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Norsk og internasjonal forskning viser at eldre kan utgjgre en betydelig ressurs i
arbeidslivet. Stereotype forventninger om nedsatt arbeidsevne og produktivitet kan i
seg selv begrense eldres prestasjoner og deltakelse i arbeidslivet.
ETTER MANGE TIAR med nedgang i sysselsettingen blant eldre ble det mot slutten av 1990-tallet
en pkende oppmerksomhet om behovet for at eldre fortsetter lenger i arbeidslivet. Behovet for den
eldre arbeidskraften kom til uttrykk gjennom IA-avtalen, som ble inngatt forste gang i 2001, og i
pensjonskommisjonen, som ble utnevnt i 2001, og som leverte sin innstilling tre ar senere (NOU
2004:1). Fra 2011 resulterte dette i pensjonsreformen, som har bidratt til gkt sysselsettingen blant
eldre. Spesielt ser det ut til at yrkesaktive med lav utdanning og manuelle jobber star lenger i arbeid
enn for reformen (Dahl & Lien, 2013). Hevingen av aldersgrensa i arbeidsmiljeloven fra 70 til 72 ér i
2015 har ogsa til hensikt a gke sysselsettingen i eldre ar.

Norge har relativt hoy sysselsetting i alderen 55-64 ar (OECD, 2015). Av OECD-landene er
det bare Island, New Zealand og Sverige som ligger hoyere. I alderen over 65 ar er det noe flere
land som har hoyere sysselsetting enn Norge (OECD, 2013). Det kan synes a vaere rom for hgyere
yrkesdeltakelse, seerlig etter 65 ar, ikke minst fordi interessen for a fortsette lenger er okende (Dalen,
2015a). Lederne i arbeidslivet synes imidlertid ikke & folge den samme tendensen. Deres interesse for
eldre arbeidskraft synes 4 ha stagnert etter finanskrisa i 2008 (Dalen 2015b).

En forutsetning for a veere i arbeid er at man kan gjore jobben pa en akseptabel mate, og i
denne artikkelen skal jeg diskutere sammenhenger mellom alder og produktivitet. Artikkelen
er basert pa bred kjennskap til litteraturen pa feltet, gjennomgang av samleverk om aldring og
arbeid (Hedge & Borman, 2012), og nyere utgaver av sentrale gerontologiske tidsskrifter og
arbeidslivstidsskrifter. Dessuten har jeg foretatt sok i basene Google Scholar, ScienceDirect, Scopus og
PsycNET pa sokeordene ‘age and productivity’ og ‘age and work performance’ Forst vil jeg avgrense
arbeidsprestasjoner fra arbeidsevne («work ability»).

Arbeidsevne

Arbeidsevne forveksles ofte med arbeidsprestasjoner. Mél pa kognitive ferdigheter, muskelstyrke,
reaksjonshastighet og andre individuelle egenskaper kan indikere noe om mulighetene for & prestere
godt pa jobben, men brukes i mange tilfeller tilneermet identisk med arbeidsprestasjoner eller
produktivitet. Mange slike egenskaper viser en omvendt U-fordeling over livslopet, ofte med toppen
ganske tidlig i voksenlivet. Det gjelder sarlig funksjoner som er avhengig av raske reaksjoner, og
funksjoner som er ladet med flytende intelligens, mens mer erfaringsavhengige kognitive funksjoner
(krystallisert intelligens) oftere viser reduksjon forst sent i livet (Baltes, Freund, & Li, 2005).

Selv om mange egenskaper som inngér i arbeidsevnen, endres i negativ retning, trenger ikke
arbeidsprestasjonene a endres, verken i samme grad eller i samme retning. Mellomliggende variabler
er blant annet motivasjon, bade styrke og type motivasjon, effektivisering av arbeidsoperasjoner
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gjennom ekspertise, ergonomi, arbeidstidsordninger, autonomi i jobben, opplering, og lederes og
kollegers eventuelle stereotypier om aldring.

I et notat fra Neeringslivets hovedorganisasjon (NHO) i 2014 finner vi et eksempel pa hvordan
det omvendte U-bildet farger oppfatningen om aldersforandringer i den individuelle produktiviteten.
Notatet gjennomgér funn fra PIAAC-underspkelsen (Bjorkeng & Lagerstrom, 2014), som dekker
aldersgruppen 16 til 65 ar, og er et motstykke til de mer kjente PISA-undersokelsene i skoleverket.
NHO konkluderer med at «det kan veere liten tvil om at det i det store og det hele er et fall i bade
arbeidsevne og prestasjoner med alder, og at fallet begynner ganske tidlig i yrkeskarrieren» (NHO
2014, upaginerts. 2).

Eldre legger oftere mer vekt pd samarbeid og det a hjelpe andre, for eksempel
kolleger, enn pd konkurranse, penger og avansement

Den norske PIACC-underseokelsen underseker tre ferdigheter: leseferdighet, tallforstaelse og
IKT-ferdigheter. Alle tre ferdighetene viser hgyest prestasjonsniva i 30-arsalderen. Deretter gar
gjennomsnittet jevnt nedover. PIACC er en tverrsnittsundersokelse, og resultatene betyr selvsagt ikke
at folk flest fra slutten av 30-arsalderen begynner a fa darligere leseferdighet, darligere tallforstaelse
og darligere mestring av internett og digitale medier. Det betyr heller ikke at folk flest dermed greier
jobben sin darligere fra samme alder. Resultatene betyr forst og fremst at kohortene er forskjellige,
seerlig nar det gjelder utdanning. Aldersforskjellene forsvinner imidlertid ikke ved kontroll for
utdanningslengde (Bjorkeng & Lagerstrom, 2014). Utdanningens innhold, som det ikke er kontrollert
for, vil imidlertid ogsa spille en rolle. Dagens seniorer i arbeidslivet har for eksempel gatt gjennom
grunnskolen uten opplering i digitale medier.

Det skjer aldersforandringer i mange basale evner, som fysisk styrke, reaksjonshastighet,
utholdenhet, hukommelse, visdom, sosial forstaelse, talmodighet, ekspertise, krisehandtering osv.
Normalt svekkes mange av disse egenskapene med alderen, mens andre styrkes og utvikles hele livet.

Alder og arbeidsmotivasjon

Arbeidsmotivasjon er studert med ulike begreper, for eksempel gjennom 4 skille mellom indre og ytre
motivasjon (Ryan & Deci, 2000). I en metaanalyse av 86 studier om sammenhengen mellom alder og
jobbmotivasjon fant Kooij, De Lange, Jansen, Kanfer og Dikkers (2011) okende indre motivasjon og
minkende ytre motivasjon med okende alder. Neermere bestemt fant de at de indre motivene som okte
med alderen, gjaldt enske om interessante oppgaver, selvbestemmelse og det & kunne bidra med noe
meningsfylt giennom jobben. De fant ogsa at eldre oftere syntes a legge mer vekt pa samarbeid og det a
hjelpe andre, for eksempel kolleger, enn pa konkurranse, penger og avansement.

Aldersforandringer i motivasjon vil kunne forstyrre konklusjoner om aldersforandringer i
arbeidsprestasjoner. Om eldres prestasjoner bedemmes i situasjoner med sterk ytre motivasjon
(penger, prestisje, avansement), vil eldre gjennomsnittlig prestere déarligere ssmmenliknet med
yngre enn i arbeidsoppgaver der en tjener mer pa indre motivasjon, der tilfredsheten ved selve
arbeidsoppgavene er en mer framtredende drivkraft.
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Hva sier forskningen om eldres arbeidsprestasjoner pa
individniva?

Det foreligger mange studier av sammenhenger mellom alder og arbeidsprestasjoner eller
produktivitet. I enkelte yrker er det enklere & male produktivitet enn i andre yrker. Det er for eksempel
ikke enkelt & male produktivitet pa individniva nar resultatet er avhengig av flere som arbeider
sammen. Der resultatet ikke er lett malbart, bruker en gjerne neermeste overordnetes vurdering,
uavhengige bedommeres vurdering eller arbeidstakerens egen vurdering av arbeidsprestasjonene.
Flere forskere har gatt gjennom et stort antall studier som har brukt ulike metoder for & méle
arbeidsprestasjoner pa individniva (Czaja, 2001; McDaniel, Pesta, & Banks, 2012; Ng & Feldman, 2008;
Ng & Feldman, 2010: Ng & Feldman, 2012; Ng & Feldman, 2013a; Ng & Feldman, 2013b; Rietzschel &
Zacher, 2015; Skirbekk, 2000; Sturman, 2003; Warr, 1994).

Resultatene av disse gjennomgangene kan grovt sett sammenfattes med at det gjennomsnittlig er
ingen eller bare en svak sammenheng mellom alder og arbeidsprestasjoner. Den svake sammenhengen
har preg av en omvendst, noksa flat U med best prestasjoner tidlig i livet for en fase med stabilitet og en
tredje fase med nedgang sent i livet.

De fleste individbaserte undersokelsene folger aldringen relativt kort, for eksempel til slutten av
50-drene, men noen inkluderer yrkesaktive helt opp til slutten av yrkesaktiv alder. De fa studiene som
vurderer arbeidsevne over 65-arsalderen, peker pa varierte menstre (Gould, Ilmarinen, Jarvisalo, &
Koskinen, 2008; Ng & Feldman, 2013b).

Sammenhengen mellom alder og produktivitet varierer med type arbeid. Alderen spiller liten
rolle i jobber med enkle og lite fysisk krevende oppgaver og i kvalifisert manuelt arbeid der erfaring er
viktig. Alder gir fortrinn i jobber der fysisk styrke og reaksjonstid har liten betydning, mens erfaring
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og ekspertise er viktig. Alderen er en ulempe nar arbeidet er fysisk krevende, er underlagt tidspress
eller nar erfaring betyr lite (Warr, 1994).

Hovedforskjellene mellom eldre og yngre er med andre ord knyttet til aldersforandringer i
tysisk styrke, reaksjonstid og erfaring. I noen sammenhenger kan okt relevant erfaring kompensere
for langsommere reaksjoner (Ng & Feldman, 2013b). McDaniel et al. (2012) nevner ogsa at eldre
greier seg bedre i arbeidsoppgaver som er preget av kognitiv kompleksitet, og darligere i tungt fysisk
arbeid. Ng og Feldman (2008) fant at eldre var bedre i det de kaller «organisational citizenship
behavior», det vil si lojalitet, hjelpsomhet overfor kolleger og nyansatte, lite klaging pa bagateller,
mindre rusmisbruk, sabotasje og aggressiv atferd, og mindre fraveer utenom sykefraveer. De knytter
dette til personlighetsforandringer i retning av mer samvittighetsfullhet og vennlighet, videre til det
Carstensen (2006) har kalt positivitetseffekten, at eldre seker mer positive opplevelser og husker
positive hendelser bedre enn negative. Dessuten viser eldre ofte sterre hjelpsomhet overfor kolleger
og overbzerenhet ved andres uhell eller mindre uregelmessigheter. Pa bakgrunn av dette konkluderer
Ng og Feldman (2013b) med at eldre er kapable til & bidra like mye som yngre til virksomhetens
produktivitet.

For akademisk produksjon har tidligere undersokelser vist en nedgang fra rundt
45-drsalderen, mens nyere studier ikke viser en slik nedgang

For akademisk produksjon har tidligere undersekelser vist en nedgang fra rundt 45-arsalderen,
mens nyere studier ikke viser en slik nedgang (Kyvik & Olsen, 2008; Stroebe, 2010). Studier som
har sett pé kreativitet og innovasjon i ulike aldersgrupper i arbeidslivet, viser stor grad av stabilitet i
disse egenskapene (Ng & Feldman, 2008; 2013a). Pa bakgrunn av vanlige antakelser om avtagende
kreativitet med alderen og med forankring i alderens negative ssmmenheng med flytende intelligens
er denne stabiliteten overraskende (Rietzschel & Zacher, 2015). Binnewies, Ohly og Niessen (2008)
fant at med stor grad av autonomi i jobben okte kreativiteten med alderen. Autonomi synes & stimulere
kreativitet, seerlig for eldre medarbeidere.

Maling av arbeidsprestasjoner pa gruppeniva

Noen arbeidstakere presterer bedre med okende alder, mens andre presterer darligere. Selv nar
den individuelle produktiviteten er svekket av alderen, vil imidlertid eldre kunne veere viktige for
den samlede produktiviteten, som en del av bedriftens felles kompetanse (Malmberg, Lindh, &
Halvarsson, 2005). Malmberg et al. (2005) viser til den sakalte Horndaleffekten, som er hentet fra et
svensk jernverk med tungt fysisk arbeid som pa 1930-tallet opplevde okt produktivitet samtidig som
arbeidsstokken ble eldre og uten investering i produksjonsutstyret. Da ledelsen fant ut at det ble for
mange gamle arbeidere og sa opp alle over 70 ar, opplevde de at produktiviteten sank. Vi kan ikke
trekke en hendelse fra midt i forrige arhundre for langt, men eksempelet peker pa at eldre kan bidra
positivt til virksomhetenes samlete produktivitet. Dette er bekreftet ogsa i nyere undersokelser, selv
om funnene ikke er entydige (Borsch-Supan & Weiss, 2016; Mahlberg, Freund, Cuaresma, & Prskawtz,
2011). En feilkilde er at bedrifter med mange gamle ogsa selv ofte er relativt gamle og har gammelt
produksjonsutstyr (Malmberg et al., 2005), noe som kan bidra til en undervurdering av eldre ansattes
bidrag.

I tysk bilindustri fant Borsch-Supan og Weiss (2016) ingen nedgang i produktivitet med alderen,
det vil si ingen forskjell mellom arbeidslag med ulik alderssammensetning. Fordi arbeiderne i noen
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grad skiftet arbeidslag, var forskerne i stand til & beregne individuelle bidrag og konkluderte da med
en jevn stigning i produktiviteten helt opp til de eldste pa 65 ar. Det er her snakk om fysisk krevende
arbeid, og Borsch-Supan og Weiss (2016) forklarer eldres gode prestasjoner blant annet med deres
evne til & mestre stresset nar noe gar galt i produksjonen.

Flere understreker at det er liten grunn til a tro at flere eldre i arbeidslivet vil ha negative
konsekvenser for den samlete produktiviteten i et land (Gébel & Zwick, 2009; Mahlberg et al., 2011).
Samtidig er det ogsa enkelte undersgkelser som peker i motsatt retning (Lallemand & Rycx, 2009).
Noen hevder at aldring av arbeidsstokken kan ha positive effekter pa den samlete produktiviteten
(Zwick, Gobel, & Fries, 2013; Boehm, Kunze, & Bruch, 2014), men at det finnes et balansepunkt
med en optimal blanding av ulike aldersgrupper pa arbeidsmarkedet (Malmberg et al., 2005). Stor
aldersspredning i arbeidsstokken vil kunne fore til konflikter mellom eldre og yngre pa arbeidsplassen,
som imidlertid vil kunne motvirkes gjennom en aldersinkluderende personalpolitikk (Rudolph
& Zacher, 2015). Den optimale aldersblandingen kan variere mellom bransjer og mellom land.
Aldersspredning kan dessuten virke ulikt pa ulike oppgaver. Backes-Gellner & Veen (2013) fant at okt
aldersspredning hadde positiv effekt pa produktiviteten nar det gjaldt kreative oppgaver, men ikke
rutineoppgaver.

Hva styrker eldres arbeidsprestasjoner?

Helsefremmende arbeid og godt arbeidsmilje kan motvirke svekkelse av arbeidsevnen og av
arbeidsprestasjonene med alderen. Nar det gjelder tungt fysisk arbeid, har fysisk trening ved siden

av jobben vist seg a styrke arbeidsevnen hos eldre arbeidstakere (Ilmarinen, 1999). Arbeidet kan
pavirke aldringens forlgp, bade den kroppslige og den kognitive aldringen og béde i positiv og negativ
retning (Bosma et al., 2003; Schooler, Mulatu, & Oates, 1999). Autonomi eller selvbestemmelse

i jobben har vist ssmmenheng med arbeidsprestasjoner i mange undersokelser. Ng og Feldman

(2014) fant at effektene av autonomi var enda klarere for eldre enn for yngre. Innflytelse over egen
arbeidsdag motvirker nedgang i produktiviteten med alderen (utvalg 20-65 ar), og stor innflytelse
over arbeidsdagen gir enten ingen aldersforskjeller i produktivitet eller bedre prestasjoner med alderen
(Gostautaite & Buciuniene, 2014). Lite press pa beslutninger (ansvarstyngde) ga i samme undersokelse
bedre prestasjoner med alderen eller ingen aldersforskjeller. Undersekelsen tyder pa at innflytelse over
eget arbeid er viktig for & beholde eller utvikle produktiviteten med alderen, mens tyngende ansvar, for
eksempel i lederposisjoner, synes a virke motsatt.

En annen faktor som ofte nevnes som viktig for a sta lenger i arbeid, er oppleering og
videreutvikling av arbeidstakerne opp i eldre ar (Solem, 2008; Van der Heijden, Gorgievski, & De
Lange, 2016; Wild-Wall, Gajewski, & Falkenstein, 2009). Lazazzara, Karpinska og Henkens (2013) fant
i et italiensk materiale at arbeidsgiverne tenderte til & gi oppleering til de eldre som mestret jobben
godt, og at det fungerte som en belonning, mens de som ble hengende etter og trengte oppleering mest,
i minst grad ble tilbud opplering. Det kan ogsa vere en utfordring at motivasjonen for vekst synes a
svekkes med alderen (Kooij et al., 2011). Dette kan bety at mange eldre, mer enn da de var yngre, vil
trenge en aktiv stimulering eller til og med press til & delta i opplaering og videreutvikling pa jobben.
Samtidig finner bade Kooij og medarbeidere (2011) og Kochoian, Raemdonck, Frenay og Zacher
(2016) at det ikke forst og fremst er alderen, men hvor mange &r framover en forventer a fortsette i
arbeid, som gir utslag i motivasjonen for a laere.

En seerlig utfordring er negative implisitte stereotypier om eldre og aldring generelt og om
eldres arbeidskraft spesielt, for eksempel om alderens negative betydning for interessen for a leere
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nytt. Levy (2003; 2009) har i mange eksperimenter aktivert implisitte stereotypier ved hjelp av
subliminal presentasjon av negative karakteristikker som forbindes med eldre (slov, senil, skropelig
osv.). Effektene pa atferd og prestasjoner har veert tydelige. Det gjelder for eksempel glemsomhet,
horsel, ganghastighet, stressmobilisering og fysisk funksjonsevne i aldersgrupper 60 ar og over.
Hun fant motsatte effekter av positive karakteristikker (f.eks. vis, erfaren, sprek). I en studie (Levy,
Pilver, Chung, & Slade, 2014) ga ukentlige intervensjoner med subliminalt presenterte positive
stereotypier over fire uker, effekter pa fysisk funksjonsevne som oversteg resultatet av 6 maneders
fysisk trening i ssmmenliknbare grupper. Disse studiene er ikke direkte relatert til arbeidslivet, men
viser at stereotypier virker pa dem som utsettes for dem. Noen studier viser tilsvarende effekter av
aldersstereotypier pa eldres atferd og prestasjoner i arbeidslivet. Gaillard og Desmette (2010) fant at
eksponering for stereotypier pavirket intensjoner om tidlig pensjonering, motivasjonen for opplering
og for 4 tilegne seg nye ferdigheter for & holde seg pa hoyden i jobben. Von Hippel, Kalokerinos og
Henry (2013) fant at opplevelse av a vaere gjenstand for stereotypiske oppfatninger om aldring pa
jobben blant annet hang sammen med storre interesse for tidlig pensjonering.

Konklusjon

Forskningen peker pa behovet for a angripe stereotypier om eldre og aldring, og om aldringens
sammenheng med arbeidsprestasjoner. Kunnskap om aldring og arbeidsprestasjoner som er diskutert
i denne artikkelen, kan bidra i sa méte. Antakelig er ikke kunnskap, eller holdningenes kognitive
element, nok. Det affektive ma ogsa med. Den affektive siden av holdninger til eldre har vist seg &
korrelere sterkere med atferden overfor eldre i arbeidslivet (Solem, 2015). Det trengs imidlertid mer
forskning om hvilken betydning det kulturelle ubehaget overfor aldring kan ha for holdningene

til eldre i arbeidslivet. Apenhet, altsa & snakke om alderens positive og negative sider, vil kunne

gi mer realistiske oppfatninger om eldre i arbeidslivet. Andre strategier kan knyttes til Allports
kontakthypotese (Allport, 1954). Flere eldre i arbeidslivet vil, dersom det skjer i en aldersinkluderende
ramme, kunne bidra til mer positive oppfatninger om og folelser overfor eldre arbeidskraft.

Vil flere eldre i arbeidslivet utfordre produktiviteten? Alderen i seg selv fjerner ikke mulighetene
for gode arbeidsprestasjoner. Det kan likevel vaere utfordrende for arbeidslivet & dra best mulig nytte
av den stadig eldre arbeidsstokken, som vi pé grunn av aldringen av befolkningen ma veere forberedt
paiarene framover. Det er behov for mer forskning om arbeidsprestasjonene hos de stadig eldre
yrkesaktive og om de beste arbeidsbetingelsene opp til den nye aldersgrensa pa 72 ar og i enda hoyere
alder.
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