker pa Facebook,
spesielt i forhold til jobben. Er du bevisst nok, kan det bli et strategisk verktgy for a fa seg jobb.
Du kan n& ut med et budskap, men en ma vite hvilke plattformer en bruker. Tror ikke digitalt
avtrykt er problemet, men problemet er & vise hvem du kan du bli pa jobb.

Dette utsagnet vitner om stor bevissthet og mye taktisk tenking og jobbing som ligger bak det &
fremsta attraktiv. Nar det er sagt behaver det ikke bety at det bare er det perfekte mennesket
som skisseres, men en ekte autentisk person som tenker over omdgmmet sitt. Det ikke & veere i
sosiale medier i det hele tatt, opplevde noen kunne sende negative signaler pa ikke & veere
oppdatert i tiden.
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Oppsummering: Digitale kanaler som rekrutteringsmetode

Seniorene opplevde jevnt over at de hadde god teknologiforstaelse av funksjoner i den
digitale rekrutteringsprosessen. De handterte alt fra sskemotorer, registrering i databaser,
markedsfaring pa sosiale medier, identifiserte stillinger, designet CV og sgkte og ble
intervjuet digitalt.

Seniorene flagget bade apent og skjult at de var pa jobbjakt giennom sosiale medier og
jobbet strategisk og taktisk med sitt digitale avtrykk for det vil fremtidig arbeidsgiver sjekke.

Enkelte var skeptiske til bruk av sosiale medier og a legge igjen et digitalt avtrykk

Bruk av nettverk som rekrutteringsmetode
I tillegg til generell bruk av digitale rekrutteringskanaler og sosiale medier, farte aktivt bruk av
sosialt og profesjonelt nettverk frem, en uttalte:

Sa pa finn.no hver dag, hadde jo 30 ars jobberfaring sa tenkte det ikke skulle vaere et problem.
Men forstod raskt at jeg matte spre mitt budskap. Ringte folk hver dag jeg trodde kunne vite
noe, spurte om de kjente noen som kunne vite om en stilling. Jeg kontaktet dem jeg kjente og
ikke kjente i rekrutteringsbransjen for & fa frem budskapet at jeg er ledig og har kompetanse
(mann)

Denne senioren var altsd aktivt oppsgkende i nytt og gammelt nettverket for & mangvrere seg inn
til en jobb. Noen fikk jobb gjennom at andre kjente til dem fra tidligere jobber de hadde hatt.

@konomilederen der jeg hadde sokt jobb, kiente meg fordi jeg hadde hatt en fremskutt posisjon
i tidligere jobb. Jeg hadde markert meg i miljget og var en markant skikkelse.

For denne senioren kom det altsa til nytte & ha gjort tidligere karriere og veere en som mange
kjente til. Det er selvsagt flott & kunne bygge videre pa en karriere i siste del av et langt arbeidsliv.
A legge sten pa sten hadde gitt frukter. Tanken pa at en arbeidskarriere som ung henger
sammen med jobbmuligheter som eldre, kan nok legge press pa mange. Det kan veere en
ubehagelig sannhet med lite rom for hvileskjaer underveis i yrkeslgpet. Andre mater & dra nytte av
et profesjonelt nettverk, viste seg a vaere at den jobben en slutter fra, bidro direkte til jobbskiftet:

Jeg fikk ny jobb som del av fusjonen. Jeg var da 60 ar. Jeg sa at en stilling i en annen enhet var
ledig, men hadde ikke sgkt pa den enda jeg hadde fatt foresparsel flere ganger pa e-post. Jeg
var sa skuffet over & ha mistet jobben i fusjonen. Jeg sendte til slutt en seknad og CV og kom
pa intervju. Jeg vet det var mye diskusjon om min ansettelse ogsa min alder, men noen kjente til
mine egenskaper fra fgr av og var overbevist om at jeg kunne gjare jobben. Til slutt ble de
enige om at jeg var egnet (mann)

Denne historien viser at noen i samme organisatoriske system og i en annen enhet, kjente til
hans alder og relevante erfaring og det farte frem til ansettelse. En annen mannlig senior fortalte
om at han hadde hatt en offentlig ubehagelig avgang fra en lederstilling, men ble raskt etter
avgangen ringt opp av en annen pa sitt hjemsted som var pa jakt etter en ny leder til & erstatte
seg selv. Nar samtalen med forskeren fant sted, hadde han allerede hatt jobben i lengre tid og
fatt til mye endring, han fortalte:
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De gnsket en med tung ledererfaring og som i tillegg kunne mye strategi og digitalisering. Det
kunne jeg, og det visste de. De snakket bare med meg, virket som om de hadde bestemt seg
for meg uansett omdemme. De hadde en runde med styreleder, dette var et selskap med
mange feilsituasjoner (mann)

Sa i dette tilfelle hadde heller ikke en offentlig omdiskutert utgang noe & si for & ta ny jobb. Det er
lett & tenke seg at etter en offentlig ubehagelig opplevelse i et selskap, ga det en godfglelse & bli
sett p4 som en ressurs i den nye jobben. | enkelte tilfeller opplevde seniorene at nettverk i form
av at noen hos ny arbeidsgiver gikk god for og kjente til vedkommende fra tidligere, fikk stor
betydning i prosessen selv om stillingen var utlyst med mange sokere. Lang erfaring, hoy alder
og kjennskap til seniors kompetanse, sa ut for & gi resultater. Det er selvsagt vanskelig a si om
det kan forklares pa flere mater enn bare effekt av nettverket til senioren. Det kanskje var darlig
sgkermasse eller at ansettelsene hastet. Men uansett forteller denne undersgkelsen oss at
nettverk og opparbeidet kompetanse over ar kan ha en betydning pa slutten av arbeidskarrieren.
En forteller:

Jeg spilte pa nettverket mitt pa det hjemstedet mitt og fikk jobb 2 maneder etterpa (mann)

Pa den andre siden fortalte en om jobbskifte etter 60 ar via nettverk i form av overflytting innen
samme virksomhet, men som ikke ga noen god falelse:

Jeg jobbet i staten og ble bare overflyttet til en avdeling noen ville ha meg. Men da jeg kom dit
var det ikke noe seerlig bruk for meg med min kompetanse, jeg leverte CV, men ble etter hvert
sveert lite operativ. De skulle bruke meg et annet sted, men det kokte bort. Hvor mange
seniorradgivere er det behov for egentlig?

Her er det andre ytterpunktet ved at denne mannen fikk ny jobb gjennom jobbnettverket pa
jobben, men falte ikke at kompetansen hans ble utnyttet i seerlig grad. Informanten med en
ubehagelig avgang og denne informanten i staten fremstod som sveert ulike. Mens den farste var
tydelig og klar og fortalte ivrig hvordan han offensivt hadde tatt tydelig grep som leder, fortalte
den andre betydelig mer defensivt om at de andre ikke hadde klart & utnytte hans kompetanse.
Mye tydet pa at han heller ikke satt i farersetet selv og formet stillingen sin. Nettverk som
rekrutteringsmetode hadde med andre ord mange ansikter. En annen hadde for eksempel tatt
seg jobb som vikar gjennom et utleiebyra etter at hun mistet jobben sin.

Jeg hadde et engasjement som vikar som ble forlenget hele tiden. S& plutselig fikk jeg
prosjektansvar for & legge ned bedriften. P4 den tiden jobbet jeg mye med en leder i
leverandgrnettet som fanget opp at jeg var pa vei ut og som var veldig forngyd med meg. Jeg
uttrykte min interesse i klartekst selv om jeg bare var vikar. Det endte med at han tilbad meg
jobb, og jeg tok den.

Dette viser at informanten kanskje strakk seg langt ved & vage eksplisitt & vise interesse for jobb i
en annen virksomhet. Forskerens neste sparsmal var «Hvilke egenskaper sa lederen som valgte
a ansette deg at du hadde?», svaret hennes var:

Han likte profilen min at jeg var saklig ryddig strukturert i utfasingsprosessen. Jeg fikk ting unna,
var uredd for & ta utfordringer, gjorde ting forstaelig for folk, var pedagogisk slik at folk som
matte slutte ikke falte seg trampet pa

Dette viser at det & ha en jobbatferd som viser ting som strukturert handlekraft og formidlingsevne
forte frem gjennom et nettverk for denne jobbsgkeren. Hun klarte & sette et fotavtrykk som til slutt
ble hennes inngang gjennom et jobbnettverk for & ga fra vikar i en virksomhet til fast ansettelse i
en annen virksomhet.
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Det finnes ogsa andre nettverk av profesjonell art og andre forteller historien om hvordan et
rekrutteringsselskap tok kontakt til tross for at han kort stund etter rundet 60 ar:

Jeg var i arbeid og trodde jobbskifte var over pa grunn av alder, men merket at jobben var litt
«kjedelig». Sa ble jeg oppringt av en headhunter som sa det var en ledig stilling. Jeg hadde
brukt mye tid pa & bygge en god LinkedIn-profil for jeg hadde jo et lite hap da. Sa var det der
headhunteren hadde sett meg (mann)

Mange uttrykte at de tenkte at de méa ha den siste jobben far fylte 55 ar fordi jobbskift etter det er
vanskelig. De tenkte at arbeidsmarkedet ikke lenger var for dem og «logget» seg derfor av
markedet for & forbli i den jobben til tross for sin lange erfaring og haye kompetanse. Allikevel
tyder sitatet over pa at ikke alle i rekrutteringsbransjen deler oppfatningen at de over 55 ar, er for
gamle. For orden skyld skal det sies at mannen over endte opp i ny jobb.

| et annet tilfelle fortalte en kvinnelig senior sin historie om matet med en strategisk
rekrutteringsradgiver. Radgiveren hadde en internasjonal oppdragsgiver og var overbevist om at
denne kvinnen som var identifisert gjennom digitale sgk, var godt kvalifisert for jobben.
Radgiveren var usikker pa hvor oppdragsgiver stod i alderssparsmalet og etter en risikovurdering
ba radgiveren sin kandidat om & skjule alderen pa sitt CV. Dette var under pandemien og kvinnen
ble kalt inn pa intervju. Godt forberedt skaret hun hayt, fikk tilbud om jobben og tok den. Hun
inngikk en allianse med radgiveren om ikke & nevne alder dersom hun ikke ble spurt, noe
arbeidsgiver heller ikke gjorde. Denne arbeidsgiveren satte med andre ord hgy kompetanse foran
alder.

Den rekruttereren holdt bevisst alderen min skjult, da kom jeg mye lengre, hun sa at jeg bare
skulle mgte opp pa intervju og ikke si alderen. Det fungerte det (kvinne)

En annen informant fortalte at han hadde blitt headhuntet to ganger etter fylte 59 ar og begge
ganger takket ja til jobbene den andre gangen i en alder av 64 ar. Da han ville ut av den andre
jobben tok han kontakt med aktuelle i nettverket sitt som anbefalte han videre eller selv satt i
posisjon til & ansette innen hans bransje. En av disse ba om et mate og fortalte om en mulig jobb.
Sa gikk det en tid uten at han hgrte noe mer. Tilfeldigvis tok han del i en sosial sammenkomst og
traff en der som jobbet i den aktuelle virksomheten og spurte interessert om hvordan det stod til
med ansettelsen. Den kontakten gjorde at han kort tid etter ble kalt inn pa intervju og ansatt der
han fremdeles jobber i dag, flere ar etterpa. Dette er en mann med hgy utdannelse og faglig
spesialisering og innsikt og trolig fa konkurrenter. P& nytt kom en historie om at kompetanse ble
satt hgyere enn alder. Han sier:

De visste om bakgrunnen min, og at jeg var en del av et faglig nettverk, hadde oversikt over
faget og de visste jeg kunne fa til samarbeidet & fungere (mann)

Men det kom ogsé historier om en rekrutteringsbransje som i klartekst uttrykte begrensninger
knyttet til alder. Det kan vitne om direkte og apen aldersdiskriminering:

Jeg sluttet i jobb som 53 aring og kontaktet hodejegere. De sa at jeg var for gammel (mann)
Men denne etter hvert senioren 55+ har i arene etterpa tatt flere andre jobber:

Jeg har skaffet meg flere jobber i ettertid fra mitt eget nettverk og en oppdatert LinkedIn-profil.
Det har ikke veert noe problem. Hadde lyst pa ny jobb na, ringte noen i nettverket, fikk jobb med
en gang. Headhunteren i sin tid tok feil.

Dette var en mann som apenbart hadde bade kompetanse og en innstilling om at jobbskift er
mulig selv i hagy alder. Sitatet statter i tillegg at det er en sterk sammenheng mellom det & holde
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LinkedIn-profilen oppdatert for at personer i nettverket lett skal kunne orientere om kompetansen
hans hadde relevans eller ikke. En annen fortalte om headhuntere som aldri kom tilbake:

Jeg har blitt oppringt av headhuntere som ville at jeg skulle sgke, og det gjorde jeg. Men kom
ikke til intervju engang og hgrte aldri noe mer (kvinne)

Hva som har skjedd her kan bare bli spekulasjoner. Det kan vaere at oppdragsgiver ikke fant
kompetansen hennes relevant selv om headhunteren tydeligvis gjorde det. Eller det kan veere at
andre kandidater var sterkere eller at de synes hun hadde for hgy alder. Det ble det ikke gitt
tilbakemelding pa, noe som ma ha veert frustrerende. Men denne kvinnen konkluderte selv at hun
ble diskriminert pa grunn av alder:

De burde ha sett hvor gammel jeg var. Jeg sokte til og med hos offentlig etat

Hun mente trolig at i offentlig etat er de bevisste pa hay alder og de burde ha visst bedre. Om
konklusjonen er riktig at det var hennes alder og ikke hennes kompetanse som var arsaken, er
uvisst. | et annet tilfelle patok NAV seg rollen som headhunter:

Jeg hadde gitt opp & fa ny jobb og gikk pa dagpenger. Jeg hadde begynte & planlegge pensjon
og hadde meldt meg pa studier og kommet inn. Sa fikk jeg telefon fra en veileder i NAV som
hadde sett profilen min som arbeidssgker. Veilederen sa at du er interessant for oss. Husker jeg
tenkte har du sett alderen min som altsa var godt oppe i sekstidrene, men det brydde de seg
tydeligvis ikke om. Veilederen ba meg a sgke meg pa jobb i NAV. Jeg fant to stillinger, sgkte pa
begge og ble kalt inn. Jeg kontakten en som drillet meg og sa klart ifra: «Na gjelder det.» Satt
tre timer med han. Vi gvde sammen i rollespill og han stilte meg ekle sparsmal Sa ble jeg
intervjuet av tre personer, HR-sjef, avdelingsleder og tillitsvalgt. Fikk opplyst at det var 125
sakere sa tenkte jeg var at det var hyggelig & komme sé& langt. Men etter kort stund sa fikk jeg
begge jobbene. Fikk helt hakeslepp

Denne suksesshistorien kan virke full av tilfeldigheter. Nar det er sagt sa var dette en
jobbkandidat med relevant kompetanse og kunne vise til gode resultater over ar og med lang
ledererfaring. Med et godt grunnlag gker sannsynligheten for at man kan utnytte tilfeldigheter pa
samme mate som det krever god trening og grunnkompetanse for & improvisere. | tillegg fortalte
hen at hen viste stort engasjement for stillingen pé intervjuet. Hen hadde brukt mye tid pa
forberedelser ved & sette seg inn i arbeidsgivers behov for & kunne presentere sin kompetanse i
forhold til disse. Hen viste antakelig med stor overbevisning at hen kunne dekke virksomhetens
behov med sin erfaring og kompetanse.

Andre kom med kritikk av NAV der de figurerte som jobbsgkere. Fra en som hadde statt lenge
registrert som arbeidsledig og ikke hadde jobb pa intervjutidspunktet, kom falgende utsagn:

NAVs saksbehandlere er darlig til & felge meg opp. Jeg ba om & fa noen kursvektall, men de

mente jeg hadde utdannelse. Jeg levde pa arbeidsavklaringspenger, og til slutt bare studielan
for & ta utdannelse jeg finansierte selv. Jeg fikk ikke nok info fra NAV, de kan ikke jobben sin,
veldig frustrerende, jeg var utbrent (kvinne)

Denne kvinnen ble ikke mgtt pa sine strategiske jobbtiltak nemlig & fa stette til & utdanne seg
videre samtidig klarte hun heller ikke & skaffe seg jobb. Ikke vanskelig & forsta at dette etter hvert
ble en uutholdelig situasjon der frustrasjonen ble rettet mot NAVs saksbehandling og manglende
imgtegadelse. Norsk seniorpolitisk barometer viser at eldre opplever at de har sjeldnere mulighet
for & leere nye ting sammenlignet med yngre arbeidstakere. Omtrent halvparten svarer at de har
deltatt i oppleering samtidig svarer hele syv av ti at de opplever at arbeidet er preget av nye krav
til kompetanse (lpsos, 2018b). Dette gjar det grunn til & stille sparsmal til beslutningen om ikke &
innvilge gnsket opplaering til denne senioren. P& den andre siden er dette kun et tilfelle og det er
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viktig ikke & gi NAV ufortjent kritikk. Andre studier viser at det er begrenset diskriminering av eldre
i alle fall pa kortsiktig kursdeltakelse (Frayland, Salomon & Wangen, 2020).

Et interessant sparsmal er hvordan de som fikk til & bruke nettverket helt konkret gikk til verks.
Det ble fortalt levende om hvordan de jobbet i nettverk utover det & ha en oppdatert LinkedIn-
profil:

Det er viktig & snakke med nettverket sitt og fortelle om resultater en far til og pa den maten
dokumentere prosjektene sine. Jeg skriver ikke det pa LinkedIn (mann)

Denne senioren brukte en metode der han fortalte i klartekst om de resultatene han hadde levert i
jobbsammenheng nar har kom i dialog med et relevant nettverk. Et relevant nettverk kunne vaere
venner, bekjente eller tilfeldige han kom i snakk med, men som alle hadde en eller annen
tilknytning til den delen av arbeidslivet han kunne tenke seg a jobbe i. Det behgver ikke vaere slik
at den han snakket med jobbet i den aktuelle virksomheten eller bransjen, men kanskje kjente
noen som gjorde det. Granovetter (1973) lanserte teorien om de svake bands styrke. Den gar ut
pa at mellommenneskelige relasjoner pa mikroniva kan bidra til endringer pa systemniva som for
eksempel & skaffe en jobb og bidra i en organisasjon. Gitt at en relasjon mellom to personer A og
B er sterk fordi de kjenner hverandre godt. Da vil det ogsa danne seg en noe svakere relasjon
mellom en annen A har en sterk relasjon til, nemlig C og B, Sann sett fungerer relasjonen mellom
A og B som en bro mellom B og C. Som oftest vil disse broene bli lokale broer og nettverkene
utvikle seg videre Det kan veere et slikt system som har hjulpet seniorene i & skaffe seg jobb.
Enkelte laget systemer for nettverksarbeidet:

| tillegg til & sgke jobber, inviterte jeg meg selv pa kaffemgater til kjiente og ukjente. Malet mitt var
a treffe 2 mennesker eksternt 2 uker. Det ble mange mennesker som sendte meg videre til sine
kjente, ble mange kaffemater, Snakket ogsa med rekrutteringsbransjen. Det ble masse arbeid.
6 maneder etterpa fikk jeg telefon om at jeg fikk jobb.

Dette sitatet kan tyde pa ikke & ha noen reservasjoner i & benytte et nettverk i jobbsgk og ikke
veere redd for hva andre tenker i kombinasjon med systematisk kvantitativ tenkning forte frem.
Men nettverk ble ogsa lansert som en utfordring da en hadde nadd hay alder:

Et problem er at nettverket mitt dar ut etter hvert. De som sitter i posisjoner, der ut fordi yngre
folk tar over. Jeg bruker derfor na mest finn.no og LinkedIn for & sgke jobber.

Nar nettverket ikke fungerer lengre, erstattes det altsa av digital innsats. Men det & systematisk
bruke nettverket ble ogsa etter hvert vanskelig for enkelte:

Jeg kjenner en rekrutterer i Manpower, men faler meg overkvalifisert der, kontakter heller kjente
og venner. Men nér det gar sa lang tid uten at jeg har fatt jobb, blir det vanskelig. De forstar ikke
hvorfor jeg ikke har fatt jobb og jeg er redd for at de tenker at noe er galt med meg (mann)

Dette sitatet viser en tydelig sarbarhet som er til 4 ta og fale pa. Det & bruke nettverket til jobbsgk
over lengre tid, signaliserer til andre at han ikke klarer 8 komme i arbeid pa nytt, hevder han. Det

kan forsterke fglelsen av nederlag og sette en effektiv stopper for det & benytte nettverket over tid
i jobbsgkerprosessen. Hos en annen satt det langt inne & kontakte nettverket:

Jeg har ikke sa stort nettverk, har adresser, men vil ikke bli kalt for overfladisk, synes det blir for
enkelt. Sikkert jeg som gir motstand. Det er blitt en selvfglgelighet at en skal bruke Facebook for
eksempel. Sliter med dette, kan ikke fglge med pa alt, tar fokus vekk fra jobben, jeg er fagnerd
(mann)
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Dette var en aktiv jobbsgker som gnsket seg bort fra ndveerende jobb og hadde sgkt mange
jobber gjennom utlysninger uten a fa napp noen steder. Det er lett & forsta at det kan vaere ekstra
krevende i en slik situasjon & skulle bruke nettverket sitt i tillegg til jobb fordi det tar bade tid og
oppmerksomhet. Men & bruke et nettverk aktivt og offensivt, ga apenbart resultater i jakten pa
jobb for mange:

Jeg var ikke saerlig aktiv pa LinkedIn, men spilte pa nettverket mitt. Da jeg hadde jobbet med
det i 2 maneder, fikk jeg jobb (kvinne)

Figur 2 nedenfor beskriver hvordan seniorene opplevde & bruke sitt nettverk enten sitt naere
interne uformelle sosiale nettverk nederst i hierarkiet som var lett tilgjengelig i form av familie og
venner eller sitt mer fjerne eksterne formelle profesjonelle nettverk mer systematisk som bestod
av tidligere kolleger eller bekjente gjennom arbeid eller formelt & oppsake eller bli oppsgkt av
rekrutteringsselskap.

Figur 2: Senior jobbsgkeres nettverksaktorer

Headhuntere

Rekrutteringsradgivere

Profesjonelle kontakter
Tidligere kolleger

Venner og familie

Oppsummering: Nettverk som rekrutteringsmetode

Mange av seniorene opplevde at deres bruk av nzere og fjerne, formelle og uformelle,
interne og eksterne, profesjonelle og sosiale i nettverket bidro til & skaffe jobb.

Opparbeidet yrkesnettverk over ar kunne ha nytte i jobbskift pa slutten av arbeidskarriere.
Et nettverk hadde farst verdi nar senioren klarte & formidle sine kvaliteter og resultater.

Digitale nettverk kunne erstatte fysiske. Nettverk fungerte ikke som rekrutteringsmetode
dersom jobbsgkerprosessen tok for lang tid.

CV-design
Vi var pa jakt etter hvordan seniorene opplevde at de kunne bli valgt ut i seleksjonsprosessen.
Med seleksjon menes det seniorene og arbeidsgiver gjor som inkluderer noen og ekskluderer
andre i rekrutteringsprosessen. En sentral del av det & lykkes med & bli valgt ut er jobbsgkerens
presentasjon av egen kompetanse i form av et CV. A bli ansatt er som & passe inn i et tannhjul
der egenskaper, ferdigheter og faglige kvalifikasjoner stemmer med resten av organisasjonens
maskineri (Morgan, 1996). Flere av vare informanter fortalte om hvor vanskelig det var & passe
inn og samtidig skille seg ut gjennom de standardiserte CV-malene som ligger inne i de digitale
25

Arbeidsforskningsinstituttet ved OsloMet
AFl-rapport 2023:07



Hvordan opplever 55 + & sgke ny jobb?

jobbsgkerprosessene som de fleste hadde benyttet seg av. Malene har et begrenset antall ord og
faste oppsett av tema, noe som kunne bli en utfordring for seniorer med lang erfaring og mye &
fortelle om. Noen av de som ble intervjuet forsgkte allikevel & skille seg ut:

Utfordringen med CV-et pa webrecruiter.no er at det skal standardiseres i utseende. Men jeg
forsgker & spisse meg ved a kaste ut det jeg har gjort eller oppnadd som ikke er relevant for den
aktuelle jobben. Det gir en mulighet for skreddersgm.

A redusere irrelevant informasjon for & gi plass til relevant kompetanse og oppnadde resultater,
fungerte for mange ved at de ble kalt inn pa intervju. Noen opererte med flere typer CV nar de
sokte jobb. Disse kunne vaere standardiserte-, brutto- eller netto CV. Andre laget kort-CV i
sammendragsform som de sendte med sgknaden eller presenterte pa intervjuet. Men det
viktigste som kom frem var alltid & skreddersy og tilpasse et CV til jobben det ble sgkt pa:

Farst hadde jeg bare en sgknad jeg sendte rundt til alle. Na jobber jeg mye med a skreddersy
og spisse CV-et og da blir jeg oftere kalt inn pa intervju.

Andre trakk frem verdien av & strukturere og designe CV, nar de ble spurt av forskeren hvilke
anbefalinger de ville gi andre seniorer som skulle ut pa arbeidsmarkedet:

Skriv alltid arbeidserfaring farst, det er det du har mest av. Det du jobbet med sist, skal sta farst
for & vise at du er oppdatert. Utdannelse kommer bakerst. Grad av IT-kompetanse er viktig for &
vise at du henger med. Sett pa verv du har, nettverk du er i eller foreninger du er medlem av.
Det viser arbeidskapasitet og engasjement.

Her kommer alts& noen klare rad pa hvordan skrive et CV ikke minst pa hvordan det ma komme
frem at en ikke har falt av lasset. Andre erfaringer som kom knyttet til skreddersgm var:

Jeg lager et dynamisk CV, der jeg knytter opp arbeidsomradene i utlysningen til den rade
trdden i min kompetanseerfaring. Jeg kan s& mye, sa derfor analyserer jeg stillingsannonsene
og er ngye pa a fa frem akkurat det de trenger. De skal skjgnne at jeg skjgnner hva de er pa
jakt etter. 1 tillegg viser jeg gjennom CV at jeg er handlingsrettet og utviklingsorientert. Jeg sier
aldri noe om min alder (mann)

Dette sitater vitner om mye arbeid som ligger bak hver sgknad som sendes av garde. Lite er
overlatt til tilfeldighetene. Antakelig gar det med mye tid for & identifisere egen kompetanse og
hva en har oppnadd for & klare & treffe riktig ut fra en stillingsbehovsanalyse. Den siste
kommentaren om alder pa CV var det ulike oppfatninger om som vi tidligere har vaert inne pa i
rapporten:

Jeg ble tipset om & ta alder ut pa CV, men man blir jo spurt om det uansett og tenk om
arbeidsgiver tror at man forsgker & skjule det. S& pinlig. Det er umulig & vite om du blir
diskriminert pa det eller ikke fordi nar avslaget kommer sier de aldri at det er grunnen.

En annen tok opp dette med bilde og alder:

Jeg legger ikke ved bilde og skriver ikke opp alder. Et rekrutteringsbyra tok kontakt sa det
fungerte for meg (mann)

Han som sa dette, hadde blitt kalt inn pa flere jobbintervju og fatt jobb altsd uten bilde og alder pa
CV. En annen som hadde klart & mangvrere seg frem til drammejobben fortalte ogsd om mye
strategisk CV-design:

Jeg hadde farst et eget avsnitt som oppsummerte hvem jeg var som menneske og hvilken type
kompetanse jeg hadde. Tror det var det viktigste, det ble lest som et summary og var pa nesten
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en halv side. P4 intervjuet var dette en tydelig del av samtalen. Sa pa CV kom presentasjon av
kompetansen som var det samme som det som krevdes i stillingsannonsen. Jeg tikket av pa alt
egentlig. Annonsen trigget nok menn og ikke damer og var pa engelsk (kvinne)

Denne senioren var altsa bevisst pa hvordan hun kunne fremstille seg selv med kanskje
personlige egenskaper, verdier og holdninger. Noe som apenbart ble lagt merke til. Hun
understreket viktigheten av skreddersem. Hennes kjonn kan jo ha gitt inntrykk pa arbeidsgiver
dersom det i hovedsak var mannlige sgkere. Hun mente jo at annonsen var myntet p4 menn og
kanskje var det arbeidsgivers overraskelse over at hun som kvinne passet sa godt inn og at
kvinner var gnsket inn i bedriften. En annen var ogsa opptatt at CV-et viste frem personlige sider:

Jeg er ngye med at den som leser mitt CV skal forsta at jeg er selvstendig, kan samarbeide og
har stor arbeidskapasitet

Det var &penbart ikke et svar med to streker under hvordan et CV best sa ut. Noen fortalte for
eksempel at de hadde designet egen forside:

Pa CV viser jeg til kreative sider som at jeg seiler og reiser for & oppleve ting. Jeg lager den
som et flygeblad og har skrevet dikt pa slutten i relasjon til jobben jeg sgker og viser humor. Jeg
ble intervjuet i en avis som hadde sett den, om kreativt design pa CV.

A skrive et godt CV som gir innkalling pa jobbintervjuer innebzerer med andre ord & ta en rekke
valg bade om grunnleggende opplysninger, kompetansefokus og design. Ikke rart at enkelte
opplevde at de trengte hjelp:

Jeg trengte hijelp til & forsta hvordan jeg kunne skrive CV og oppdaget at Tekna'4 hadde egne
opplaeringsprogram og leerte & skrive CV der. Det var nyttig. Jeg laerte & bygge den opp slik at
jeg belyste min kompetanse, hvordan det var & jobbe med meg, at jeg var nysgjerrig og hadde
arbeidsmoral. Det var viktig & fa andre til & lese gjennom. Jeg spisset min kompetanse ut fra
hva de ville ha (mann)

Det & se pa CV-skriving som en kognitiv ferdighet farte frem for mange. Selvsagt vil det enkelte
ganger fogles galt & tilpasse sitt eget CV for 4 tilfredsstille noen oppkonstruerte behov hos en
arbeidsgiver. Det bar ogsa vaere samsvar mellom faktisk kunnskap og ferdigheter og slik de
fremstilles. Ingen av seniorene vi hadde samtaler med og som hadde arbeidet mye med
skreddersgm av CV, uttrykte at de mistet sin integritet som fagperson eller ikke kunne sta for det
de viste frem pa CV. Tilfellet var snarere tvert imot. De fortalte at de oppdaget egen kunnskap,
erfaringer og resultater de hadde oppnadd og egne sett med verdier og moral da de skrev CV.

3.2 Kommunikasjon

Noe annet enn ulike rekrutteringsmetoder er hvordan senior jobbsgkere presenterer og formidler
sin kompetanse pa jobbintervjuer. Vi ville vite hva som hemmer eller fremmer mulighetene for
ansettelse. Hvordan opplever seniorene selv at de kommuniserer i jobbintervjuet og hvordan
opplever de arbeidsgivernes kommunikasjon?

A formidle sin kompetanse i et jobbintervju fremstod problematisk for enkelte seniorer. De fikk en
folelse av at de mate selge seg selv, noe som var mot deres verdisett:

14 Tekna — Teknisk-naturvitenskapelig forening. en fagforening for dem med mastergrader som tilbyr ulik type
bistand www.tekna.no.
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Jeg sier ikke mer enn jeg kan gi nar jeg bli intervjuet. Jeg vil ikke selge meg selv og vil ikke
bryte regler. Jeg blir ikke innkalt heller (kvinne)

Dette er et sitat om er typisk for mange av informantene som ikke har lykkes i & ta ny jobb. Hva
det vil si & bryte regler er uklart. Det kan vaere en norm om & vaere autentisk kanskje. En annen
kvinne uttrykte:

Jeg vil ikke veere slu ved & holde tilbake eller fremheve eller ha en strategi, vil ikke pynte pa noe
ved meg selv (kvinne)

Denne senioren gnsker trolig ikke & veere taktisk i formidlingen av egen kompetanse.
Utfordringen med det kan veere at mottaker som er arbeidsgiver, tolker dette ut fra sine kognitive
skiema'® og hva som passer eller ikke passer inn i den ledige stillingsfunksjonen som skal
dekkes i bedriften. Et budskap som sendes utilslart og aerlig kan bli oppfattet pa en annen mate i
en kontekst der egenskaper ma passe inn. Det kan veere en sjanse 4 ta fordi ingen har jo bare et
ansikt. Vi spiller roller i de fleste situasjoner. Samfunnsforskeren Erving Goffman lanserte teorien
«The Presentation of the Self» i 1959 der han bruker teatermetaforer for a forstd menneskelig
interaksjon. Han hevder at sosial interaksjon er pavirket av tid, sted og hvem publikum er i tillegg
til normer og kulturell praksis. Vi mennesker spiller tre ulike roller ifglge teorien.

En rolle kalt «front stage» der vi opptrer som profesjonelle pa scenen, har en hensikt, er
forberedte, mgter omgivelsenes forventninger og kler oss bevisst. Den andre rollen er «back
stage», som er slik vi opptrer nar ingen ser oss fri for normer og forventninger og kler oss
behagelig. Vi er «back stage» nar vi forbereder og gver oss pa en opptreden ute pa scenen og vi
tenker over hva normene vil veere der ute. Den tredje rollen er «off stage» som betegner slik vi er
for eksempel pa badet alene uten at opptredenen styres av noen bevissthet. Ansiktsuttrykket,
tonefall og stemme er helt ubevisst. Det kan tenkes at den kvinnelige senioren over blander
sammen disse rollene i forhold til kontekst. De fleste vil trolig ha en bevisst og hensiktsmessig
«front stage»-rolle i et jobbintervju. Noe annet vil for mange kunne synes noe defensiv eller naivt.

Pa den annen side er uttalelsene hennes ogsa forstaelige. Det finnes nok av eksempler pa dem
som nettopp overspiller sin kompetanse og personlige egenskaper, der det viser seg at den
ansatte ikke leverer etter at hen har startet i jobben. Feilrekruttering kan koste virksomheter dyrt
ved at avvikling av et arbeidsforhold og nyrekruttering kan kreve store ressurser. Samtidig er det
avgjarende & fa frem de kvalifikasjoner en person har. Det er ikke uten videre lett for den som
intervjuer, bare & forholde seg til sgknad, CV og et digitalt avirykk for & fa et tilstrekkelig
beslutningsgrunnlag for ansettelse - eller ikke. En ansettelse dreier seg om prediksjon av
fremtidige jobbprestasjoner for stillingskandidater basert ogsa muntlig kommunikasjon (Grimsg,
2004).

Det er lett & forsta at mye star pa spill i den sosiale interaksjonen i jobbintervjuet for & vurdere en
kandidat. Spesielt fordi ingen av seniorene vi snakket med, fortalte noe om provetid og
arbeidspraksis far fast ansettelse. Hensikten med praveperioder er & erfare hvordan en kandidat
fungerer i en stilling far hen tilbys fast jobb. En annen senior trakk frem det motsatte. Hun mente
det n& er enklere enn for & profilere egen kompetanse:

Jeg synes det er lettere & fa frem hva jeg kan na enn far. Samfunnet vart har endret seg, det er
amerikanisert og mye greiere a sta frem med ting uten & virke selvopptatt.

15 Kognitive skjema er de grunnleggende mansterenheter som hjernen organiserer informasjonen den har etter.
Disse mgnstrene lar en forsta hva som oppfattes fra omgivelsene, om seg selv eller hva som gjgres, samtidig
som man lar minne og leering skje.
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Andre valgte & profilere sin kompetanse i mediene:

Jeg fikk ned sykefraveer betraktelig i en tidligere jobb og den historien brukte jeg for alt det den
var verdt. Jeg fikk napp da jeg kontakten en avis, de skrev en artikkel om dette. Man ma spille
pa de kortene man har.

Om alder skulle formidles eller ikke, er et sparsmal mange tok opp i intervjusamtalene med
forskeren og som er bergrt flere ganger i rapporten. Flere hadde utelatt alder med hell i sin
selvpresentasjon. En uttalte:

Noen spgr om alder pa jobbintervjuet. Noen tar ikke sparre, da tar jeg heller elefanten i rommet
og spar om de vil vite min alder. N& sgker jeg ikke lederjobber lengre bare
saksbehandlerstillinger og der spiller ikke alder noen rolle sa jeg gir den ikke opp i
utgangspunktet (kvinne)

Dette sitatet viser altsa at alder kan ha ulik betydning avhengig av hva slags type stilling det er
snakk om hgyt eller lavt i hierarkiet. Dette kan ogsa sees i sammenheng med dem som sa at de
ikke forventet like hgy lederposisjon som de hadde tidligere i karrieren eller like hay lgnn jf.
avsnitt 3.3.3 nedenfor om temaet holdninger.

Hvordan opplevde seniorene jobbintervjuene?

En sentral del av en utvelgelsesprosess er selve jobbintervjuene der en enkeltperson velges til en
enkelt stilling. Arbeidsgiver undersgker om personen og stillingen passer til hverandre ut fra
stillingenes natur, personers psykologiske egenskaper og kompetanse og avrige
organisasjonskontekst. Dette foregar ofte i et samspill mellom intervjueren og den som blir
intervjuet. | jobbintervjuet kan det forega intersubjektive prosesser. Det kan dreie seg om det a
dele indre, subjektive opplevelser med et annet subjekt, som har et eget tilsvarende senter for
opplevelse (Grimsg, 2004).

En rekke av vare informanter hadde vaert kalt inn pa et intervju uten & ga videre. Andre hadde
veert kalt inn pa flere intervju pa samme jobb. Noen intervjuer resulterte i jobb, mens andre ikke
gjorde det. Det viste seg blant vare informanter at det klassiske intervjuet der en forteller om seg
selv og hva en kan tilfgre til virksomheten, levde i beste velgdende. Arenaene varierte derimot
mellom fysiske pa kontor og digitale pa Teams og zoom som et resultat av pandemien. Digitale
arenaer kunne bli benyttet ogsa fordi intervjuer satt i utlandet eller pa annet sted i Norge eller for
a spare tid og effektivisere seleksjonen. Som tidligere nevnt ble de fleste av vare informanter
intervijuet pa Teams av forskeren uten problemer, og sann sett var Teams-kompetansen i
hgyeste grad til stede i utvalget.

Pa de digitale farstegangsintervjuene, hadde noen forberedt selvpresentasjoner for eksempel pa
Power Point, noen ganger pa oppfordring fra jobbintervjuer andre ganger egeninitiert. Det ble
uttalt at det & vise en slide fortonet seg enklere i et digitalt mate enn i et fysisk, selv om det
krevde en viss teknologisk innsikt. Grunnen kunne veere at det gikk raskere og var mindre
omfattende enn & ta opp PC, koble seg opp og fa det til & virke. A lage én slide virket dessuten
tabloidiserende pa den maten at den matte veere presis og kortfattet:

Jeg fikk i oppdrag a lage en side pa meg selv og ha noen minutters presentasjon (....) Jeg
agvde inn en pitch og jeg falte det var viktig & veere konkret (mann)

Han hadde altsa laget seg en liten fortelling av hva han kalte en pitch, og pugget den for seg selv.
Fortellingen var kort og konsis og oppsummerte hans praktiske og formelle erfaring. Han hadde
dratt en justert pitch i andre jobbintervjuer ogsa, fortalte han, i tillegg til i mer uformelle
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sammenhenger i nettverket sitt. @ving ga tydelig resultater i form av gkt trygghet fordi det & veere
gjennom mange prosesser, ble sett pa som en fordel:

Jeg foler meg mer rutinert i intervjusituasjon na enn far. Jeg har fatt veldig god trening etter
hvert og faler meg mer sikker enn i starten (mann)

Det a fole seg sikker overfor arbeidsgivere eller rekrutteringsradgivere blir aldri feil. Nervgsitet
kan for mange sla ut i negativ retning i et intervju. Det star mye pa spill, sa det er lett & forsta at
det & ha nerver under kontroll, er vesentlig. Strategien & gve og forberede seg til intervju sa ut for
& vaere viktig for & ga videre eller fa jobbtilbud. Arsaken var at de merket at det gjorde dem
mindre nervgse:

Jeg merket pa meg selv at gvingen gjorde at jeg var denn rolig under intervjuet. Jeg hadde til
og med googlet headhunteren for & vite hvordan jeg ble mgtt (mann)

P4 flergangsintervju fortalte noen om oppgaver eller tester de ble bedt om & ta. De siste arene
har neermest eksplodert av ulike kartleggingsmetoder. Det kan vaere numeriske- intelligens- og
emosjonstester eller lasning av caseoppgaver. | noen prosesser mater jobbkandidaten i flere
runder der tillitsvalgte arbeider med leder for & velge ut den som far tilbud om jobb. Noen av
informantene hadde fatt oppgaver pa forhdnd og mette vel forberedte, mens andre méatte lose
oppgavene uforberedt der og da. En fortalte fra et Teams-intervju pa engelsk med daglig leder for
Norge og med lederen over der igjen som satt i utlandet:

Jeg fikk i oppgave a holde en presentasjon om hvordan bedriften skulle vokse, en vekststrategi,
innholdet med tall var ikke viktig. Jeg ble malt pa hvordan jeg tok tak i en utfordring. Det varte i
15 minutter. Jeg brukte mye av min tidligere erfaring, og det jeg leerte pa XX (studiested) der jeg
akkurat hadde tatt etterutdanning. Det studiet ga meg refleksjoner som gjorde at jeg sé ting fra
flere sider. Jeg viste dem at jeg forstod eierkulturen og henviste til resultater jeg hadde fatt til far
i lignende kulturer. Det var ingen tester, men konkurranse med flere andre jobbsgkere (kvinne)

Denne senioren hadde fatt oppgaven dagen i forveien og hadde forberedt seg godt tydeligvis pa
bakgrunn av tidligere og ny kunnskap. Hun hadde ogsa fatt uttrykt sitt kjiennskap til eierkulturen
som var annen enn norsk. Jobben fikk hun. En hadde opplevd hvor avgjerende det var & sette av
tid til & forberede seq til oppgaven hun fikk, som en del av seleksjonen:

| tredje intervjurunde, fikk jeg en oppgave som jeg skulle presentere om 36 timer. Takket veere
at jeg kunne sette av tid til & forberede meg, klarte jeg det fint. Brukte en hel arbeidsdag pa a
forberede meg grundig (kvinne)

En annen opplevde en sveert grundig seleksjonsprosess fra et rekrutteringsselskap:

Det var et rekrutteringsselskap som gjorde utvelgelsen. Jeg var inne til 7 intervjuer i samme
prosess. Jeg tok en rekke tester bade numeriske og verbale ogsa en om hvordan jeg oppfattet
en historie. Det var toffe tester og fryktelig slitsomt (kvinne)

Denne kvinnen fikk til slutt jobbtilbud og takket ja. Det var en lederstilling pa hayt niva og sikkert
mange kandidater eller la oss si konkurrenter, som kan forklare den omfattende prosessen og
testene hun matte gjennom. Bruk av tester i seleksjonsprosessen har lange tradisjoner i det
norske arbeidsmarkedet. | slike systematiske vurderingsmetoder spiller ofte dynamiske
helhetsbetraktninger, innlevelse, subjektive inntrykk og observasjoner en dominerende rolle, og
det teoretiske grunnlaget er fenomenologisk, psykoanalytisk og gestaltpsykologisk. | praksis har
dette fort til utvikling av forskjellige observasjonsmetoder, intervjumetoder og situasjonsoppgaver
i verdikjeden for rekruttering.
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Hovedtendenser er at selv om metodene i utgangspunktet skal vurderes objektivt, er det
subjektive tolkninger som baseres pa vurdererens evne til & evaluere resultatene og responsen
fra den som blir vurdert. Det gjor at tester av noen arbeidsgivere blir sterkt vektlagt, men av andre
ikke. | Skandinavia er det en gkende bruk av tester for & kvalitetssikre seleksjonen og forhindre
kostbare feilansettelser (Grimsga, 2004). Det gjar at dagens jobbsgkere — ogsa seniorer - ma
regne med & bli testet og akseptere den anstrengelsen det er & ga gjennom grundige
testbatterier. Hun fortalte ogsa som sitatet over viser, hvordan hun pd intervjuet ble spurt om a
utbrodere sitt forhold til tillitsvalgte generelt. Det hadde hun klart fordi hun hadde studert
virksomheten godt pa forhand og visste at det var et viktig tema i den daglige driften for dem.
Kontakt med tillitsvalgte kom opp som tema hos andre ogsa der tillitsvalgte deltok i intervjuet, en
uttrykte:

Jeg hadde to intervjuer med tillitsvalgte. De var skeptiske til & ansette en olding pa 64, men
etter et mote fikk jeg jobben fordi de fikk illit til at jeg fortsatt var faglig kvalifisert, Jeg motte
tillitsvalgte der de var i sin forstaelse av meg (mann)

Andre fortalte ogsa om hvordan tillitsvalgte hadde veert negative til kandidatens hgye alder, en
hadde opplevd dette:

Jeg ble intervjuet av tillitsvalgte i tillegg til leder og HR og harte etterpa at tillitsvalgte hadde
argumentert sterkt for at jeg ikke skulle fa jobben pa grunn av alder, men ble mgtt med
motstand fra de andre (mann)

At tillitsvalgte er de som er negative, virker noe underlig i og med at de vanligvis representerer
inkludering og et demokratisk tenkesett der «alle skal med». Vurdering av mennesker i
jobbsammenheng foregar, som nevnt, i et samspill mellom vurderingssystem, personene som
vurderer og den personen som blir vurdert. Forskning viser at de som vurderer kan vise seg a
veere en kilde til ustabile utfall langt mer enn de formaliserte metoder og tester som benyttes. Nar
flere vurderer sammen kan det veere darlig overensstemmelse mellom hvordan
kravspesifikasjonen til jobben forstas og hvilke vurderinger av kandidaten som gjgres i forhold til
den (Grimsg, 2004).

Det er derfor viktig at tillitsvalgte stiller godt forberedt. Rollen til tillitsvalgt i ansettelser handler om
a veere de ansattes talsperson og ivareta deres interesser og arbeidsvilkar. Naturlige sparsmal &
stille i rekrutteringsprosessen, kan veere: «Vil vi fa faglig utbytte av & jobbe sammen med
vedkommende? Hvilken av kandidatene har de faglige og sosiale kvalifikasjonene vi trenger
her?». Tillitsvalgte kan ogsa bidra til at prosessen gar riktig for seg ved a representere den som
blir intervjuet, i den forstand at man skal vaere en «vaktbikkje» som sgrger for at arbeidsgiveren
ikke stiller spgrsmal de ikke har lov til etter arbeidsmiljgloven. Dette er sparsmal om for eksempel
medlemskap i fagforening, seksuell legning og politisk stasted. Det er viktig & vaere klar over
begge disse tillitsvalgtrollene i ansettelsesprosesser. Det virker derfor noe pa siden at tillitsvalgt
er den som forsgker a stoppe en ansettelse ved a trekke frem alder som i og for seg burde ligge
utenfor tillitsvalgtes rollemandat’®.

De seniorene som hadde veert kalt inn pa jobbintervjuer, fortalte villig om hvilke strategier de
brukte pa jobbintervjuet som skulle sikre at jobben ble deres. En av de mest sentrale strategiene,
var & forberede seg. Mye tyder pa at de som klarte seg best i jobbintervjuer var dem som
opplevde & bruke mye tid pa forberedelser:

16 Her kan du lese mer om tillitsvalgtes rolle: Tillitsvalgt (arbeidstilsynet.no) Ansettelser - Finansforbundet Det som
skjer i Norges Arktiske Studentsamskipnad er et avvik fra det som er vanlig og etablert i bransjen - itromso.no
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Jeg forberedte meg veldig mye til hvert intervju. Leste meg opp pa virksomheten, leste omtale i
medier og hva som opptar dem na. Til slutt visste jeg mye om deres utfordringer og problemer.
Jeg var mentalt godt forberedt, diskuterte mye drift med dem pa intervjuet og fikk vist frem min
faglige aktivitet, men uten & veere arrogant. Jeg passet pa a opptre som et medmenneske og en
med en faglig styrke, som kunne bidra. (mann)

Denne mannen var godt oppe i 60-arene da han fikk jobb. Det er interessant & hgre hvordan han
overlot lite til tilfeldighetene. Det var ikke snakk om & ta det helt rolig og stole pa sin lange erfaring
og evne til & stunte ut fra magefelelsen pa intervjuene. Det virket som han svarte bevisst ut fra
sine analyser og mgysommelige forberedelser. Indirekte klarte han dpenbart ogséa a fa frem sin
kompetanse om drift gjennom & koble det direkte pa virksomhetens behov. Gode forberedelser
kunne utlgse positive reaksjoner i jobbsgkerprosessen og hos arbeidsgiver noe det gjorde i hans
tilfelle, han ble ansatt. En annen som ogsa hadde rundet 60 ar fortalte en lignende historie:

Jeg var en av fem som ble kalt inn til intervju av over 60 sgkere. Jeg matte presentere min
kompetanse pa farstegangsintervjuet og forsgkte a veere sa ydmyk og dynamisk jeg kunne. Jeg
ville ikke at de skulle tenke at jeg ikke ville passe fordi jeg kunne sa& mye. Jeg hadde forberedt
meg godt, hadde jo tid til det, hadde gatt ledig en stund. Tror ogsa jeg fikk jobben fordi jeg
hadde riktig utdannelse og var veldig motivert og det sa de. Jeg var da 63 ar (mann)

Dette jobbintervjuet viser igjen at forberedelse er avgjerende i kombinasjon med tydelig & vise
motivasjon til & komme i gang og gjare jobben. Sitatet tyder pa at en bevisst strategi pa a vise
frem egenskaper som han antok var riktig og viktig, forte frem. Det er nettopp det senioren gjorde
da han forsgkte & opptre ydmykt overfor dem som skulle vurdere han. Selv om det & vaere ydmyk
innebaerer det motsatte av det & vaere fremoverlent, er det nettopp fremoverlent han var. Hans
fortelling viser at han taktisk og positivt snakket seg selv til rette. Han mobiliserte endringsvilje og
fikk frem et annet og kanskje nytt perspektiv enn han hadde vist frem om han var 35 ar. Positiv
psykologi viser nettopp at aktiv og bevisst kognitiv endring innvirker pa handlingsvalgene du tar.
Noe det dpenbart hadde gjort hos denne mannen.

Sosialpsykologen Martin Seligman hevder at du kan snakke deg selv til rette og du kan endre
holdning fra & veere pessimistisk til & bli optimistisk ved aktivt endre fokus og gi oppmerksomhet
til det som vil fa ting til & ga i riktig retning. Hjelpelashet eller pessimisme og det motsatte
handlekraft og optimisme kan begge veaere tillaert. Det handler om & mobilisere ressurser, fglelser
og engasjement. P4 den maten kan relasjoner til andre fa en ny betydning (Seligmann, 2011).
Det & bestemme seg bevisst for & vise frem egenskaper som ydmykhet og dynamisk, kan altsa
veere et eksempel pa dette, slik mannen i sitatet over har gjort. En annen hadde ogsa gjort en
aktiv bevisst innsats i forkant av intervjuet, i form av dialog med den som hadde ansvar for & kalle
inn.

Det hadde veert 80 sgkere og jeg hadde ringt og snakket med rekrutterer pa forhand og det var
den samtalen som fikk meg inn pa intervju. Jeg spurte om jobben og fortalte kort om meg,
hadde forberedt meg godt til den telefonsamtalen. Jeg ble kalt inn og skjente pa jobbintervjuet
at nd var det meste opp til meg. Jeg matte lase oppgaver der og da, og det gikk bra. Jeg sa
dessuten at jeg var apen for alt. Jeg fikk jobben (mann)

Denne senioren var ogsa en av dem som hadde forstatt verdien av forberedelser, men i tillegg en
som vaget a si at han var &pen for alt. P4 den méaten signaliserte han det motsatte av & veere
skeptisk og selv lure pad om han hadde noe & tilby. Det kan virke som om det & veere arbeidsledig
0g & ha god tid, trigger viljen til & gjare en ekstra forberedende innsats. Det er imponerende a
kunne mobilisere evne til forberedelser, motivasjon for jobben og apenhet for nye
arbeidsoppgaver etter periode med arbeidsledighet, bekymringer og uforutsigbarhet. En fortalte
helt konkret om forberedelsene sine:
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Jeg leste arsrapporter helt tilbake til 2009, hadde ogsa med meg en notisbok der jeg hadde
skrevet ned det jeg synes var kloke sparsmal uten opplagte svar.

Mobilisering av krefter ble altsa brukt for & sgke etter jobb, bruke nettverket og gjennomfare ofte
grundige forberedelser. Det viser antakelig en god porsjon selvledelse- og disiplin, hvor de selv
setter seq i farersetet og tar regien over prosessene. Det var heller ikke slik at prosessene farte
frem med en gang. En fortalte at til tross for grundige forberedelser, klarte han bare & bli innstilt
som nr. 3. Men sa skjedde det at de to foran trakk seg og jobben ble hans. Han tilskrev den
innsatsen han hadde gjort i forkant grunnen til at det endte med ansettelse. | ettertid har stillingen
hans blitt utvidet til mye mer fordi arbeidsgiver har oppdaget hans varierte kompetanse. En annen
strategi som ble lgftet frem, var & sette seg inn i sine darlige sider:

Da jeg forberedte meg, gikk jeg ngye gjennom mine darlige sider. Jeg ville ikke at de skulle
hemme meg pé intervjuet og jeg ville veere forberedt pa at det kunne komme spgrsmal rundt
dette (mann)

En annen uttrykte verdien av & kjenne seg selv for p4 den maten & kunne skille seg ut:

Jeg fant ut hva jeg var best pa og hva jeg hadde & tilfare og jobbet mye med hvordan jeg skulle
fa dette frem (kvinne)

Noen la stor vekt pa vise frem personlige egenskaper som a veere en sosial tilgjengelig person:

Fra intervjuet startet, var jeg er omgjengelig og sosial og la inn noen ice breakere der og da og
brukte litt humor. Laget god atmosfeere (mann)

Det & vise sosiale ferdigheter som skaper varme og liv og relasjoner mellom dem som jobber der
kan gi frukter. En annen som fikk jobb hadde ogsa fatt uttrykt andre personlige egenskaper pa
intervjuet som var pa teams:

Det var min personlighet som var avgjgrende. Jeg turte & ta plass og vaere nysgjerrig pa
selskapet. Jeg sa at jeg var glad i mennesker, likte & skape relasjoner og var ekstrovert og turte
a ta scenen (kvinne)

Til tross for at hun satt pa teams la hun vekt pa & by pa personligheten sin, antakelig ikke patatt
eller mekanisk, men hgyst bevisst i «front stage»-rollen. Samtidig uttrykte hun ogsé at hun ikke
var brautende, men viste heller engasjement varme i samtalen. Enkelte andre signaliserte andre
personligheter:

Jeg formidlet at jeg var selvstendig og tok ansvar. Jeg trengte ikke noen veskebeerer. Jeg sa jeg
var robust og hadde hgy arbeidskapasitet fordi jeg likte & jobbe smart og fortalte om hvordan
jeg likte & jobbe ved & ligge i forkant av arbeidsoppgavene.

A formidle ansvarlighet og effektivitet farte frem for denne senioren, jobben fikk hun. En strategi
som ble trukket frem, handlet om & akseptere at intervjuerne og fremtidige kolleger var betydelig
yngre enn dem. P4 intervjuet gjorde de derfor et klokt grep:

De var jo 15 ar yngre enn meg de som intervjuet. Jeg skjonte at jeg med min brede kompetanse
og lange erfaring kunne skape usikkerhet og bli sett pa som en trussel, selvsagt. Hvis man er
sterk faglig, ma man passe seg for a ikke vaere beleerende, spesielt ikke overfor ledelsen. Ikke
si ting pa intervjuet som kan bli vanskelig senere. Vi eldre kan mye og vi ma vise ydmykhet
(mann)

Dette er nok et usedvanlig godt rad. | mange tilfeller er de lederne som sitter og intervjuer
seniorsgkerne, betydelig mer uerfarne enn kandidaten de har foran seg. A fortelle hva de burde
33

Arbeidsforskningsinstituttet ved OsloMet
AFl-rapport 2023:07



Hvordan opplever 55 + & sgke ny jobb?

gjere er nok ikke et godt sjakktrekk selv om fristelsen sikkert kan veere stor enkelte ganger. En
annen senior som hadde veert mye ute i det offentlige, uttrykte ydmykhet slik:

Jeg var ikke skrytete, men sa blant annet direkte at mange kjenner meg jo og ja, jeg er et sterkt
menneske og trygg pa meg selv, men jeg seker denne jobben og avfinner meg med rammene.
Veer trygge pa dette (mann)

I tillegg til & uttrykke ydmykhet fortalte altsa noen at de fikk frem at de var leeringsorienterte:

Jeg lyttet mye i intervjuet og fikk frem at jeg jeg kunne mye, men langt fra alt, og at jeg var vant
til & sette meg inn i nye ting og laere meg nytt, og at det var ggy selv om det var slitsomt noen
ganger. Viktig & veere ydmyk for kunnskap og ikke ta noe for gitt (mann)

Dette med a fole at en ma tone ned lang erfaring og vise frem at en er leerevillig, ydmyk og
dynamisk kan veere noe som gjelder seniorer spesifikt. Disse egenskapene gir ikke uten videre
utslag pa de tradisjonelle personlighetstrekkene malt pa tester som for eksempel
femfaktormodellen for personlighetstrekk med apenhet, ekstraversjon, medmenneskelighet,
nevrotisisme og planmessighet eller den jobbpsykologiske testen Occupational Personality
Questionnary (OPQ) som brukes for & angi talenter og identifisere lederprofiler i arbeidslivet
(Larsen & Russ, 2010). Dette kan veere et dilemma som oppstar ved ansettelse av seniorer, de
kan ha behov for & fremsta annerledes i egenskap av sin alder og tone ned sin kompetanse for
ikke & virke truende for den som vurderer. Det kan veaere trekk som ikke males pa tester. Enkelte
kom med dyrekjapte feilstrategier som var & legge ut for mye om private kompliserte forhold:

Jeg la ut om hull i CV, om fysiske utfordringer etter en ulykke, foreldre som trengte mye omsorg.
Det skulle jeg ikke ha gjort, det fglte jeg etterpd, sa jeg ma nok tone det ned senere (kvinne)

Denne kvinnen opplevde altsa at apenhet og serlighet ikke var det lureste & presentere pa et
jobbintervju. Det er selvsagt lett & gjore dette dersom omsorgspliktene er mange og bekymringer
for ikke & f& jobb er sterke. Lett & tenke at utilslgrt serlighet er en god verdi, men kanskje ikke
alltid.

Tabell 1 nedenfor forsgker & oppsummere hva seniorene selv fortalte kunne vaere hemmende og
fremmende pa jobbintervjuet. Enkelte var hayst ukomfortable med & skulle selge seg selv der
andre hadde forstatt at det var deres kompetanse som strategisk matte presenteres og selges og
at det etter hvert var akseptabelt i Norge a gjare. Det virket smart ikke & gjore alder til et tema for
eventuelt det ble spurt etter. Tillitsvalgte ble av noen opplevd som kritiske til alder. Det kan veere
en mulighet for at tester ikke avdekker aldersspesifikk atferd.

Tabell 1: Hva hemmer og fremmer seniorer i jobbintervjuet

Hemmer Fremmer

Ukomfortabel med a selge «seg selv» Komfortabel med a presentere «sin
kompetanse»

Tillitsvalgte stiller aldersspgrsmal Tillitsvalgte ivaretar kandidatens
interesser

Svarer uten forberedelser Forbereder svarene grundig

Legger ubegrenset frem kompetansen sin Legger begrenset frem kompetansen
sin
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Oppsummering: Seniorers presentasjon pa jobbintervjuet

Seniorer opplevde at de knakk koden péa & presentere seg uten & virke selvopptatte,
men heller ydmyke, apne og leerevillige. Grundige forberedelser var en betingelse for a
fa jobben. De forberedte seg pa virksomheten, pa hvem som intervjuet dem og pa
oppgaver de fikk.

Tillitsvalgte kunne ga utover rollen sin og stilte kritiske sparsmal til hay alder.

Tester kan veere omfattende og grundige og trolig ikke avdekke ydmyk og laerevillig.

Opplevelse av arbeidsgiveres presentasjon av jobben

Forberedelser for de jobbsgkende seniorene handlet om & lese annonsen ngye bade nér det
gjaldt jobbkrav, ansvarsomrader og arbeidsoppgaver. Det kom refleksjoner om hvordan
utlysningstekstene arbeidsgiverne hadde laget fremstod. Det ble nevnt at jobbannonser var lange
og arbeidsgiver krevde veldig mye:

Jobbkravene som presenteres er en formidabel gnskeliste. De vil ha et supermenneske som
ikke finnes. Men jeg ble ikke skremt av det for pa den andre siden kan det vaere kompleksiteten
i min kompetanse som skremmer arbeidsgiver ogsa (kvinne)

Det er interessant & hgre hvordan denne informanten henter seg inn fra farst og si at det er
supermennesker som kreves nar hun selv har en lang og sammensatt jobberfaring og er
antakelig godt kvalifisert. En mannlig senior kommenterte ogsa de hgye kravene i
utlysningsteksten:

Mange jobber er solgt opp med urealistiske krav til utdannelse og kompetanse. | tillegg star
allerede i utlysningsteksten de er et brennende og engasjert ungt miljg. Det virker som de
trenger unge folk med seniorkompetanse og minst 20 ars erfaring

Sitatet viser manglende samsvar mellom kravene til stillingen og alderen de séa for seg pa den
som skulle ansettes. | et kritisk rasjonalistisk perspektiv kan arbeidsgivere vanskelig eksakt forutsi
helt sikkert gjennom skrift, hvilke kandidatprofiler som passer inn fra det virkelige liv. Slike
fremskrivelser vil alltid veere forutinntatte og hypotetiske. Det er vanskelig selv ved bruk av sunn
fornuft & tenke seg hva stillingsfunksjonen kan trenge inn i fremtiden. Noen arbeidsgivere ser ut
for & skulle ha noe ekstra ved stillingsutlysningen for den reflekterer trolig ikke akkurat den
personen som har sluttet og som skal erstattes. Mange arbeidsgivere benytter sjansen til &
rekruttere personer som kan bidra til & snu en kultur eller vaere klar for andre nye stillinger om en
stund. Det er neppe en god rasjonell strategi og kan skape forvirring i en utlysningstekst. En
annen trakk ogsa frem ubalansen og uttrykte:

Jobben jeg sokte ble bra presentert, men falte de ville ha en annen bakgrunn enn det de sa og
det som stod (kvinne)

Lett & tenke seg at dette kan vaere en merkelig folelse a oppleve pa et intervju. Mange
arbeidsgivere kan trolig altsa fylle ut tekst og ha en oppfatning av stillingen som er darlig
fundamentert i virksomheten og som ikke reflekterer de behovene de trenger & fa dekket. Arlig
bruker norske virksomheter millionbelgp pa stillingsannonser. Hensikten er farst og fremst &
tiltrekke seg gode kandidater til ledige stillinger. P4 bakgrunn av annonseteksten vurderer
aktuelle kandidater hvor godt egnet de selv er for den aktuelle stillingen og avgjer deretter om de
skal sgke stillingen. Annonseteksten bgr fungere som en slags filter der de som ikke innehar
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gnskede kvalifikasjoner og egenskaper, unnlater & soke pa stillingen. Dermed blir
annonseteksten viktig for kvaliteten pa de kandidatene som gar videre i prosessen.

Gode og treffsikre rekrutteringsprosesser er avhengig av at de kriteriene som legges til grunn for
vurdering av kandidater, er relevante for stillingen. Det store spgrsmalet er derfor om
stillingsannonsene faktisk fungerer slik de skal. Mange stillingsannonser ser mer ut som reklame-
og markedsfgringstiltak enn som hensiktsmessige annonser som gir kandidater mulighet for &
vurdere om de er egnet for stillingen. Det virker ogsd som om mange av de kravene til personlige
egenskaper som listes opp, ikke er forankret i nyere viten innen fagomradet, dessuten er mange
av egenskapene som angis, tvetydige og vanskelig & male (Iversen, 2020). Dette er en virkelighet
som ogsa kan treffe seniorer pa jobbsgkermarkedet. Noen utlysningstekster virker urealistiske og
av den grunn lite fristende & sgke pa. Sann sett kan det veere at gar tapt i arbeidsgivers kamp om
hva en tror gir de beste hodene og godt kvalifiserte sgkere. Andre som var lite aktive som
jobbsgkere, opplevde ogsa at arbeidsgivere tok for hardt i nar de beskrev jobbkravene til en
stilling:

Noen jobber virker veldig omfattende og detaljerte nar de presenteres. De skal ha en helt av et
menneske som ikke finnes i virkeligheten. Ingen kan alt det der de krever (kvinne)

En annen uttrykte om arbeidsgivers presentasjon av stillingen:

De var mer opptatt av & formidle utfordringene i stillingen enn jobbkravene. Jeg oppdaget raskt
at de oversolgte stillingen (mann)

Denne kommentaren kom fra en mann som hadde hatt store lederjobber over flere ar og derfor
hadde gode forutsetninger for & forsta en stillings funksjon, sann sett er hans kommentar
troverdig, det var innenfor en bransje han ogsa kjente godt til. En kvinne fortalte hvordan hun
oppfattet arbeidsgivers kommunikasjon:

De snakket mest om selskapet og mer enn om jobben. Han snakket ogsa om hvor viktig det var
a fa ansatt kvinner som gjerne var seniorer (kvinne)

Dette utsagnet kom fra en kvinne som var godt kvalifisert og hadde jobbet mye med forberedelser
og hun ble ansatt. Videre i jobbintervjuet hadde hun ikke snakket sine egne kvalifikasjoner ned
selv om hun opplevde at det at hun var kvinne var avgjerende. Hun hadde fungert i jobben en
stund da hun matte forskeren til samtale. Hun synes jobben var utfordrende, men at hun lykkes
godt og at arbeidsgiver var forngyd. Sa det er rimelig & anta at kompetanse toppet alder og kjgnn
her ogsa.

Oppsummering: Arbeidsgivers presentasjon av jobben

Seniorene opplevde noen stillingsutlysninger som urealistiske ved & vise til ungt miljo
og allikevel kreve lang og bred erfaring. Arbeidsgivere bgar realitetsorientere
utlysningstekstene og ikke overselge. Det blir giennomskuet av erfarne seniorer.

Utlysningstekstene ble opplevet som hemmende pa seniorers motivasjon for & sgke.
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3.3 Holdninger

Selvbildet

En holdning er i psykologien en betegnelse for en tendens til & tenke, fale og handle positivt eller
negativt. Holdninger kan veere kognitive, emosjonelle eller atferdsorienterte og komme fra
kunnskap eller veere ervervet giennom egenerfaring (Kaufmann & Kaufmann, 2015). En seniors
holdninger og verdier kan komme til syne i jobbsgkerprosessen i form av holdninger til seg selv
som selvfalelse, selvrepresentasjon og selvrespekt.. Det kan veere spesielle holdninger senioren
har fatt gjennom arbeidserfaring og laering eller mer generelle som er tilegnet ut fra
grunnleggende egenskaper eller preferanser (Grimsg, 2004). En seniors holdning til seg selv
representerer ikke nadvendigvis et funksjonelt forhold i jobbsgkerprosessen og kan preges av
subjektivitet mer enn objektivitet helt avhengig av seniorens kunnskaps- og virkelighetsoppfatning
(Abbott 1988).

A beholde et positivt selvbilde kan vaere krevende i en jobbsekerprosess, spesielt om den drar ut
i tid. Det kan vaere sammenheng mellom et lavt/hayt selvbilde og det & klare og skaffe seg en ny
jobb for & sikre fremtidig inntekt og status. Det star mye pa spill overfor egen integritet og
verdighet. Det kan vaere forstaelig om en far darlig selvbilde blant konkurrerende yngre
kandidater med trygge gode jobber som «bare» er pa jakt etter et karrierelgft. La oss hare hva
seniorene fortalte om selvbildet sitt. En som jobbet bevisst med holdningen til seg selv i
jobbsgkerprosessen, satte ord pa det pa denne maten:

Jeg jobbet hardt med & veere entusiastisk jobbsgker, veere profesjonell og ikke bli emosjonell.
Jeg sa til meg selv at jeg skulle tro pa at jeg med min kompetanse skulle klare det (kvinne)

Mange trakk frem at fysisk bevegelse og trening hadde veert viktig for & opprettholde et positivt
selvbilde underveis:

Jeg skjante at jeg matte trene og holde meg i form og i hvert fall ikke se pa meg selv som en
pensjonist (mann)

En annen uttrykte pa intervjuet at han hadde hatt bekymringer for & fa et lavt selvbilde underveis:

Jeg tenkte for at jeg var for gammel, men trastet meg med at jeg er veldig fysisk aktiv enda mer
na som jeg er 71 enn nar jeg var 60. Jeg sykler og svemmer bruker treningsapp pa sykkel til
jobb. Na passer jeg pa a veere aktiv og attraktiv og ikke passiv og bleikfeit

Dette utsagnet kommer fra en ressurssterk person med god innsikt i egen helse og en fin karriere
bak seg. Han var fortsatt i jobb og ga uttrykk for at han ikke sa frem til & bli pensjonist.
Sammenhengen var for han tett mellom fysisk aktivitet og opplevelsen av & veere attraktiv pa
arbeidsmarkedet og & ha godt selvbilde som jobbsgker. En annen godt over 60 hadde ogsa lagt
inn mye trening i livet spesielt da jobbsgkerprosessen ble alvor:

Jeg begynte & trene mer enn far og lop intervall trening. Jeg ville sarge for & veere aktiv. | tillegg
holdt jeg meg oppdatert faglig og tok kurs i prosjektledelse og GDPR. Jeg kunne jo mye om
ledelse fra for og syntes at jeg trengte det pafyllet. Det ga en godfalelse (mann)

Ikke bare gjennom trening, men ogs& med kurs holdt alts& denne mannen det gaende og med
det sikret at selvbildet ikke sank i jobbsgkerprosessen. Det & leere seg noe nytt hang apenbart
sammen med holdninger til seg selv og hvordan en fgler seg. Andre trakk frem at de hadde tatt
datakortet, leert seg teams og fatt troen pa seg selv gjennom det. Som tidligere beskrevet er det
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en stor del av vare intervjuede seniorer som har tatt kurs og etter- og videreutdanning. Det gjor at
dagene fylles opp og en kommer i kontakt med andre mennesker.

Jeg holder meg oppdatert og har tatt master. Det er aldri for sent & gjare slikt, man far utvidet
nettverket sitt, viser fortsatt at man er leerevillig. Viser ogsa pa CV at det ikke er 30 ar siden sist
jeg fikk ny kunnskap (kvinne)

En rekke av seniorene som ble intervjuet, hadde ogsa klare strategier knyttet til representativitet
for & sikre seg jobbmuligheter. En pa godt over 60 uttalte tydelig:

Jeg passer pa a se fresh ut, farger haret mitt jevnlig og kler pa meg ordentlig. Dessuten holder
meg passe slank. Jeg unngar a fremsta som gra, slapp og overvektig (kvinne)

Denne uttalelsen treffer nok mange menn og kvinner rett i mellomgulvet som i utgangspunktet har
det taft som jobbsgker. Det & trene kan fortone seg som et overskuddsfenomen i hverdagen —
ogsa for dem med jobb. Kleer og utseende kan dessuten koste en del, men for kvinnen over
hadde det stor verdi at forfall knyttet til utseende, ble unngatt. Andre beholdt et godt selvbilde
gjennom bevisste tankerekker knyttet til prosessene fra tidligere arbeidsgiver:

Har ikke tatt det sa tungt, har nok litt med den erfaring jeg har fra en amerikansk bedrift, folk
matte slutte her og der hele tiden, selv om de var dyktige. For meg personlig tenkte jeg at dette
er sa vanlig og at man mister jobben selv om en er dyktig. Sa for meg var det ikke et problem &
si at jeg var uten jobb. Er jo ikke sa uvanlig i dag. Jeg hadde ikke tenkt & ramle ned i den grafta
ved at jeg sier til meg selv at jeg er for gammel for & f& ny jobb (kvinne)

Det kom historier om hvordan noen klarte ogsé a mobilisere sin mentale kraft for & sta lgpet ut til
neste jobb:

Jeg var farst veldig usikker pa hvem som ville ha en pa 60 ar. S& da tenkte jeg at jeg skal ikke
grave meg ned og var veldig pa, Jeg tenkte pa hvordan jeg skulle gjere meg attraktiv for den
jobben som jeg hadde s& innmari lyst pa (kvinne)

Andre var ogsa klare pa at det handlet kun om dem selv og at de ikke kunne ta en offerrolle og
synes synd péa seg selv for det ville ikke fare dem inn i jobb. En annen hadde i utgangspunktet et
positivt selvbilde, men fikk allikevel ikke til det jobbskiftet som var gnsket:

Jeg tror mitt CV blir for mye, har jo bygget pa karrieren systematisk og foler at jeg kan veere
selektiv pa hvor jeg skal sgke jobb. Jeg vil ikke jobbe hvor som helst. Opplever meg selv som
nysgjerrig, er apen for & endre total retning, men mange darer har ikke apnet seg na og merker
det begynner a teere pa hvordan jeg oppfatter meg selv (mann)

Dette er en som har jobb og er i 60-arene og ikke nadvendigvis ma skifte jobb, men som har et
sterkt gnske om det pa grunn av en konflikt. Han har sgkt flere jobber. Det er vanskelig & vite
hvorfor han ikke far til et jobbskift. Det kan vaere at han fgler han ikke er ngdt til & skifte jobb, og
at det gjenspeiler seg pa jobbintervjuer. Det kan veere at han stiller store krav til fremtidig
arbeidsgiver eller at han begynner & tvile pa seg selv, noe som innvirker pa selvbildet. En annen
senior fortalte om kampen han hadde kjempet for & komme seg gjennom:

Jeg visste at jeg skulle begynne pa trygd og var lei meg, men sa tok jeg et nytt perspektiv. Jeg
dro meg selv i nakken. Sgkte en spennende jobb, falte jeg passet perfekt, men fikk ikke et svar
engang. Da sa jeg til meg selv at der vil ikke jeg jobbe allikevel (mann)

A bestemme seg for & avvise en virksomhet som et ugnsket sted & jobbe, kan vaere et smart
mentalt trekk for ikke & miste selvbildet. Men hvilke holdninger har de som ikke kommer seg ut i
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jobb etter mange forsgk, der vilje, krefter og motivasjon til & lete etter jobb, skrive sgknader og ga
pa intervjuer, har tatt slutt? En forteller:

Jeg har sgkt over 100 jobber og har na en slags ubetalt jobb med lafte om at jeg kan tjene
penger dersom det blir en suksess. Jeg jobber hver dag og ser pa meg selv som en griinder.

Denne personen holder altsa stand i hap om a kunne lykkes inn i fremtiden. Dagene fylles med
ubetalt interessant arbeid som kan bety lyse utsikter dersom prosjektet lykkes. Det holder
antakelig hapet oppe. Andre er fortvilet fordi det tok tid & komme inn i rullene til NAV som
arbeidsledig fordi de hadde fatt etterlenn. Nar den opphgrte, gikk det litt bedre:

Na kan jeg etter hvert registrere meg, men jeg tror ikke pa NAV, her skrikes det etter
arbeidskraft, men jeg far ikke jobb (mann)

Denne mannen har mistet troen pa samfunnssystemet som er ment & fange opp og hjelpe dem
som er uten jobb. En annen har gitt opp ogsa fordi hun ser seg rundt i nettverket sitt pa andre i
samme situasjon:

Jeg har veert uten jobb i noen ar na og orker ikke veere seerlig aktiv lengre, har gitt opp pa et vis,
om jeg hadde veert yngre kunne jeg pendlet, men det orker jeg ikke. Jeg begynte & ta ut
pensjon for & overleve allerede for et par ar siden. Har flere rundt meg som plutselig mister fine
jobber. Det gjar noe med dem. De mister selvbildet. Ganske faelt & veere vitne til, de klarer ikke
komme seg opp igjen (kvinne)

Det er av betydning & se at seniorene som er intervjuet er en sveert sammensatt gruppe. Noen
bretter opp ermene og kommer seg offensivt ut av en jobb og inn i en annen. Mens andre som
blir sittende fast i lang tid, opplever at det gar utover bade holdninger og selvbildet:

Ja, men nar man bruker flere ar pa & sagke jobb og harer kona si at jeg ma ta en «time out» er
det taft. Hun er sliten. Jeg er sliten. Men jeg far i alle fall frisk luft og musikk (mann)

Et lite lyspunkt pa slutten av dette sitatet altsa. Luft og musikk brukes kanskje mest som en trgst.
En annen uttrykker oppgitthet, men finner nytte i & skrive bok.

Jeg har gitt opp mentalt, det gar ikke & fa jobb. Jobber med bokprosjekt i stedet, men det er ikke
inntektsbringende (kvinne)

Dette ble sagt av en kvinne i midten av 60-arene. En annen uttrykker:

Jeg sliter med & tro pa meg selv. Far avslag etter avslag, blir mindre motivert, var for veldig gira
pa a leere nye ting, men jeg far jo ikke nye stillinger. Venner og familie spar, men jeg orker ikke
a klage eller fortelle mer. Jeg skifter bare over pa noe annet. Fryktelig runddans, gar utover
psyken og vennskap (mann)

Dette sitatet viser at det & ha en jobb handler om mer enn det & tjene penger og ha
arbeidsoppgaver. Jobb har et sosialt aspekt som betyr noe i sosiale og familizere sammenhenger.
Fra et sosiologisk stasted kan jobbsgkere med hayere utdanning, slik de fleste av vare seniorer
har, forstds som representanter for samfunnsgrupper med en bestemt kompetanse med
bestemte statusoppfatninger knyttet til seg som lege, leerer eller bibliotekar. Det & ha en jobb kan
forstds som posisjon i samfunnet og det far en betydning pa et dypere niva i en
samfunnskontekst det & vaere uten denne posisjonen (Ljunggren & Hansen, 2021).

Nar en ikke har en jobb, kan det fare til opplevelse av at en heller ikke lenger har status, noe som
kan pavirke selvbildet. Det sosiale rommet hvor den jobbsgkende senioren befinner seg,
representerer en sosial kapital. Sosial kapital er et samlende begrep for en rekke forhold; sosial
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stotte og nettverk, ressurser, tillit, trygghet. Det & vaere uten jobb kan representere lav sosial
kapital (Prieur & Jakobsen, 2008). En kvinne uttrykte ogsa at hapet var ute til tross for at hun
studerte og fikk gode karakterer, men det var ikke nok:

Jeg har mistet trua, jeg praver og prover pa a fa meg jobb. Jeg studerer og far gode karakterer.
Men har mistet trua pa samfunnet. Hva gjor jeg feil? Hva er galt med meg?

Det var hjerteskjeerende a hagre pé& henne. Hun vrir situasjonen fra det personlige planet over pa
det samfunnsmessige ved & stille seg grunnleggende sparsmal. Hun lurer pa om det er noe feil
med henne og har ikke lenger tillit til samfunnet hun lever i. Det er lett & forsta at dette kan ende
opp i depresjon om det gar for lenge. Men studiene kan veere positivt for henne, men pa den
andre siden kan det forsterke haplasheten fordi hun til tross for gode karakterer fremdeles ikke
klarer & skaffe seg jobb. En mann som har statt uten arbeid lenge sier:

Selvbildet er ikke akkurat skyhayt, faler meg ferdig tygd og grubler mye. Har tjent godt i mange
ar, men til slutt var det ikke plass til meg. Na sitter jeg her, men er en stabeis og skal klare det

Det star stor respekt av enkelte seniorers kamp i hverdagen og at s& mange klarer & beholde
verdigheten opp i det hele.

Opplevelse av a bli diskriminert

Diskriminering er ikke et ukjent fenomen péa arbeidsmarkedet. Det handler om opplevelsen av at
arbeidsgivere tilskriver grupper av personer karakteristikker som falge av at de er representanter
for en stilisert gruppe. Eksempler er at folk med gkonomiutdanninger blir kalt “blaruss”, folk med
IT-utdanning blir kalt “nerder” og eldre blir sett pa som a ha «falt av lasset» eller veere
«utdaterte». | vart datamateriale virket det som om de som ikke far seg jobb etter gjentatte forsgk,
leter etter forklaringer. Det var i disse tilfellene at opplevelsen av a ha blitt utsatt for
diskriminering, dukket opp:

Jeg opplever at alder blir et problem pa jobbintervjuet. Det er noe subjektivt ved den
vurderingen som gjares der. Jeg har klaget avslaget inn til ombudet, men de bare gjentok at det
ikke var aldersdiskriminerende enda jeg hadde bevis for at jeg var bedre kvalifisert. Dette gjaldt
en jobb jeg hadde sgkt i staten. De ville garantert ha yngre.

Denne personen ble apenbart skuffet og hevder a ha blitt diskriminert. Personen bruker ressurser
pa & anmelde dette til ombudet, noe som ikke gir medhold. Det kan fgles hardt og brutalt selvsagt
nar ikke en klage med dokumentasjon farer frem, og konkusjonen blir at det ikke har foregatt
noen diskriminering. Lov om likestilling og forbud mot diskriminering har som formal & hindre
diskriminering pa grunn av blant annet alder. Loven forbyr direkte diskriminering nar personer
som ellers er like, behandles forskjellig. Loven forbyr ogséa indirekte diskriminering der
tilsynelatende ngytrale regler eller handlinger farer til at noen grupper rammes seerlig hardt i
praksis'”. Opplevelsen av indirekte diskriminering som ikke blir eksplisitt i prosessen gjar at
nederlaget antakeligvis forsterker seg. Informantene hadde sgkt jobb i offentlige stillinger uten a
fa dem til tross for som de hevdet at stat og kommune var forpliktet av loven til & ta inn seniorer:

Veldig rart at de kan diskriminere pa alder nar staten selv sier det ikke er lov. Jeg klagde til
departementet, men fikk til svar at institusjonen selv velger hvem de vil ansette. Eierne,
regjeringen altsd, tar ikke ansvar selv. De er jo opptatt av diskriminering, men tar ikke ansvar.

17 https://lovdata.no/dokument/NL/lov/2017-06-16-51
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Dette sitatet er fra enda en ressurssterk person som ut fra sin opplevelse av a bli urettferdig
ekskludert, formulerte en klage pa tilsettingsprosessen, men uten a fa medhold. En annen
opplevde ogsa & bli utsatt for aldersdiskriminering pa jobbintervjuet og tok kontakt med
arbeidsgiver:

Farste intervju gikk fint, men s& sa de at jeg ikke skulle ha annengangs. Jeg spurte hvorfor, og
lederen ble veldig satt ut, flau og rar og svarte at de var redd for at jeg skulle kjede meg i
jobben. Men det kunne jeg jo vurdert selv. Leder begynte a ro og ble helt satt ut. De ansatte en
mann i 40 arene istedenfor (kvinne)

Enkelte av dem vi snakket med hadde erfart det samme. Da de tok kontakt i ettertid for & fa
begrunnelsen om hvorfor de ikke gikk videre, kom det alternative svar som ikke pekte pé alder til
tross for at den som ble ansatt var betydelig yngre. Mange opplevde seg diskriminerte:

Jeg er akademiker og har hatt over tretti intervjuer til na. Det har vaert mange avslag. De er
veldig hyggelig de intervjuene, men jeg kaller det pissprat. Jeg spgr dem etterpa om hvorfor jeg
ikke har fatt jobben, og de svarer at det er summen av alt i forhold til de andre kandidatene, og
at det ikke har noe med alder & gjore. Jeg tror dem ikke (mann)

En annen har gatt mere systematisk til verks for & finne ut om alder har en betydning eller ikke:

Jeg bruker LinkedIn og ser hvem som fikk jobbene jeg sakte pa. Jeg ser at de er i trettiarene.
Noen ganger googler jeg ogsa og ser at de fleste av dem er kvinner og halve min alder (mann).

Denne mannen sgkte i hovedsak jobb innenfor en del av helsesektoren som er dominert av
kvinner og opplevde seg forbigatt bade av yngre og av kvinner. En mannlig senior opplevde at
mye var arbeidsgivers manglende interesse som hadde besluttet pa forhand at de ikke skulle ga
til ansettelse:

Pa intervjuet skulle jeg fortelle om meg selv og det er vanskelig & vite hva de ansker, virket ikke
som om de var interesserte. De kom med kontrollsparsmal som ikke var relevante, de hadde
ikke lest seg opp p& meg, bare tatt meg inn, men virker forutbestemt at de ikke skulle ansette
meg (mann)

Andre forteller lignende historier:

Jeg burde ha sklidd rett inn, men alder er et minus, arbeidsgivere sier alle at de skal se pa min
sgknad nar jeg ringer, men jeg hgrer aldri noe. Noen ganger ringer jeg pa forhand og mange
oppfordrer meg da til & sgke, men sier siden at jeg dessverre ikke nddde opp, mange ber om
utdannelse som er helt hinsides det jobben innebaerer (mann)

Dette sitatet viser en oppgitthet til en som har vaert uten jobb i mange ar. Det er lett & tenke seg
hvordan skuffelsen over ikke & g& videre i prosessen kan innvirke pa selvbildet over tid, spesielt i
de tilfellene der arbeidsgiver oppfordrer til & soke pa jobben. Det har neermest blitt et forventet
system der han ikke gar videre. Et sentralt spgrsmal er hva denne gruppen seniorer faktisk kan
gjare for & komme seg videre. En annen fortalte om god tilbakemelding pa arsaken til avslaget,
og at noe ogsa la pa hans egen kappe:

Noen ganger har jeg kommet til jobbintervju, men klart & gdelegge for meg selv. Jeg var
ustrukturert, uforberedt og stilte for mange sparsmal. Skjgnte etter hvert at jeg bare matte
komme meg ut av rommet. En annen gang stilte jeg hvorfor-spgrsmalet. Det skulle jeg ikke ha
gjort, fikk ikke jobben av den grunn, tror jeg (kvinne)

Det som er bra med denne opplevelsen er et lseringspotensial som kan ligge ut fra god selvinnsikt
og refleksjon. Bade det a stille mange sparsmal og det kanskje kritiske hvorfor-sparsmalet, folte
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hun ble for mye for arbeidsgiver. Sparsmalet hvorfor kan i dette sitatet veere et uttrykk for at hun
synes en handling heller burde veere lgst pa en annen mate eller at svaret kunne gi en peker og
forklaring bakover i tid som arbeidsgiver ikke ville ga inn i (Berg, 2006). En slik erkjennelse om at
en som kandidat hadde opptradt feil pa jobbintervjuet, kan gi muligheten for valg av nye strategier
ved neste seleksjonsprosess. Det kan bety at det ikke alltid er relevant eller fruktbart & ta
diskriminering for gitt uten & ga gjennom sin andel av arsaken til avslaget.

I lys av de fortellingene ovenfor om de forberedende grundige innsatsene som fgrte til ansettelse,
kan det kanskje settes sparsmalstegn ved om det bare er diskriminering som forgar nar
jobbavslagene kommer. Antakelig kan det veere fruktbart & legge en strategi «front stage» mer
enn a forvente & bli sett for den man er «off stage». De som fikk jobbene, refererte ikke til at de
ble diskriminert i seerlig grad. Dette kan dreie seg om den enkeltes holdninger. Det kan med
andre ord veere lite hensikismessig & generalisere eldre pa samfunnsniva:

Jeg har en idé om at det ligger en fordom i samfunnet, en forstaelse at man som eldre slutter &
oppdatere seg. Arbeidsgivere tenker at i viss alder sa vil en ikke yte det arbeidsgiver krever.
Men dette er ikke min opplevelse, eldre er stinne av kompetanse.

Noen generaliserte og kategoriserte arbeidsgiverne de hadde veert i kontakt med:

Jeg fgler meg bremset av kulturen fordi jeg er eldre og i tillegg kvinne. (...) Det er mange
fordommer der ute. Voksne med kompetanse faler seg fullstendig forbigatt av yngre. De klarer
ikke bruke meg, selv om jeg har lang erfaring og veert i jobb i mange ar.

Dette sitatet viser til en slags fremmedgjering ved at det er lite denne kvinnen faktisk selv kan
gjere fordi fordommer mot eldre ligger i kulturen og er en effektiv stopper. Hun har ogsa en
holdning at arbeidsgiver skal bruke henne og ikke hva hun kan bidra med til arbeidsgiver. En
annen la ogsa til enda flere forhold som virket hemmende p& muligheten for & f& jobb:

Hovedarsaken er alderen til at jeg ikke far jobb. Men det at jeg har veert tillitsvalgt virker ogsa
negativt pa arbeidsgiver. Jeg burde vaert mere slu og ikke nevne at jeg hadde veert det.
Arbeidsgivere plukker ut fra sin preferanse. Jeg burde veere mere tilbakeholden, har ogsa tatt
faget samfunnspolitikk'®, det er ogsa negativt

Dette er et pa mange mater et interessant utsagn. Vedkommende tar altsa for gitt at det er tre
forhold som jobber imot for & fa jobb, ikke bare alder, men ogsa det & ha veert tillitsvalgt. Det kan
veere ut fra en oppfatning om at tillitsvalgtrollen blir sett pa som en som skal passe pa og stille
krav, noe seniorkandidaten antar at arbeidsgiver ikke gnsker. Det samme kan gjelde
videreutdannelsen i fagomradet samfunnspolitikk som denne personen muligens tenkte at en
fremtidig arbeidsgiver kanskje ville se p4 som kontroversielt. Det kan godt vaere det er slik hos
enkelte virksomheter, men ikke hos alle kanskje. En slik generalisering kan hemme videre
jobbsgk, mer enn & fremme den. Det & ha sterke holdninger om hvilke holdninger seniorer blir
matt med, kan fare til selvoppfyllende profeti om at ingen ting nytter uansett.

Sitatene over viser holdningene seniorene opplever at de har til seg selv. Sitatene kan rent
idealtypisk deles inn i og analyseres i fire ulike jobbsgkertyper, vist i modellen i Figur 3 nedenfor.
Modellen er delt opp i omradet motivasjon pa den horisontale aksen og kan skares hgy eller lav
og besta av ytre og indre motivasjon. Med indre motivasjon menes at atferd utfort i
jobbsgkersituasjonen har bakgrunn i indre belgnninger som tilfredshet, interesse, glede eller
mening knyttet til de oppgavene som utferes. Med ytre motivasjon menes adferd hvor kilden til
motivasjon ligger utenfor det & utfgre jobbaktiviteten, men i stedet er knyttet til resultatet som er

18 «Samfunnspolitikk» er omskrevet fra et annet fagomrade for & sikre informanten anonymitet
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belgnningen med jobb og status som ansatt (Buch, Dysvik, & Kuvaas, 2016). Den vertikale aksen
bestar av omradet handling og gjenspeiler handlekraften og de initiativene og aktivitetene en
senior jobbsaker gjor for & skaffe seg jobb som for eksempel identifikasjon av ledig jobb, design
av CV, etterutdanning, trening og forberedelser til og gjennomfaring av jobbintervjuer som
beskrives i neste kapittel.

Den farste av de fire jobbsgkertypene kan kalles kalt leken. Enkelte av seniorene uttrykker at de
er positive, apne og nysgjerrige, men samtidig ikke ser klart hva de faktisk kan eller er villig til &
gjere for & skaffe seg jobb. Det kan virke som om det er oppstatt en skinnhellig prosess der
senioren ikke helt reelt sett er pa jobbjakt. Denne typen senior uttrykker darlig trivsel pa
naveerende jobb og at det kan vaere en grunn for a leke seg med tanken pa a skaffe seg ny jobb.
Mye tyder pa at jobbsgkerprosessen er under kontroll pa et vis og at det ikke er s& farlig om den
lykkes eller ikke. Denne holdningen reduserer handlekraften over tid, og de sier at de er
jobbsgkere uten & veere det. Denne typen jobbsgkende seniorer skarer hgyt pd motivasjon og
lavt pa handling.

Den andre idealtypen seniorer i jobbsgkerprosessen avdramatiserer den negative fglelsen av
ikke & veere i jobb. De opptrer sveert profesjonelle i situasjonen og mobiliserer indre motivasjon
ved a snakke seg selv positivt til rette og bevisst styre oppmerksomheten til aktivt & opprettholde
et godt selvbilde. Det i seg selv gjor at de opplever ikke & miste farten med a ta initiativ og veere
aktive i jobbsgkerprosessen ved at de de tappes for demotiverende krefter. Tvert imot anlegger
de en offensiv og handlekraftig holdning som farer dem inn i ny jobb. Indre motivasjon
kombineres med ytre motivasjon nemlig belgnningen med status som ansatt. Denne profesjonelle
typen skarer hgyt bade pa motivasjon og handling.

En tredje idealtype tar pa mange mater en rolle som et offer. Det ikke & fa jobb etter & ha forsgkt
over lengre tid oppleves som a bli utsatt for diskriminering og urettferdighet fra arbeidsgiveres
side. Det medfgrer at situasjonen dramatiseres og den negative spiralen forsterkes og farer til
defensivitet og tap av bade indre og ytre motivasjon. Denne offertypen skarer lavt bade pa
motivasjon og handling.

En fjerde type senior i jobbsgkerprosessen opptrer mekanisk ved a gjgre mer av det samme hele
tiden og ha et hgyt volum pa antall jobbsgk gaende over tid. De har etter hvert mistet den indre
driven, men tenker at kvantitet er viktigere enn kvalitet. Den ytre motivasjonen for & fa jobbstatus
er pa plass. Denne mekaniske typen skarer lavt pa motivasjon og hgyt pa handling.
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Figur 3: Modell av informantenes ulike holdninger i jobbmarkedet knyttet til grad av deres motivasjon og
handlekraft
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Sammendrag: Holdning til seg selv, selvbildet

Seniorer snakker positivt med seg selv og bruker mental kraft for & ikke fa darlig selvbilde.

Noen seniorer opplever at et godt selvbilde i jobbsgkerprosessen henger tett sammen
med & veere aktiv, trene, passe pa utseende og ta videre- og etterutdanning. Det gker
deres attraktivitet i arbeidsmarkedet.

Enkelte identifiserer sin andel av a fa et avslag pa jobb. Andre opplever et darlig selvbilde
og at det henger sammen med aldersdiskriminering og at de er urettferdig behandlet.

Soke hjelp

Noen snakker om at de har oppsgkt hjelp fra andre nar ny jobb uteblir, bade fra profesjonelle og
venner. Mange hadde fatt coaching eller veiledning i jobbsgkerprosessen som en del av
sluttavtalen pa forrige jobb. Det ble fortalt om slike prosesser ofte uten hell:

Jeg oppsekte noen proffe folk, jeg harte kunne hjelpe. Tror ikke jeg laerte s& mye der, men det &
ha noen & sparre med, dele tanker med, det var mye viktigere enn & leere (kvinne)

Denne senioren opplevde altsa en viss trgst i & kunne prate med andre i samme situasjon og
kanskje fale seg mindre alene. En annen hadde gatt i coaching i to ar for & fa seg jobb:
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Jeg ble coachet, men de var darlige og jeg burde heller brukt de pengene jeg fikk fra forrige
arbeidsgiver til dette, selv. De burde ha forpliktet seg mer og burde blitt malt pa arbeidet sitt. De
bidro med ny CV og lage LinkedIn profil, men en slik profil tviler jeg sterkt pa hjelper (mann)

Det kan virke som om denne mannen var skuffet over coacherne sine og falte det som bortkastet.
Det kan selvsagt veaere at han ikke var motivert, men heller deprimert og at coacherne ikke klarte
a fange opp dette og kjorte heller pa med opplaering av CV, nettverksbruk og profilering pa
sosiale medier. Kanskje ble han ikke mgtt der han var i sin prosess. Det er jo ikke et ukjent
fenomen i veiledningspedagogikken i sa fall, der det viktigste er & mate folk der de er i sin
utvikling og at malet er at de tar eierskap til egen prosess (Pedersen, 2007). Det er en rekke
arsaker til at coaching er blitt populeert. Tanken er at skal individet utvikle sitt potensial og
realisere sine mal, bade faglig og personlig, trenger det ofte en hjelper som kan utfordre og statte
i en konstruktiv leereprosess.

En sentral oppgave er a gi personen god mestringsopplevelse, slik at hen gnsker & utvikle seg
videre. En coachingprosess handler i teorien om tre forhold. Den ene om hva selve innholdet i
utviklingen skal veere for eksempel a identifisere egen kunnskap og erfaringer og omforme det til
et CV og en presentasjon. Den andre handler om en metode for & gjennomfare prosessen for
eksempel ved a sette seg mal, ta konsekvensen av malet og aksjonere for eksempel a sgke
konkret en jobb pr uke. Den tredje forholdet er en presisering av hvem som har ansvaret for &
lykkes for eksempel ved & innse at det er egeninnsatsen mer enn andres innsats som bringer deg
inn i ny jobb (Berg, 2006). Ikke alle hjelpere har en slik innsikt, en fikk en karriereveileder
gjennom Nav-systemet og uttrykte:

Jeg var sjokkert over at de bommet til de grader pa min kompetanse. De var helt utenfor. Jeg
fikk overhodet ikke noe hjelp (mann)

Dette var altsa en senior som var sveert misforneyd med oppfelgingen. Na hgrer det med til
historien at vedkommende fremstod som en som var svaert defensiv og oppgitt over a ha statt
uten jobb sa lenge. Den holdningen kan veere dyrbar & ha. Noen hadde andre erfaringer:

Jeg betalte selv og kom med i en jobbsgkegruppe, der var de kiempeflinke. Jeg fikk en mentor
som var veldig nyttig. Det endte med at jeg tok noen management for hire-jobber og fikk mye ut
av det (kvinne)

En annen informant var gatt i gang med ny jobb og hadde patatt seg coachrollen til en som stod
neer:

Har en naer som mistet jobben, og datt ned i kjelleren og ble pensjonist i noen maneder. Da sa
jeg du ma komme deg ut igjen, jeg hjalp han via et firma som jeg sendte hans CV til, na jobber
han der (mann)

Her ser vi et eksempel pa en senior som selv har klart omstillingen og ogsa pusher andre rundt
seg som en god hjelper. En annen var forngyd med sin hjelper:

Jeg skaffet meg en coach i en periode og fikk jeg noen & sparre med. Det ga mye nytte. Da var
det bare & legge en strategi, jobbe med CV, sgknad, bearbeide kontaktnettet. Laerte at jeg
matte utvide nettverket og ikke bare kontakte de man har samarbeidet med far. Veldig rart ikke
a bli kalt inn til intervju, men s& fikk jeg jobb og da kom selvsikkerheten tilbake.

Dette sitatet er i trdd med hva Frgyland, Salomon og Wangen (2020) fant i evalueringen av et
kommunalt prosjekt der eldre med hgy utdannelse skulle veiledes ut i arbeid. De fant at den gode
hjelperen lzerte jobbsgkeren & disiplinere hverdagen og gi dem indre motivasjon og styrke og
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bruke nettverket slik at det ikke foltes patrengende. En annen informant knakk koden pa & veere
pa en bestemt mate for & oppmuntre hjelperen i NAV systemet & dpne darer:

Jeg hadde jo min kontakt inne i NAV som arbeidsledig og sa skjente plutselig at jeg ma veere pa
en mate slik at NAV kan veere stolte av & sende meg ut til arbeidsgiver. Da gikk det (mann)

Hvilke holdninger en har i situasjoner knyttet til jobbsgking, kan vaere avgjgrende. Noen fa av
vare informanter klarte a skaffe seg jobb pa samme niva som den de gikk fra. Mye tyder pa at
hovedparten av dem som fikk jobb, gikk ned i bade lann og status:

Jeg fikk raskt jobb og har géatt ned i status, men er kjempeforngyd i dag selv om jeg ikke har like
mange arbeidsoppgaver som fgr. Faler meg litt privilegert for jeg kan si nei til det jeg ikke vil.
Det kunne jeg ikke far. Men sé ber jeg heller ikke om lgnnsgkning. Er forngyd med & jobbe fra 9
til 3.

Dette sitatet er et typisk eksempel pa det 4 ta til takke med en jobb av mindre betydning og
mindre lenn er lgsningen fremfor & skulle forvente jobb p4 samme niva som den av en eller
annen grunn en forlot. En fortalte:

Selvbildet gikk opp og ned, men med hjelp fra rekrutteringsradgiveren tok jeg en jobb jeg ble
tilbudt som var litt lavere betalt enn hva jeg hadde for

En annen s& pa tidligere hgye lonn som et handikap og angret for & ha oppgitt den:
Jeg oppga tidligere lgnn pa jobbintervjuet og det var dumt for de sa jeg var altfor dyr (mann)

Vanskelig & vite hva som gjer at flere eldre i denne undersgkelsen tar jobber med lavere status
og lgnn enn jobben de kom fra. Kanskje er det en naturlig syklus for mange a veere forngyd med
mindre mot slutten av karrieren. Kanskje dreier det seg om & realitetsorientere seg eller ikke stille
store nok krav i tilsettingsprosessen bare av glede over & ha fatt en jobb i konkurranse med
yngre. Det er i sa fall motsatt tenkning av eldres kompetanseutnyttelse og produktivitet i
forlengelse av karrieren slik NOU:2019 fremhever.

Sammendrag: Holdninger til a fa hjelp og jobbstatus

Noen seniorer opplever a fa gode rad i sgkeprosessen der, andre opplever det motsatte.
Enkelte blir ikke mgtt i prosessen der de er og jobber i hovedsak med CV mer enn indre
motivasjon. Andre legger vekt pa & oppmuntre hjelperen til & hjelpe.

Flere opplever redusert status og inntekt i den nye jobben og tar til takke med det.

Oppfatninger av arbeidsgivers holdninger

Flere virksomheter i dagens arbeidsliv har mal og strategier for mangfold blant sine ansatte. Dette
gir faringer til hvordan seleksjonsprosessene foregar, en av seniorene hadde jobbet med
rekruttering til en kommune tidligere og uttalte:
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Vi forsgkte flere ganger & sladde navn, alder, kjgnn og etnisitet, og da ble det starre variasjon
blant den som ble rekruttert fordi vi hadde flere kandidater & jobbe med

Det er en rekke forskningsstudier som viser det samme, Rogstad, (2021) fant for eksempel at det
a ta bort personlige opplysninger som gis gjennom navn, ga starre etnisk mangfold blant
kandidater. Ved 4 fjerne opplysninger om alder og kjgnn kan trolig ogsa aldersspennet i
kandidatmassen bli stgrre slik sitatet over viser. Ut fra diskrimineringsteorier betyr det at det skjer
en ubevisst skjev (biased) utvelgelse av kandidater fra arbeidsgivers side som gjor at listen over
dem som kalles inn til intervju bestar av majoriteten type ansatte pa arbeidsplassen (Acker,
1992). Seniorer blir ut fra den forstaelsen sett pa som & tilh@re en minoritet.

Et grunnleggende sparsmal knyttet til seniorers jobbmuligheter kan derfor vaere om seniorer skal
ha spesiell tilrettelegging eller om de skal delta pa lik linje med andre jobbsgkere. Vi vet at
virksomheters formelle mangfoldstrategier og synliggjering av at enkelte grupper er utenfor
arbeidsmarkedet, hjelper & gke andelen marginaliserte grupper (Solberg, Wathne & Madslien,
2016) Mye tyder pa i var undersgkelse at ikke alle seniorer faktisk opplever at de star utenfor
arbeidslivet og at seniorer derfor ikke er en ensartet diskriminert gruppe. Det kan stille sparsmal
ved hensikten med & kategorisere eldre i arbeidslivet. Flere av dem vi snakket med har endt opp i
nye jobber. | fokusgruppene var det en meningsutveksling om arbeidsmarkedet for seniorer som
fortonet seg interessant og kan vaere verd a vise her:

Arbeidsmarkedet er i ferd med a endre seg, alder er ikke like viktig lenger, kompetanse veier
tyngre, og det er en faktor som altsa gar i faver av seniorer

Kompetanse ble med andre ord trukket frem som noe viktigere enn alder, en istemte:

Der hvor jeg jobber na, er det essensielt & ha kompetanse og erfaring, og det er en styrke &
veere eldre for da har du nettopp erfaring. Jeg har selv ansatt flere over 60 ut fra kompetanse og
ikke fordi jeg er over 60 selv

En annen realitetsorienterte aldersaspektet ved ansettelser:

Mange ledere legger mye vekt pa kompetanse. 5 ar er bra & ha en ansatt, folk flytter mye pa
seg. Sa det er ikke s& stor sjanse & ta. Helt OK at de over 60 som ansettes, bare blir i fem ar

En trakk frem mangfoldsaspektet som eldre kan representere:

Nar man er pa arbeidsgiversiden, man vil ha et mangfold av kjgnn, bakgrunn pluss alder. Man
kan ikke uglese arbeidsgiver fordi de vil ha mange forskjellige mennesker (kvinne)

Samtidig kom ogsa noen refleksjoner pa dilemmaet & veere eldre og samtidig ikke fale seg
attraktiv lengre sammen med politikernes oppfordring til & sta lenge i jobben:

Jeg tenker at om du er ferdig med utdanning i slutten av tyvearene, er du attraktiv i noen ar og
sa er det slutt nar du er 40. Men vi kan jo ikke ha det sann, nd vil jo politikerne at vi jobber til 70.
Jeg blir frustrert. Samfunnet vart kommer til & bli dominert av seniorer snart.

Dette utsagnet over kom som et hjertesukk fra en over 60 som selv var uten arbeid og nok gjerne
skulle ha inntatt pensjonistenes rekker. En annen bergrte arbeidsgivers frykt for & ansette dem
som var eldre enn seg selv:

Mange ledere er redde for & ansette dem som er eldre enn seg selv. De tror at eldre er i veien
for dem og ikke kjoper det de sier. Mange tror at eldre er ferdig formet, men de er jo ikke det

Det manglet med andre ord ikke pa egenskaper som informantene tilla arbeidsgivere.
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Teknologimyten

Noen av seniorene hadde opplevd & bli mgtt med holdning fra arbeidsgivere pa intervju at de var
darlige pa datateknologi. Flere i fokusgruppene tok opp dette og viste frustrasjon overfor denne
holdningen:

Det er en fordom mot eldre at de ikke er gode pa IT. Jeg har drevet med data siden 90-tallet og
er oppdatert. Gikk nylig pa kurs om digitalisering og der viste de til en artikkel om at det er en
myte at yngre er bedre pa data. Alvorlig at man tenker at eldre ikke er gode pd data

En annen mente at det kunne veere forskjeller pa arbeidstakere, men mer ut fra interesse enn at
det var aldersbetinget:

Det handler mye om interesse. Vil ikke si jeg er darlig, men det er ikke mitt sterkeste kort, jeg er
god pa mennesker. Holder meg oppdatert pa IT for jeg vil mestre det og er ikke et hinder. Jeg
liker & jobbe med folk, mens andre liker datasystemer hvor man ikke har kontakt med
hverandre, da kommer jeg til kort, har ikke lyst til & jobbe med det digitale og sgker heller ikke
pa slike jobber

Sitatet over understreker at noen er menneskeorientert der andre er teknologiorientert og at
jobbsgk reflekterer det. En annen istemte og brakte inn flere variasjoner i meningsutvekslingen:

Men dette gar pa din interesse og ikke pa alder. Min ektefelle er 70, synes IT er spennende, jeg
er yngre og synes det er kjedelig. Men en trenger ikke vaere opptatt av bil for & kjere bil. Det er
en fordom mot eldre, yngre behgver heller vaere ikke interessert i IT, men alle fikser det
allikevel.

En utdypet synspunktet at IT-kompetanse er uavhengig alder ved a fortsette pad metaforen om
bilkjoring:

Nei du trenger ikke & veere bilmekanikere for a kjgre bil heller. Men noen ma jo veere god pa IT,
nar alle skal jobbe med det, da ma noen veere utdannet i det. Hverdagskompetanse pa IT er
noe alle yrker trenger. De tar det for gitt at 25 aringer kan det, og nar folk i min alder er pa
intervju, s& spor de spesifikt om slik kompetanse

«De» det henvises til i sitatet over, er jobbintervjuere hos mulige arbeidsgivere, og det at eldre
kan bli spurt om grad av IT-kompetanse og ikke yngre, kan selvsagt oppleves som urettferdig. Pa
forskerens spgrsmal om deres egne ferdigheter pa data svarte en:

Jeg hadde en yngre sjef som skulle holde en presentasjon her om dagen og jeg satt hele
kvelden og hjalp han med & lage den, han hadde ikke noe datakompetanse pa det. Han var
veldig forngyd. Det har ingen ting med alder & gjere at jeg hadde kompetanse pa dette med
digitalisering og ikke han (mann)

En annen poengterte videre at digitaliseringskompetanse handler om & bruke tid pa & sette seg
inn i det:

Skjgnner ikke problemet med digitalisering. Det er jo bare a lete seg frem og preve. Det gjelder
yngre ogsa. Datakompetanse har bare med holdning og innstilling & gjere. Viktig & holde seg

oppdatert innenfor data. Problemet er ofte at du blir spurt om hva du kan og ikke hvor laerenem
du er. Noen ma formidle til arbeidsgivere at dette ikke er sant, dette gjelder ogsa yngre (kvinne)

Noen andre fra forskerintervjuene var hevdet ogsa at seniorer setter seg inn i datateknologi pa lik
linje med hva yngre gjor:

Jeg fikk jo ansvar for & kjgre lann i en vikarjobb og kunne ingenting om det. Men er jo
leeringsorientert og tenkte det ma jo ga an a laere sa jeg leerte meg dataprogrammet (kvinne)
48
Arbeidsforskningsinstituttet ved OsloMet
AFl-rapport 2023:07



Hvordan opplever 55 + & sgke ny jobb?

En annen hevdet & ha utviklet en solid digital kompetanse over tid:

Digital kompetanse, det er viktig, jeg er ingen IT-nerd men er en solid bruker. Gitt mange innspill
til flere portaler, og veert med som pilotutvikler. Brukervennlighet. Laerer mye om hvordan man
tilpasser slikt. A kunne disse verktgyene er spennende, og er ikke sa vanskelig & leere selv om
man er senior. Hvordan kan bedriftene vite at man ikke har denne kompetansen? Det er en
fordom, at man tenker at unge er bedre pa digitalisering (mann)

En annen som hadde jobbet med teknologi et langt liv, og sa tydelig ifra i fokussamtalen:
Hallo, jeg har veert med & utvikle den teknologien vi har i dag.
En annen trakk frem sin erfaring som arbeidsledig i NAV-systemet:

NAV har mange systemer som jeg matte lzere, det gikk fint. Harte en historie om en ung mann
pa NAV, som hadde problemer da han ikke klarte det digitale systemet til NAV. Det handler mer
om livssituasjon enn alder (mann)

Dette sitatet viser at det & generalisere og tillegge alle yngre dataferdigheter, kan veaere feil fordi
det blant annet kan avhenge av deres livssituasjon. En ung person som for eksempel ikke har
hatt regelmessig tilgang til og brukt mye tid foran en PC, har ngdvendigvis ikke hgy
systemforstaelse. Hva om arbeidsgivere brukte Karl Poppers falsifikasjons- og
verifikasjonsprinsipp? Er det virkelig slik at alle unge er gode pa datateknologi, mens alle eldre er
darlige pa det eller er det en logisk feilslutning? Dette gjelder all generalisering som fortjener en
utsjekk pa om det er sant eller usant med den personen det faktisk gjelder (Gilje & Grimen,
1992).

Alle sitatene over om teknologi kan vitne om at det oppleves av mange som & veere en myte at
eldre er darlige pa teknologi. Sitatene viser pa nytt at en skal veere varsom med & kategorisere
eldre i en gruppe der alle fglger de samme atferdsmgnstrene. Eldre kan nok tvert imot veere en
sammensatt gruppe med hgyst ulike forutsetninger for & ha teknologisk kompetanse, p4 samme
mate som yngre. Noen har jobbet med dette hver dag i en lang yrkeskarriere, mens andre aldri
har funnet motivasjonen til & holde seg oppdatert teknologisk og har hgy laeringsevne der andre
viste holdningen til at det er vanskelig a leere:

Det er ikke tull at du leerer senere og at det er toffere med nye oppgaver, mer krevende a jobbe
med ting du ikke kan.

Opplevelse av unge arbeidstakere
| en av fokusgruppene oppstod falgene dialog som betegner opplevelsen av arbeidsgiveres syn
pa yngres kompetanse:

Man kan lettere forme unge mennesker. De tror de risikerer at eldre er vanskeligere & forandre
og at de ikke harer pa nye innspill. Arbeidsgiver er redd for & mgte mer motstand fra eldre som
ikke er redde for & veere syke eller a da.

En annen kommenterte videre pa utsagnet over

Kan statte det. Ledere gnsker & f& forme mennesker, det er mindre motstand i yngre folk. Eldre
med mer erfaring i organisasjonen er vanskeligere & overtale. Yngre og nyansatte finner seg i
hva sjefen sier og gir mindre motstand. Yngre ledere mellom 40-45 ar, er mer tilhengere & ha
yngre ansatte en eldre folk enn seg selv. Det gir mer ro.
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Disse draftet pa et samfunnsniva seniorers muligheters kontra yngres, og det kan se ut som om
det de kom frem til var ulike begrunnelser for at arbeidsgivere foretrekker a ansette yngre fordi de
ikke gir like mye motstand som eldre. Her er vi igjen inne pa en generalisering som nok fortjener
a bli nyansert noe. Det kan like mye veere eldre som generaliserer de yngre. En fra de individuelle
interviuene som hadde fatt jobb som direktar med ansvar for mange ansatte, uttalte seg om unge
arbeidstakere:

Z generasjonen er helt haplgs. De har veldig mye selvtillit og er verdensmestre i alt, og jeg kan
jo ikke ha for mange av dem egentlig. 28 aringer er krevende & lede.

To andre diskuterte videre hvorvidt yngre skulle ha fortinn for eldre pa arbeidsmarkedet:

Jeg er sa usikker pa hva samfunnet egentlig mener om en 57 aring som tar plassen til en 25
aring. Det er mange nyutdannede som ikke kommer ut i jobb, er det da like greit at seniorer ikke
kommer seg i jobb?

Tilsvaret kom raskt:

Det endrer seg, na er det neermest underskudd pa arbeidskraft. Na ma det benyttes search-
selskaper for a finne kvalifiserte sgkere. Folk sgker ikke en gang pa finn.no. Det har endret seg
de siste 2-4 ar. Sann sett, her og n4, vil jeg ikke ha darlig samvittighet for & ta plassen til en
ung.

Sammendrag: Seniorer om arbeidsgivers holdninger

Det ble fortalt av seniorer at arbeidsgivere hadde seniorpolitikk og at kompetanse var i
ferd med & trumfe alder. Politikernes oppfordringer om a sta lenge i jobb, skaper
frustrasjon for seniorene som ikke kommer ut i jobb.

Seniorer opplever at datateknologi betinges mer av interesse enn alder og at
arbeidsgivere ma realitetsorientere seg pa dette og ikke gruppere seniorer i en bas som
er & ha manglende datakunnskap. God datakunnskap handler om innstilling og sette av
tid til & leere det.

Seniorer generaliserer yngre og tillegger dem spesiell atferd.
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4 Kvinnelige og mannlige seniorer pa jobbsgk

En av problemstillingene denne undersgkelsen analyserte, var betydningen av kjgnn, altsa a
veere kvinnelig eller mannlig senior arbeidssgker. De kvalitative analysene viste svaert lite
forskjeller mellom kjgnnene. Begge kjgnn uttrykte at de identifiserte og sgkte jobber i det samme
digitale rommet med de samme ferdighetene og viste aksept for de digitale kanalene som fantes i
arbeidsmarkedet pa sgkertidspunktet. De var heller ikke szerlige forskjeller i det & skreddersy sitt
CV til de behovene som var utlyst i jobbannonsen.

Undersgkelsen ga ikke inntrykk av at kvinner og menn utmerket seg i den ene eller andre
retningen pa & kontakte nettverket sitt. Det hevdes at kvinner har mindre nettverk enn menn og
har tettere relasjoner til feerre. Mens menn har flere relasjoner som ikke er neere og at menns
profesjonelle nettverk er mektigere enn kvinners (Ringnes & Grinde, 2020). Dette stemte ikke i
analysene i denne studien. Skillet gikk heller mellom dem som hadde gatt pa jobbsakerkurs eller
hatt coach/mentor og dem som ikke hadde laert noe om bruk av nettverk for & skaffe seg jobb.
Det handlet om at profesjonelle eller opplaerte sa pa nettverksarbeidet som en kvantitativ aktivitet,
ja neermest som en salgsaktivitet der antall initiativ i lgpet hadde en betydning. De seniorene uten
dette profesjonelle blikket, strevde betydelig hardere med & mobilisere kjente og ukjente.

Darlig og godt selvbilde falt heller ikke i noen saeregne manstre ut fra hvilke kijgnn de
jobbsgkende seniorene hadde. Forskning har vist at kvinner ma veere sikrere pa at de er
kompetente far de sgker pa en jobb enn hva menn ma veere. Der kvinner trenger falelsen av a
kunne 100 prosent av jobbkravene, trenger menn 80 prosent (Solberg, 2017). Men denne
kvalitative studien fant ikke forskjeller pa menns og kvinners selvbilde i denne sammenhengen.
Begge kjgnn kunne oppleve dyp frustrasjon & veere uten jobb og stor glede den dagen jobben var
et faktum. Begge mobiliserte sin mentale kraft og begge kjgnn var ute av stand til & gjgre det.

Skjant det & oppleve seg som diskriminerte og & bruke ressurser pa a klage formelt, sa det ut for
a vaere eksempler pa at kvinner som gjorde. Arsakene til det er det vanskelig & si noe om. Det
kan veere at de tidligere har opplevd urettferdighet der menn ikke har gjort det. | sa fall blir
undertrykkelsen bade i egenskap av kjgnn og hgy alder. Noe som ogsa enkelte hevdet at de
hadde blitt utsatt for av arbeidsgivere. Teorien om glasstaket belyser fenomenet at kvinner mater
hindringer av usynlige mekanismer som opprettholdes av eldre maskuline menn. Menn er
majoriteten i virksomheten og som normleverandgrer, er det de som beslutter ansettelser ut fra
sin maskuline forstdelse av hva en korrekt ansettelsesprofil er. Disse profilene er like dem selv.
Pa den maten praktiserer de homososial reproduksjon, dvs. menn rekrutterer menn som er helt
like seg selv (Acker, 1992, Kvande & Rasmussen, 1993, Solberg, 2017). Denne teorien ble
lansert for 40 ar siden i et svaert hierarkisk og kjgnnsdelt arbeidsliv i USA.

Teorien har blitt kritisert for ikke & veere tilpasset dagens Skandinaviske arbeidsliv der likestilling
har statt pa agendaen i artier. En rekke norske nylige arbeidslivsstudier viser heller ikke forskjeller
pa kvinners og menns atferd i arbeidslivet. Dessuten er dagens organisasjoner betydelig flatere
enn i USA pa 70- og 80 tallet (Solberg, 2017). Sann sett statter ogsa denne studien kritikken mot
teorien om glasstaket. Bade kvinner og menn som endte opp med jobb, hadde forstatt viktigheten
av grundige forberedelser og en klar bevissthet om hvordan de skulle forholde seg til sin egen
kompetanse. Bade kvinner og menn ble mgtt med tester og caseoppgaver og forholdt seg greit til
teknologi.

En annen kjgnnsforskjell som vi kunne se konturene av, var at kvinner oftere enn menn tok til
takke med jobber med lavere status og lgnn pa slutten av karrieren enn hva de hadde hatt
tidligere. Det kan trolig forklares av deres forventninger til videre karriere. Tidsbruksundersgkelser
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viser for eksempel at eldre menn fremdeles har starre forsgrgeransvar enn eldre kvinner'®. Vi
spurte ikke noe om informantenes sivile status, sa vi vet ikke om de levde i relasjoner med
forsgrgerbyrde eller om de ble forsgrget.

19 Tidsbruksundersgkelsen (ssb.no)
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5 Tiltak

Alle informanter ble spurt om hvilke tiltak de vil anbefale for & lette jobbsgkerprosessen. Tiltak i

denne sammenhengen handler om det som kan pavirke at seniorer lettere kan fa til jobbskift pa
slutten av karrieren. Forslag til mulige tiltak for & lette jobbsakerprosessen for eldre
arbeidssgkere, ble tatt opp i slutten av intervjusamtalene. De anbefalte tiltakene kom som
refleksjon gjort i etterkant av jobbsgkerprosesser og gjenspeilet opplevelsene de hadde fortalt
om. Her kommer derfor svarene deres i en oppsummert og kortfattet opplistet form for ikke &
gjenta det som er sagt tidligere. Her har de altsa fatt mikrofonen og gir sine direkte anbefalinger til

andre seniorer, arbeidsgivere og politikere. Det som preger tiltakene at de er Igsningsorienterte

og er oppfordring til alle tre aktarer om hver & ta ansvar i sine roller. Tiltakene er forsgkt gruppert

under temaene Holdninger, Rekrutteringsmetoder og Kommunikasjon som reflekterer inndeling

av rapporten.

5.1 Hva kan jobbsgkere over 55 ar tenke over fgr de
sgker ny jobb?

Rekrutteringsmetoder

Finn en ny arbeidsplass du er interessert i & jobbe frem til du gar av med pensjon.
Veer aktiv og profesjonell pa LinkedIn. Bygg din profil. Ta kurs i dette.

Oppdater og skreddersy CV for hver jobb du sgker. Les stillingsannonser ngye. Ikke
kopier forrige sgknad og CV.

Bruk nettverket ditt offensivt. Bank pa dgrer. Send e-post. Ta en telefon.

Sok rad: «Kjenner du noen jeg kan snakke med om hva burde jeg gjere?» Du er ingen

tigger.
Nettverket er del av din kompetanse. Det kommer ogsa til bruk i ny jobb.

Kommunikasjon

Sarg for & etterlate deg et godt inntrykk pa den arbeidsplassen du forlater. Det er den
atferden som bestemmer sjansene dine for & skaffe ny jobb.

Sett riktige ord pa din kompetanse. lkke bruk stammesprak.

Skaff deg gode samtalepartnere som stgtter og heier pa deg.

Hold deg representativ og fresh. Tren fysisk og veer aktiv.

Still forberedt pa startstreken pa intervju. Vis at du har kunnskap om virksomheten.
Finn ut hva du kan bidra med. Overbevis dem om at kompetansen din er hgyaktuell.
Vis at du fikser ting. Snakk om lgsninger. Veer oppgavefokusert.

Vis endrings- og leeringsvilje. Veer ydmyk.

Vis at du er oppdatert pa det som skjer i samfunnet.

Marker deg ved a heie pa unge ledere. De er ikke konkurrenter.

Holdninger

Veaer mer opptatt av innhold i ny jobb enn status og rolle.
Ta selv ansvar for a ha et trygt selvbilde. Vaer selvstendig.
Se dine verdier. Ikke se ned pa deg selv. Veer sjef i ditt liv.
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e Du kan bryte mgnstre og tenke nytt hvis du vil.

o Veerdisiplinert. Gjor tiltak hver dag for a skaffe ny jobb. Gi deg selv oppgaver.

o |kke ga med i dragsuget nar andre pensjonerer seg. Ta et eerlig oppgjer med deg selv.
¢ Hold motet oppe ved & leere deg noe nytt. By pa breddekompetansen din.

o |kke tenk pa alder. Ikke skyld pa alder. Du er ikke et offer.

¢ Blidin egen prosjektleder. Ikke vaer et klagende misforngyd menneske.

e Husk hva du har oppnadd. Fortell at du har utviklet deg og omsatt det til resultater.

e Opptre som folk. Veer positiv og ikke grinete.

e Vis at du har god arbeidsmoral og stor arbeidskapasitet.

o «If you're walking through hell, don’t stop, keep walking» Churchill.

5.2 Hva kan arbeidsgivere gjore annerledes nar de skal
rekruttere?

¢ Respekter og anerkjenn at nasjonen Norge trenger senior som star lenge i jobb.

¢ Innse at seniorer kan veaere en svaert sammensatt gruppe. Mange er ressurssterke.

e Forsta at vi eri en brytningstid der seniorer bgr bli sett p4 mer positivt enn for.

e Legg press pa hele organisasjonen. Lag strategi for at seniorer skal benyttes som
ressurser som del av mangfold og inkludering.

e Spredning i alder er bra. Aldersforskjellighet er en ressurs.

o Eldre kan leere av yngre og omvendt. Lag et organisert opplegg. Innfar en buddy-ordning
med gjensidig leering. Yngre vet ikke like mye om hvordan samfunnet er bygd opp som
eldre.

e Seniorer kan vaere solide, ha erfaring fra andre arbeidsplasser og stort nettverk som kan
brukes i jobb.

e Seniorer kan veere stabile, palitelige og stiller pa jobb. De kan veere selvsikre og
selvbevisste.

e Seniorer kan vaere etablerte, rolige, sjeldent syke og uten syke barn eller
planleggingsdag.

e Seniorer kan veere fleksible i ferieavvikling uten omsorgsforpliktelser.

e Seniorer kan ha taus kompetanse, og vaere kloke av livserfaring.

¢ Vurder alltid 55 pluss. Vurder kvalifikasjoner opp mot forventninger til jobben, ikke
alderstallet.

¢ Finn ut hva senioren kan bidra med i akkurat den jobben. Ha tillit til at senioren leverer.

o Forsta at seniorer kan vaere sterkt motiverte. Ha trua pa folk som har veert utenfor
arbeidslivet og vil tilbake.

e Laft seniorer opp, forstad hva det innebaerer.

¢ Se pa summen av kompetansen pa den som sgker jobb. Lytt aktivt. Se pa utviklingen de
siste 30 &rene.

e Trekk frem mytene péa jobbintervju. La senioren avlive dem.

o Husk at seniorer kan ha levert digitalt lenge. Flere har utviklet apper. Skill
arbeidsdigitalisering fra bruk av tik tok.

e Finn gull i grastein. Gratt har kan skjule mye.

o lkke bli avskrekket av tidligere titler og stort ansvar.

e Gi seniorer som vil og kan, en sjanse. Seniorer er en sammensatt gruppe.

e Skriv i jobbannonsen at seniorer oppfordres til & sgke. Det gir godt omdgmme.
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Bring fakta pa det rene hva seniorer koster i forhold til ansettelser av yngre. Seniorer
koster ikke mer enn yngre. A ansette en pa 60 kan bety 5 — 10 ars stabil arbeidskraft. En
femars-ansettelse er kiempelangt. Unge har starre turnover enn seniorer.

Fa eldre motiveres av penger, det viktigste er & jobbe.

En 30-aring er ikke en gyeblikkelig ressurs slik 60-aringen kan veere.

Gi eerlige apne tilbakemeldinger om ansettelsesprosessen for a forhindre frustrerende
uklarhet og uvisshet.

5.3 Hva kan politikere gjore pa for at flere seniorer
kommer i jobb?

Rydd opp i at det ikke er full pensjonsinnbetaling etter 67 ar uten at det teerer pa offentlig
tienestepensjon om du er i full jobb (red. anm.: ikke bekreftet at det er slik).

Fa inn alder i Aktivitet og redegjorelsesplikien (ARP) sa alle virksomheter ma rapportere
pa hva de gjar. Sivilombudet og likestillings- og diskrimineringsombudet ma ha
sanksjonsmuligheter pa de arbeidsplassene ingen ting gjores.

Fa inn regulering pa at en andel av ansatte skal veere seniorer.

Alder ma bli tatt alvorlig pa lik linje med andre livsfaktorer.

Lag ordninger for omorganisering av seniorer for eksempel til utleie.

Politikere ma ikke bare si at folk skal sta lengre i jobb. De ma handle.

Lag oppleering til hvordan seniorer skal intervjues og ansettes.

Offentlige virksomheter ma ga foran og vise vei.

Lag et system der arbeidsgivere i starre grad tar i bruk kunnskapen SSP skaper.

NAV ma utvikle tiltak spesifikt rettet til eldre. Eldre mé& fa mulighet for utdanning, ikke bli
mett med at du har nok fra fgr. Utdannelse som er flere ti&r gammel, m& kunne
videreutvikles.
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6 Avslutning

| dagens arbeidsmarked er ledigheten lav og kampen om kompetanse stor. | 2020 oppga 58
prosent av bedriftene i NHOs kompetansebarometer at de har et udekket kompetansebehov. De
oppga konsekvenser som tapte kunder, utsatt utvidelse og reduksjon av virksomheten?.
Politikere minner oss stadig om at eldrebglgen kommer med stor kraft, og mener at lgsningen er
at eldre ma sté lengre i jobb for & forsarge seg selv og bidra til velferden gjennom
skatteinnbetaling. Til tross for dette finnes det eldre med utdannelse og arbeidserfaring som
strever med a skaffe seg jobb.

Noen blir langtidsarbeidsledige, og det er utfordrende & fa endene til & moates. Ifalge Statistisk
sentralbyra er det vanskelig for eldre & komme inn i arbeidslivet etter & ha vaert ute av det. Av de i
50-arene som mister i jobben, er 60 prosent fremdeles uten jobb etter tre ar. Nesten 50 000 i
alderen 50 til 64 mottar arbeidsavklaringspenger i stedet for arbeidsinntekt?’. Hva kan arsakene
veere til at enkelte seniorer strever mer enn andre eldre i arbeidsmarkedet? Er det fordi eldre blir
mgtt med arbeidsgivere som diskriminerer dem, eller er det fordi disse seniorene selv ikke har
knekt jobbsgkerkoden? Ifglge denne studien er det trolig en kombinasjon.

Ut fra hva enkelte seniorer i studien fortalte, kan det kan veere aldersdiskriminering som er
forklaringen. De blir ikke kalt inn pa intervju, til tross for at de selv mener de er kvalifiserte. De
opplever & ha meatt til intervju, men ikke bli tatt med videre. De opplever at yngre far jobbene de
har sgkt pa. De mener at arbeidsgiverne har liten tiltro til seniorenes teknologikompetanse, eller
at de kan lzere eller formes, noe de anser som avgjgrende i dagens arbeidsliv. De hevder at
arbeidslivet generaliserer og tillegger dem & mangle egenskaper de selv mener de har.

A avdekke diskriminering er uhyre komplisert. Er det da slik at disse seniorene kun er
aldersdiskriminerte og at det ikke er andre forhold som gjer at jobben uteblir, og at alt er utenfor
deres makt? Er for eksempel stillingen de har sgkt pa relevant for deres kompetanse? Noen av
informantene som fikk jobb, bygget nettopp videre pa egen jobberfaring i sgknadene sine. De
som fikk jobb, opererte ofte med et noe annet tankegods enn dem uten jobb.

Diskriminering var ikke en del av det de viet oppmerksomhet. De innsd at de hadde en utfordring
ved at de trengte en jobb. De vurderte situasjonen grundig. De kodet bevisst inn hva slags
innstilling og selvbilde de skulle ha i jobbsgkersituasjonen og aksjonerte. Det handlet om offensiv
design av CV og bruk av det digitale sosiale rommet. De bygget og benyttet nettverk systematisk
for & skaffe seg jobb. De jobbet hardt med & analysere jobbutlysninger, virksomhetene og
menneskene i dem. De forberedte seg nesten grenselgst til selve jobbintervjuet. De var ekstra
papasselige med ikke & skryte eller beleere, men heller fremsta som ydmyke og laeringsorienterte.
Dette kunne fgre dem inn i neste jobb.

| referansegruppen til forskningsprosjektet sitter en svaert erfaren headhunter som sier at det
disse seniorene gjor, er akkurat det samme som gjelder for alle aldersgrupper i jobbsgk. Sa kan
det vaere at det ikke er noen seertrekk for 55+ og det & sgke jobb? En rekrutteringssituasjon
gjares uten tvil i et samspill mellom senioren som jobbkandidat og arbeidsgiver. Arbeidsgivere
star overfor en valgsituasjon mellom kandidater, og ma vurdere hvem som kan vaere mest
produktiv. Syretesten er da hvordan seniorer best mgter kriteriene, og hvordan de handterer
dilemmaet om hvilke aspekter ved personlige egenskaper, kompetanse og erfaring som skal
vektlegges for & bli valgt av arbeidsgiver.

20 NHOs kompetansebarometer 2020: En kartlegging av NHOs medlemsbedrifters og @vrige norske bedrifters
kompetansebehov i 2020
21 Aslak (58) har sgkt 2000 jobber, men ikke blitt kalt inn til ett eneste intervju (tv2.no)
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Med andre ord profitterer seniorene pa & holde offerrollen og overbevisningen om at de er utsatt
for diskriminering, pa avstand. A mobilisere ra mental kraft for & forsta hvordan arbeidsgiver
tenker, og hva som skal til for & veere en reell aktuell kandidat som ansettes, kan gke
treffsikkerheten. Presentasjon av egen kompetanse i det digitale sosiale rommet ser ut for & veere
en sentral faktor for dem som befinner seg pa arbeidsmarkedet. Det kan vaere utfordrende for
dem som ikke trives der pa sosiale medier, men der er ikke godt & se ut fra denne studien om det
finnes andre muligheter.

Denne studien har ikke gitt mikrofonen til arbeidsgivere. Men et argument som kom frem i denne
studien, er at arbeidsgivere bar slutte med & betrakte seniorer som en ensartet gruppe. Er det
noe denne studien har vist, er det virkelig at de 37 informantene har sveert sammensatte
ferdigheter og kunnskap, egenskaper og personlighetstrekk, ytre og indre motivasjon, holdninger
og innstillinger. A generalisere dem ville vaere & gjore dem sterk urett. Samtidig viser studien at fa
av seniorene nyanserer sitt inntrykk av arbeidsgivere. De er derimot noksa raske til selv &
generalisere dem og finne felles trekk for deres syn pa dem som eldre. Dette til tross for at
studien tydelig viser at folk langt opp i sekstiarene har fatt nye jobber. Seniorene mener altsa for
eksempel at arbeidsgivere tror at de ikke kan teknologi. Sa potensialet ligger antakelig i & vurdere
hver enkelt jobbsgkersituasjon uten & veere forutinntatt, ha fordommer eller kategorisere verken
seniorer som sgker jobb eller arbeidsgivere som trenger arbeidskraft.

Denne studien tyder pa at nakkelen for arbeidsgivere til rekruttering av eldre, kan veere a sjekke
seniorers teknologiforstaelse, samt deres evner til & veere ydmyke, holde seg oppdaterte og veere
lzeringsorienterte. Arbeidsgivere bgr tenke igjennom sine fordommer og myter, om de har dem,
og revurdere fortolkningen av blant annet sine jobbpsykologiske tester. Det er antakelig fa tester
som tar opp i seg egenskapene denne studien har vist at seniorene hadde. A ansette eldre
«besserwissere» som kan alt og forteller sine yngre og mer uerfarne ledere om hvordan
ansvarsoppgaver skal lgses, er det lett & forsta at bar unngas.

Det studien viser tydelig, er hvordan utlysningstekster oppleves og filtreres av seniorene.
Superheltene finnes ikke verken blant unge eller blant eldre. Dette gjor at arbeidsgivere trolig kan
bli mer edruelige nar de skriver kravspesifikasjoner og utlysningstekster til jobber og velger ord,
design og lay-out i jobbannonser. Trolig kan arbeidsgivere fglge opp tillitsvalgte og reflektere
sammen med dem i et partsrollesamarbeid, der tillitsvalgte ikke gar utover sitt mandat. Studien ga
eksempler pa at tillitsvalgte av og til kan veere en flaskehals for seniorer, slik noen av vare
informanter sa.

AFI rapporten «Et arbeidsliv under omstilling. Er det plass for seniorene?» (Underthun et al.,
2021) finansiert av SSP, avdekket bade strategier og konkrete tiltak for & sikre at eldre ble
inkludert i rekrutteringsprosesser fra arbeidsgivers side. Det handlet om for eksempel & inkludere
eldre ved gkt formalisering av rekrutteringsprosessen. | offentlige ansettelsesprosesser er det
krav knyttet til formalisering. Pa den maten sa kvalifikasjoner ut for & ga foran alder.

Vi vet at en rekke arbeidsgivere i dag ser ansattes hgye alder som en identitet og del av
virksomhetens mangfoldspolitikk. De knytter det opp mot et godt omdgmme og det & veere en
attraktiv organisasjon (Solberg, 2017). Men det & peke ut eldre som en gruppe med egen identitet
kan ifelge denne studien veere uheldig. A lage en politikk der eldre skal favoriseres i egenskap av
sin alder, lange erfaring og brede kunnskap i ansettelsesprosesser vil kunne fortone seg som en
losning p& aldersdiskriminering, men er trolig en darlig lasning i praksis. Det kan fales som
stigmatisering av dem det gjelder. Mange ville se det som urettferdig mot yngre og argumentere
for heller & formulere viktige og riktige problemstillinger knyttet til & forlengelse av eldres
yrkesaktivitet.
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Var studie kan tyde p4 et skille mellom et jobbskifte som gar direkte mellom to jobber, og det &
veere ute av arbeidsmarkedet over lengre tid. Det virker som om de seniorene som strever mest,
er de som gar lenge uten arbeid. Det er trolig et tidspunkt der det tipper fra at det er mulig & fa
jobb til at det naermest blir umulig. Da blir det vanskelig & opprettholde et godt selvbilde og
mobilisere krefter til jobbsagk. Denne studien er elitistisk pad den maten at utvalget er relativt godt
utdannet og har lang arbeidserfaring. Sannsynligheten for at alle pa et tidspunkt kommer i arbeid
kan dermed veere stor. Men det kan ogsa veere andre eldre som har mindre ressurser enn vare
seniorer og sart trenger arbeid og inntekt. Et interessant sparsmal er hva disse kan bli mgtt med
for & klare & hekte seg pé arbeidslivet. Et relativt nytt konsept handler om Supported Employment
og «place then train» (Frayland & Spjelkavik, 2014). Det innebaerer et annet virkelighetssyn eller
menneskesyn enn det omvendte «train then place». | «place then train» er perspektivet at det er
systemet som blir sett pa hovedaktaren. De som har falt utenfor arbeidslivet blir ansatt og sa trent
opp til & fungere godt.

| «Train then place» er perspektivet omvendt, det er det individet selv som er hovedaktaren og
mindre ansvar ligger pa kollektivet. Noen informanter opererte ut fra dette perspektivet, fa ut fra
det farste. Konkret kan «place then train» representere arbeidsgiveres praksis av pragvetid. Ingen
av informantene fortalte om erfaringer med prgvetid. Ifalge Arbeidsmiljgloven er det lov a avtale
ansettelse med provetidsperiode inntil 6 maneder, med en gjensidig oppsigelsestid pa 14 dager
(Arbeidsmiljgloven § 15.3. “§ 15-3.0Oppsigelsesfrister” (7), § 15-6. Oppsigelsesvern i
arbeidsavtaler med bestemt prgvetid (3)).

Arbeidsgiveren kan da fa konkret erfaring med kandidaten under arbeidsutgvelse, uten a binde
seg til de ordinzere oppsigelsesfristene. Kanskje ville starre praksis av denne muligheten ha
apnet opp et starre ansettelsesrom for seniorer. Det kan nevnes at en annen form for pravetid ble
provd ut i et NAV-stgttet prosjekt der eldre, godt kvalifiserte jobbsakere fikk kontorplass og
adgangskort i et konsulentfirma i jobbsgkerperioden. Det betad mye bade for praktisk veiledning,
fellesskap og selvtillit (Frayland, Salomon og Wangen, 2020). Mon tro om tiden er kommet for &
differensiere synet pa hva som skal til for & inkludere eldre som faller utenfor. For mange ser
trygdesystemet ut til & veere en gkonomisk lgsning frem til pensjonsalder er nadd, noe som neppe
er samfunnstjenlig.

Det underlige er at heller ingen av informantene var inne pa temaet tilrettelegging. For eksempel
har norske arbeidstakere over fylte 62 ar rett til & innga avtale om redusert arbeidstid i form av
kortere dager eller fri en eller flere dager i uken. Det kan jo hende at det ville vaere et alternativ for
dem som sier opp jobben pa grunn av mistrivsel og kanskje ikke klarer & skaffe ny jobb, slik de
trodde de skulle.

Tabell 2 nedenfor viser forsgksvis noen av studiens funn om hva seniorene 55+ opplever som
hemmende og fremmende i jobbsgkerprosessen. Figuren viser den polariseringen som noen av
funnene representerer, som til dels er gjensidig utelukkende. Det som ser ut for & fremme
resultater i jobbsgkerprosessen for seniorene, er & ha et bevisst, positivt og fremoverlent
perspektiv der det tas individuelt ansvar. Det som kan hemme, er & ha en mer
systemkollektivistisk forstaelse av ansvar og & generalisere det til arbeidsgivere og samfunn. Det
betyr at ansvar legges over pa samfunnet eller organisasjonen som utgjar et kollektiv, og som har
et system som inkluderer marginaliserte seniorer. Det kan veere et psykologisk verdiskille som
gar mellom dem som verdsetter det 1) & veere strategisk og endringsvillig og dem som verdsetter
2) & veere apen og autentisk. Den strategiske er offensiv og tar initiativ og praktiserer en «front
stage»-rolle, noe som kan fremme dem som jobbsgkere, mens den apne verdsetter aerlighet og
realisme og praktiserer en «off stage»-rolle som ser ut for & hemme dem.
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Tabell 2: Hva opplever seniorer 55+ at hemmer og fremmer jobbsgk?

Fremmer

Hemmer

Rekrutteringsmetoder
Bygge sosial medieprofil

Bruke systematisk uformelle/formelle nettverk

Rekrutteringsmetoder
Skeptisk til sosial medieprofil

Ikke bruke systematiske uformelle/formelle
nettverk

Holdninger

Individuelt ansvar

Har ikke generaliserende perspektiv
Bygger positivt selvbilde

Verdsetter strategisk tenkning og forbinder det
med endringsvilje

Holdninger

Systemkollektivt ansvar

Har et generaliserende perspektiv
Bygger selvbildet realistisk

Verdsetter apenhet og forbinder det med
autensitet

Kommunikasjon

Skjult alder

Selger sin «kompetanse»
Grundige forberedelser og trening

Offensiv og initiativrik

Kommunikasjon

Apen alder

Selger «seg selv»

Forventer & bli vist interesse

Defensiv og mottakende

Basert pa denne studien er det noen relevante spgrsmal 4 stille. Sa la oss avslutte med dem til
inspirasjon til & ga dypere ned i mysteriet 55+ pa jobbsgk:

¢ Hvordan forhindre at eldre tar til takke med lavere status og lann de siste arbeidsarene?

¢ Hvordan sgrge for at eldre ikke faller av karriereutviklingen?

jobb?

Hvordan formidle til eldre som trenger det, hvilke strategier som fgrer dem inn i neste

o Hva kan gjores for at eldre i jobbsgkerprosess skal ha de samme opplevelsene som
yngre sgkere og faktisk klare & fa seg jobb?
¢ Hvordan sikre at radgivere og coachere blir gode resultatorienterte hjelpere i

jobbsgkerprosessen?

o Hva skal til for at arbeidsgivere og de som rekrutterer systematisk vurderer kompetanse,

erfaring og egenskaper fremfor alder?

e Hvordan legge opp rekrutteringsprosesser som ikke vil oppleves aldersfiendtlige?
e Hvordan kan politikere bidra til & sikre rekruttering av eldre i arbeidslivet?

o Hvordan kan det utvikles gkonomiske insentiver som kan bedre rekrutteringsmarkedet for

seniorene?
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