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Sammanfattning

Att befolkningen i Norge blir dldre och darmed ocksa lever langre, ar en positiv
samhéllsutveckling. Men ndr detta resulterar i fler pensionérer och férre arbetstagare, ar det
ocksa farre som kan bidra till valfarden. Det kravs darmed att det finns en balans mellan hur
manga det ar som kan bidra till intakterna och hur manga det &r som tar del av formanerna.
Med andra ord betyder detta att fler maste arbeta langre (Tkachenko et al. 2019, 6).

Samtidigt innebar andringar i samhallet, sdsom digitalisering, ny teknologi och snabba
omstéllningar, att det &r nodvandigt att vi uppdaterar var kompetens oftare. Dessa andringar
kraver att vi maste lara oss storre mangder och under hela vart yrkesverksamma liv
(Tkachenko et al. 2019, 6). Detta innebér att det staller hogre krav pa att dven &ldre deltar pa
efter- och vidareuthildningar och pa sa sétt haller sig bade uppdaterade och sékrar att de
forblir attraktiva arbetstagare. Det kan darmed tankas att ocksa arbetslivet i storre grad maste

lagga tillratta for att aldre ska kunna delta pa efter- och vidareutbildningar.

Forskning (Hauge och Solli 2019, 16) visar dock att aldre i mindre utstrackning deltar pa
efter- och vidareutbildning an sina yngre kollegor. Den visar ocksa att aldre involveras mindre
nar det kommer till att lara sig ny teknologi och vid utvecklingen av nya arbetsprocesser. Det
ar darmed néarliggande att fundera dver vad det ar som maste till for att aldre skall 6nska att
delta. Syftet med denna uppsats ar saledes att ta reda pa vad som motiverar seniorer till att
delta pa efter- och vidareutbildningar och problemstéllningen ar darfor foljande: ~Motivation

till livslangt larande — vad framjar seniorer att delta pa efter- och vidareutbildningar? ”

For att besvara problemstallningen har fyra underordnade fragor utarbetats: Vilken motivation
har aldre till att delta pa efter- och vidareutbildningar? Hur tar dldre beslutet om att delta pa
efter- och vidareutbildningar? Upplever de aldre att de far samma erbjudanden om deltagande
pa efter- och vidareutbildningar som sina yngre kollegor? Och upplever de aldre att det laggs
tillratta for att de ska kunna delta pa efter- och vidareutbildningar pa sina arbetsplatser?

For att kunna besvara problemstallningen har det genomforts intervjuer med sju informanter,
samtliga i aldrarna mellan femtiosex och sextiotva ar. Seniorerna arbetar inom

skolverksamheten eller som seniorradgivare i stora statliga verksamheter.



Fynden tyder pa att dldre drivs av en inre motivation till att delta pa efter- och
vidareutbildningar. Personlig utveckling och en dnskan om sjalvrealisering ar viktiga faktorer.
Seniorerna dnskar att kdnna en trygghet i att de kan bemastra sina arbetsuppgifter och vill
ocksa bli sedda och involverade av arbetsgivaren. Fynd visar aven att informanterna blivit
mer selektiva i sina val om efter- och vidareutbildning och detta tyder pa ett mer rationellt

beslutsfattande.

En annan intressant upptéckt ar att inflytande fran foraldrar ocksa kan paverka éldre
arbetstagare till att delta pa efter- och vidareutbildning, nagot som kan uppfattas som ett

emotionellt begransat beslut.

Seniorerna uppger aven att de upplever att de far de samma mojligheterna till deltagande som
sina yngre kollegor och beskriver ocksa att de uppskattar kompetenséverforingen med sina

yngre arbetskollegor.

Huruvida det laggs tillratta for deltagande pa efter- och vidareutbildning beror i stor grad pa
vilken arbetsplats informanterna har. Ekonomiska begransningar anges som framsta skél till
att det inte ar mojligt att tillrattalagga mer for deltagande pa efter- och vidareutbildning.

For att avsluta uppsatsen, har det utarbetats atta rad till bade arbetsgivare och arbetstagare,

baserat pa de fynd som har gjorts. Raden ar en operationalisering av fynden.
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1.0 Ar &ldre den nya oljan?

Den hoga valfardsnivan i Norge har bidragit till en 6kad levnadsalder, god halsa och bra
ekonomi. De vélfardsordningar som finns ar dock beroende av att det finns en balans mellan
hur manga det ar som bidrar till intdkterna och hur manga det ar som tar del av férmanerna.
Nar en stor del av befolkningen blir aldre, &r det ocksa farre som kan bidra till samhallet. Fler
pensiondrer och féarre arbetstagare, gor att utgifterna for hélsa, aldreomsorg och pensioner
okar. Nagot som bland annat betyder att fler maste arbeta langre (Tkachenko, Berg, lanke,
Hertzberg-Ulstein, Sutherland-Olsen, Carlsten 2019, 6).

Under 2019 var nastan trettio procent av den norska befolkningen femtiofem ar eller dldre. Ar
2050 kommer denna siffra att ha stigit till trettiosju procent (Hauge 2019, 4). Som en logisk
konsekvens av att leva i ett samhélle dér levnadsaldern stadigt okar (Statistisk sentralbyra
2018), kommer darfor arbetsmarknaden behéva handskas med en aldre generation som maste
arbeta langre. Statsminister Erna Solberg inledde Hayres centralstyremote i november 2017
med att yttra foljande: ”Pa sikt vil det veere viktigere for et baerekraftig velferdssamfunn at
flere eldre jobber lenger enn at vi apner nye oljefelt. Kanskje kan vi kalle de eldre den nye
oljen” (Ask 2017).

Vi kan darfor anta att den aldre generationen &r och kommer att vara en allt mer
grundlaggande del av den norska arbetsmarknaden. Samtidigt kraver ocksa digitalisering, ny
teknologi och snabbare omstallningar att vi uppdaterar var kompetens oftare. Nagot som gor
det &nnu viktigare att ha ett arbetsliv som lagger en fundamental grund for arbetstagare att
kunna uppratthalla och vidareutveckla sin kompetens. Detta for att det aven i framtiden ska
vara attraktivt for arbetsgivare att valja ldre. Andringarna i samhallet kraver ocksa att vi
maste lara oss mer och under hela livet (Tkachenko et al. 2019, 6).

Daremot kan det vara svart for personer som inte har varit i kontakt med utbildningssystemet
under en lang tid, att hitta ratt information om de vidareutbildningar som finns tillgangliga
(EVU-utvalget 2019, 14). Det har ndmligen stor betydelse for hur lange aldre arbetar,
beroende pa vilka mojligheter for kompetensutveckling och livslangt larande som de far
(Hauge och Solli 2019, 18). Nér det ar fa ar kvar av arbetslivet kan ocksa aldre arbetstagare
anse att det inte langre Iénar sig att investera tid och ibland ocksa pengar pa en utbildning.
Likasa anser arbetsgivare att det &r mindre I6nsamt att investera i de dldres utbildning, jamfort
med de yngres (Tkachenko et al. 2019, 20).



Samtidigt finns fortfarande en stereotypisk forestallning om att aldre i arbetslivet skulle vara
mindre motiverade och ha en mer negativ installning till &ndring an sina yngre arbetskollegor
(Skjold-Thorkildsen, Backer Jeeger och Hgivik Bye 2018, 2). Dessutom finns fortfarande en
uppfattning om att arbetstagare dver femtio ar skulle vara mindre attraktiva pa
arbetsmarknaden (Tkachenko et al. 2019, 8). Sa vad ar det egentligen som motiverar aldre att

utveckla sin kompetens och darmed utgora en attraktiv arbetstagare?

1.1 Pensionsreformen

Enligt statistik fran Statistisk sentralbyra (Fedoryshyn 2018) har pensionsreformen skapat en
klar 6kning i sysselsattningsandelen bland &ldre. Kompetensutveckling &r en bidragande
faktor till en stabil och langvarig anknytning till arbetslivet (EVU-utvalget 2018, 13), darmed

kan pensionsreformen ses som en viktig del i kompetensutvecklingen bland aldre.

Ar 2011 tradde den nya pensionsreformen i kraft. En reform som innebér att man numera kan
tjana in till sin pension varje ar man &r i arbete, fram till en alder av sjuttiofem ar. | den
privata sektorn kan arbetstagare ta ut pension redan vid sextiotva ars alder, for att sedan

fortsatta att jobba vid sidan av, utan att forlora nagot av sin pension (@degard 2012).

Malet med reformen &r att sysselsattningen bland arbetstagare ska fa en véxt och darmed att
flera ska arbeta langre (Nordby och Nasheim 2016, 7). Dartill att skapa ett pensionssystem
som kan handskas med just denna 6kande levnadsalder pa ett ekonomiskt och socialt
barkraftigt satt (Aakvik, Holmas och Monstad 2020, 6). Numera finns inte langre en grans for
andelen yrkesaktiva ar som raknas med i pensionsgrundlaget. Sa lange man &r i arbete, okar
pensionsbehallningen och fordelas sedan ut nar man vél gar i pension, nagot som gor att man

forvéntar att fler arbetar langre (Nordby och Nasheim 2016, 7).

En annan forandring ar ocksa den sa kallade levandsalderjusteringen. En 6kande levnadsalder
bland befolkningen, ger en lagre pension, nagot som i sin tur kan leda till att flera véljer att
arbeta langre (Nordby och Nasheim 2016, 7).



1.2 Syfte och problemstéllning

Denna problematik ar utdver ett eget personligt intresse for amnet, ocksa ett mycket aktuellt
tema och en samhallsviktig debatt. Som ndmnt tidigare, kommer befolkningen att praglas av
en storre andel av aldre i framtiden och det kommer att vara viktigt att dessa da forblir i arbete
langre an arbetstagare tidigare har gjort. For att detta skall vara ett realistiskt mal, behover
aldre bibehalla och utveckla sin kompetens for att fortsatta vara attraktiva arbetstagare.
Modernisering och ny teknologi utvecklar samhallet snabbt och i en riktning som kan gora det
svart att hanga med i utvecklingen. Desto viktigare ar det da att forbereda alla s& gott det gar
for en sadan utveckling. Efter- och vidareutbildning kommer darfér bli &nnu mer aktuellt.
Syftet! med denna uppsats ar sdledes att undersoka vilken motivation aldre har for att delta pa
just efter- och vidareutbildningar. Den 6verordnade problemstaliningen for denna uppsats ar
darmed foljande:

Motivation till livslangt larande — vad framjar seniorer att delta pa efter- och

vidareutbildningar?

Det kommer genomforas semistrukturerade intervjuer med sju informanter, som &r femtiofem
ar eller aldre och som deltar pa eller har deltagit pa nagon form for efter- och/eller
vidareutbildning efter fyllda femtiofem. For att konkretisera problemstallningen ytterligare

har foljande fyra underordnade fragor utarbetats:
e Vilken motivation har aldre till att delta pa efter- och vidareutbildningar?
e Hur tar aldre beslutet om att delta pa efter- och vidareutbildningar?
e Upplever de aldre att de far samma erbjudanden om deltagande pa efter- och
vidareutbildningar som sina yngre kollegor?
e Upplever de éldre att det laggs tillratta for att de ska kunna delta pa efter- och

vidareutbildningar pa sina arbetsplatser?

! Enskilda svenska ord kan kanske uppfattas fraimmande for en norsk lasare, jag har darfor 6versatt nagra fa ord
under fotnoter.
Syfte = formal.



Genom att undersoka temat hoppas jag kunna ta reda pa vad som framjar &ldre att delta pa
efter- och vidareutbildningar och darmed fa en battre bild av vad som behdvs for att de ska
vara motiverade att gora just det. Jag menar att det kan vara ett viktigt bidrag for arbetsgivare
att ta del av den informationen, for att veta vad som motiverar deras aldre arbetstagare att
halla sig sa attraktiva som mojligt pa arbetsmarknaden och darmed ocksa vara en essentiell

bidragsgivare till arbetsplatsen.

Dessutom hoppas jag kunna ta reda pa i vilken grad det laggs tillratta for att dldre kan delta pa
utbildningar. Nagot som i sig kan ge ett intryck av hur hanteringen kring &ldre och utbildning

foregar och som kan hjélpa arbetsgivare med att fa en forstaelse for denna problemstéallning.

1.3 Avgransningar

FOr att avgransa uppsatsen har det vidtagits kriterier for urvalet av informanter. | uppsatsen
definieras seniorer som personer vars alder ar femtiofem ar eller aldre. En narmare forklaring
till detta ges i kommande kapitel om begreppsdefinitioner. Ett alderskriterium ar darmed satt
pa informanterna. Ytterligare ett krav ar att informanterna ej skal ha avgatt med pension, utan
fortfarande vara i arbete. Det har inte satts ndgon begransning for om detta innebér ett heltids-
eller deltidsarbete. Informanterna ska vid intervjutillfallet delta pa, eller ha deltagit pa nagon
form for efter- och vidareutbildning efter att de fyllt femtiofem ar. Utbildningen som
informanterna deltar pa ska vara av oformell eller formell karaktar. Denna uppsats behandlar
darmed inte det som bendmns som oformellt larande. En narmare forklaring till vad detta
innebdr ges i nasta kapitel om begreppsdefinitioner. Vidare &r det heller inte satt nagot krav
till huruvida utbildningen seniorerna deltar pa ar kostnadsbelagd eller inte, eller vem det &r

som star for de eventuella kostnaderna.



1.4 Uppsatsens struktur

I KAPITEL 1 diskuteras kort problematiken med att befolkningen stadigt blir aldre och
utifran det presenteras uppsatsens syfte och problemstallning.

| KAPITEL 2 &r syftet att ge en narmare forklaring pa viktiga begrepp som kommer att
vara essentiella for uppsatsen.

| KAPITEL 3 ses det narmare pa aldre i arbetslivet och pa aldres deltagande pa efter- och
vidareutbildningar. Tillslut redogérs det for tidigare forskning som gjorts kring samma
tema.

I KAPITEL 4 behandlas teorin om Bourdieus kapital, teorier om rationalitet och
beslutningar och flera olika motivationsteorier.

| KAPITEL 5 genomgas uppsatsens metod, som bland annat handlar om datainsamling,
reflektioner kring intervjuerna och tankar kring kvalitetssakringen av uppsatsen.

I KAPITEL 6 presenteras uppsatsens fynd.

I KAPITEL 7 diskuteras de fynd som har gjorts med hjalp av teori och litteratur.

| KAPITEL 8 ges det svar pa problemstéallningen, nagra rad till arbetsgivare och
arbetstagare presenteras och reflektioner kring arbetet framfors.




2.0 Begreppsdefinitioner

Nedan foretas definitioner av begreppen sa som de anvands i uppsatsen.

2.1 Vem raknas som senior?

Begreppet senior syftar till en aldre man eller kvinna och harstammar fran latinets senior som
betyder just aldre (Det norske akademis ordbok u.d). Vid vilken alder man definieras som

senior kan variera utifran samhéllets tillskrivning av begreppet.

Senter for Seniorpolitikk omtalar arbetstagare som en senior fran och med att denne har fyllt
femtiofem ar (Hauge 2019, 4). Nar begreppet senior eller dldre omnamns i uppsatsen, syftar

det darmed till personer som ar femtiofem ar eller aldre.

2.2 Vad innebar motivation?

Da begreppet motivation &r en central del i uppsatsen, presenteras har tva definitioner for att

visa pa nyanserna i motivationsbegreppet.

| Kaufmann och Kaufmanns bok Psykologi i organisasjon og ledelse” (2013, 93) beskrivs att
begreppet motivation kommer fran det latinska ordet movere och syftar till det att “’roéra pa
sig”. Samma forfattare skildrar motivationsbegreppet som féljande: ”De biologiske,
psykologiske og sosiale faktorene som aktiverer, gir retning til og opprettholder atferd i ulike
grader av intensitet for & oppna et mal” (2013, 93). Kvalshaugen och Wennes (2012, 194)
beskriver i sin tur motivation som féljande: ’Motivasjon kan forstas som en prosess som
setter i gang, gir retning til, opprettholder og bestemmer intensitet i atferd, eller rett og slett

som en kraft for & sette i gang en handling”.

De bada definitionerna liknar varandra i sitt ursprung och jamfér man dem, ser man att man
kan tolka dem relativt lika. Bada beskriver pa sitt satt att motivationen ar en slags forlopp som
paverkar vart beteende och far oss att uppna nagot eller komma i mal med det vi 6nskar.
Medan Kaufmann och Kaufmann (2013) verkar mena att manniskans behov satter igang
motivationen, verkar Kvalshaugen och Wennes (2012) mena att motivationen i sig satter i

gang processen.

Diverse motivationsteorier kommer att genomgas grundligare i teorikapitlet.



2.3 Larande och livslangt larande

Ett samhalle som kontinuerligt bjuder pa andringar stéller ett hogre krav pa individen att vara
uppdaterad och kunskapssokande. Ny teknologi och en andrad efterfragan av arbetskraft

lagger grunden for behovet av individuellt larande (Regjeringen 2003).

Léarande ér definierat som “en relativt varig endring 1 opplevelse og atferd som folge av
tidligere erfaring” (Svartdal 2020). Larande innebar saledes en erfarenhetsbaserad tillampning

av information och situationer, som leder till &ndring i beteende.

Nar det kommer till larande, skiljer man ofta pa tvunget larande och sjélvvalt larande
(Utdanning u.d.). Dar det forstnamnda syftar pa arbetstagare som inte nddvandigtvis har ett
val, utan som uppmanas att ldra sig nagot nytt och dar sjalvvalt larande innebér att individen
har valt att delta pa efter- och vidareutbildningar sjalvmant (Utdanning u.a.).

Efter- och vidareutbildningar & numera vanliga komponenter i ett arbetsliv och lagger
darmed grunden for att vi pa detta sétt lar oss och tillagnar oss kunskaper under hela vart
yrkesverksamma liv (Utdanning u.a.). Med andra ord kan det livslanga larandet beskrivas som
foljande: "Tanken om at yrkesopplaering ikke skjer en gang, men foregar gjennom hele

yrkeslivet” (Kaufmann och Kaufmann 2009, 185).

2.4 Kompetens och efter- och vidareutbildning

Att utveckla det manskliga kapitalet kan betraktas som en investering for arbetsplatsen.
Utbildning kan vara ett satt att gora detta pa. Huvudforemalet ar att 6ka de anstalldas
kompetens till att genomfora sitt arbete (Jacobsen och Thorsvik 2013, 247-248).
Kompetensbegreppet &r omfattande och forknippas oftast med innehavandet av kunskap
(NHO u.a.). Men inom kompetensbegreppet gommer sig ocksa termer som forstaelse,
fardigheter, egenskaper, hallningar och vérderingar. Kompetensen &r en farskvara och nagot

vi tillagnar oss bade inom arbets- och privatliv (Tkachenko et al. 2019, 10).

Kompetensutvecklingen kan forega genom tre olika former — oformell utbildning, formell
utbildning och oformellt larande. Oformell utbildning syftar till kurs, seminarium och
konferenser som kan ge kursbevis eller annan dokumentation pa att man deltagit
(Kompetansebehovsutvalget 2018, 36-43). Den oformella utbildningen ar saledes det som
ocksa kan omnamnas som efterutbildning. Efterutbildning handlar om kurs eller andra



utbildningar som ger en uppdatering eller ett uppratthallande av en redan befintlig utbildning.
Dessa kurser eller andra utbildningar leder inte till nagon ny utbildning och ger heller inga
studiepoéng (Universitetet i Oslo 2011).

Den formella utbildningen innebér en utbildning som leder till formell kompetens och som
hor till all offentligt godkéand utbildning (Kompetansebehovsutvalget 2018, 36-43). Med
andra ord syftar detta till vidareutbildningar. N&r det kommer till vidareutbildning regleras
detta genom egna antagningsprocesser och avser amnen som ger studiepoang pa universitets-
eller hogskoleniva. Amnena ger ny formell kompetens och kan vara en del av en redan

existerande utbildning (Universitetet i Oslo 2011).

Den tredje formen ar det oformella larandet och avser icke-organiserat larande som sker i det
dagliga arbetet pa arbetsplatsen. Har finns ingen léarare eller annan handledare narvarande,
utan syftar exempelvis pa utbytet mellan kollegor eller anvandningen av backer eller internet
som utbildningskalla (Kompetansebehovsutvalget 2018, 36-43). Detta &r ett relativt nytt
perspektiv pa vad larande kan innebara, namligen att larandet ar en form for kontinuerlig
process. Larandet sker inte genom att skicka de anstallda pa kurs eller i form av efter- och
vidareutbildning, utan exempelvis genom kommunikationen mellan kollegorna, genom att
I6sa olika arbetsuppgifter, eller att observera och praktisera (Jakobsen 2008). Fordelen med
att organisationen sjélv star for utbildningen, &r att kunskapsdelningen blir mer specifik och
knuten till sjalva arbetsplatsen (Jacobsen och Thorsvik 2013, 247-248).

Denna uppsats har begransats till att fokusera pa den oformella och den formella utbildningen.



3.0 Seniorer

3.1 Seniorer i arbetslivet

Under ar 2018 var runt tjugo procent av de sysselsatta pa den norska arbetsmarknaden
femtiofem &r eller aldre (Hauge 2019, 4). Aven om denna siffra 4 hog och ocksa har 6kat
markant sedan 2001, s& avtar andelen seniorer som &r i arbete betankligt fran sextiotva ars
alder (Hauge 2019, 7). Senter for seniorpolitikk beskriver de éldre arbetstagarna som en
heterogen grupp, men med en klarare anknytning till arbetslivet &n de unga. De allra flesta har
fast anstallning, men andelen hel- och deltidsanstallda varierar bade mellan kon och yrke
(Hauge 2019, 8).

| Senter for seniorpolitikks undersokning far seniorerna varje ar fragan om vid vilken alder de
kunde tanka sig att avga med pension, om valet var helt och hallet deras eget. Nar fragan
stalldes 2003, blev genomsnittssvaret vid sextio/sextioett-ars alder. Medan den mest svarade
aldern under 2018 var vid sjuttio ar eller &ldre (Hauge 2019, 9). Med andra ord har
onskemalet om hur lange man vill arbeta forandrats avsevart under en relativt kort period.
Anledningen till detta kan vara att arbetsmiljo och en dkad livskvalitet har en positiv inverkan
och &r bidragande orsaker till att seniorer véljer att fortsatta vara yrkesaktiva (Hauge 2019, 9).
Dock visar ocksa tal pa att det &r en 6kande andel som glader sig till att avga med pension,
nagot som kan uppfattas som bekymringsvart, om det skulle visa sig att det i dessa tillfallen
beror pa forhallanden som &r knutna till arbetsplatsen (Hauge 2019, 11).

Genomesnittsaldern for nér seniorer véljer att avga med pension &r 65,7 ar och anledningen till
att nagon valjer fortidspension &r oftast pa grund utav hélsoproblem. Seniorerna som
fortfarande &r yrkesaktiva uppskattar sin hdlsa som béattre &n de seniorer som inte langre &r i
arbete (Hauge 2019, 8).

Arbetsmotivationen dndras i riktning mot mer inre motivation med aldern (Skjold-
Thorkildsen et al. 2018, 2). Samtidigt ar det ocksa viktigt att namna att dldre bade ar en
heterogen, savéal som mangfaldig grupp och det &r darmed ocksa stora variationer individuellt
i gruppen. Faktorer som halsa, livssituation och karriér ar troligtvis mer bidragande till

motivation, an vilken alder man har (Skjold-Thorkildsen et al. 2018, 3).



3.2 Seniorers deltagande pa efter- och vidareutbildning

Som visat ar larande viktigt for seniorers utveckling pa arbetsmarknaden. Men detta
forutsatter ocksa att de har mojligheten att delta. Arbetsplatsen bor vara en plats for att
tillagna sig nya kunskaper, men forskning visar att deltagandet pa efter- och vidareutbildning
bland aldre &r mindre &n bland yngre arbetstagare (Hauge och Solli 2019, 16). Detta beror pa
att &ldre involveras i mindre utstrackning an yngre nér det kommer till ny teknologi,
utvecklingen av nya arbetsprocesser och darmed nytt larande (Hauge och Solli 2019, 16). Det
visar sig att seniorer séllan upplever att de blir diskriminerade, men nar det kommer till att
behandlas olika, ar kompetensutveckling ett omrade som namns. Aldre upplever att de far
mindre mojligheter till att 1ara sig nya saker &n yngre (Tkachenko et al. 2019, 24). Det kan
darfor antas att detta forsamrar aldres mojligheter till att tillagna sig ny kunskap, nar det &r de
yngre arbetstagarna som foredras nar bade ny teknologi och nya arbetsmetoder ska inforas
(Hauge och Solli 2019, 16).

Enbart tre procent i aldersgruppen femtio till femtionio ar har deltagit i olika former for
vidareutbildning de sista aren och deltagande sjunker redan fran fyrtioarsaldern (Tkachenko et
al. 2019, 19). For att 6ka sin kompetens ar det betydligt fler, bade av yngre och aldre
arbetstagare, som deltar pa oformell utbildning, &n pa formell utbildning. Men ocksa har &r
det de aldre som deltar minst, speciellt nar det kommer till langvarig oformell utbildning. Nar
det galler den kortvariga, oformella utbildningen, ar det i stéllet seniorerna som deltar nagot
mer an sina yngre kollegor. Hela nittiotva procent av personerna i sextioarsaldern och attioatta
procent av personerna i femtioarsaldern har deltagit under de sista aren (Tkachenko et al.
2019, 20-21). Det ar saledes framst den formella och natbaserade utbildningen som seniorerna
har ett mindre intresse for. Studerar man emellertid aldern mer detaljerat, visar det sig att de
unga seniorerna ar mer motiverade till att delta och néstintill har samma motivation som sina
yngre kollegor. Medan de &ldre seniorerna har nagot lagre motivation, men anda fortfarande
anger att de i stor grad &r positiva till att uppdatera sin kompetens (Tkachenko et al. 2019, 23).
Nér det kommer till att bli erbjuden efter- och vidareutbildning, visar det sig att yngre seniorer
i storre grad blir erbjudna att delta &n de aldre seniorerna. Men att bade aldre och yngre
seniorer generellt sett ocksa efterfragar mindre om att fa delta. Det finns dock grupper som
oftare blir tillfragade an andra. Anstallda med hogre utbildning, anstéllda i offentlig sektor,
heltidsanstallda och de som arbetar i akademiska yrken &r de som i storst grad far erbjudanden
om att delta (Tkachenko et al. 2019, 24).
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3.3 Varfor deltar seniorer mindre pa utbildning?

Nar aldre inte deltar pa formell utbildning medfor detta en samre position for dem i arbetslivet
och goér dem mer sarbara for att hamna utanfor. Ett deltagande pa formell utbildning ger
daremot &ldre en battre position, som gor det lattare for dem att behalla, byta eller skaffa nytt
arbete (Tkachenko et al. 2019, 20). Nar fler arbetar langre, har oftast aldre flera ar kvar av sin
tid i arbetslivet. Nagot som gor att det kan vara narliggande att tro att aldre numera deltar mer
pa oformell och formell utbildning. Som vi sett ovan, visar det sig daremot att aldre
fortfarande deltar avsevart mindre an yngre (Tkachenko et al. 2019, 23). Vilka anledningar

finns till det?

Aldre har oftast ett I1&ngt arbetsliv att se tillbaka pd, ndgot som gor att de har upparbetat sig en
stor andel av erfarenheter och kompetenser. Detta kan i sin tur vara en bidragande orsak till att
aldre i mindre grad deltar pa utbildning, eftersom de kan uppleva att de redan deltagit pa
manga av de kurser som erbjuds, eller att de redan besitter den typen av kunskap. En annan
mojlig forklaring ar att aldre vid tidigare deltagande har upplevt att kurserna har haft dalig
kvalitet och liten relevans, nagot som har gjort dem mer selektiva i sina val (Tkachenko et al.
2019, 22). Att aldre arbetstagare inte erbjuds utbildning kan ocksa bero pa att de inte
efterfragar eller uttrycker en 6nskan om deltagande. Aven detta kan ha ménga orsaker —
tidsbrist, ingen kdnnedom till relevanta kurser eller ett allmént antagande att det inte &r
onskvart att de deltar (Tkachenko et al. 2019, 24).

Det ska emellertid poangteras att &ven om aldre deltar mindre pa efter- och vidareutbildning,
sa innebdr det inte att de inte deltar pa larande. Det finns manga olika mojligheter till att lara
pa en arbetsplats och malet &r att alla ska besitta tillrackligt med kunskap for att kunna
genomfora sitt arbete och inte att flest mojligt skal delta pa efter- och vidareutbildningar
(Tkachenko et al. 2019, 24).
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3.4 Chefers och yrkesaktivas uppfattning om seniorer i arbetslivet

Ipsos (2019) har utarbetat tva rapporter for Senter for seniorpolitikk som beskriver chefers
och yrkesaktivas uppfattning om &ldre i arbetslivet (Sgrensen-Holst, Motrgen och Hernes,
2019a-b). Den forsta rapporten beskriver att dldre fortfarande star sig i konkurrensen pa
arbetsplatsen och att det har skett en positiv utveckling for seniorer nar det kommer till vilka
chefer 6nskar att behalla vid en eventuell uppségning. Hela sjuttionio procent av cheferna
uppger att det dr "meget” eller ”ganske” sannolikt att de hade valt att behélla de éldre
arbetstagarna i en sadan situation. Men samtidigt visar ocksa undersokningen att bara fyrtioen
procent av cheferna foredrar att behalla de arbetstagare som teoretiskt sett kunde ha gatt i
pension. Detta kan forklaras med att arbetstagares teoretiska maojlighet till att ga i pension,

rattfardiggor att de far ga vid en eventuell uppsagning (Serensen-Holst et al. 2019a, 23-24).

Néar det kommer till att lara nya saker, anser chefer att aldre har lika stora mojligheter till detta
som sina yngre kollegor. Bara fjorton procent upplever att aldre mer séllan far vara med pa
kurs och upplarning under arbetstiden. Aven nar det kommer till att ge dldre nya
arbetsuppgifter ar cheferna relativt Gverens (atta av tio) att de aldre har maéjlighet att fa det. Pa
fragan om arbetstagare 6ver sextio har minst lika bra arbetsprestation som dem under sextio,
sa svarar hela attiosex procent att de ar eniga i det uttalandet (Sgrensen-Holst et al. 2019a, 25-
27).

Kostnadsfragan ar viktig nar det handlar om chefers intentioner om att erbjuda sina anstallda
exempelvis det att delta pa vidareutbildning. P& fragan om chefer menar att dldre arbetstagare
ar dyrare dn yngre arbetstagare svarar sextiofem procent av cheferna 2019 att aldern spelar en
liten roll for kostnaderna, medan tjugofyra procent svarar att aldre &r dyrare. Pa fragan vad
som anses var anledningen till att &ldre &r dyrare att ha som anstéllda, &r svaret nastan

uteslutande pa grund utav lonekostnader (Sgrensen-Holst et al. 2019a, 28-29).

Rapport nummer tva visar yrkesaktivas uppfattningar om aldrande. Nar fragan dyker upp om
varfor personer som kunde ha gatt i pension fortsétter i arbetslivet, det vill sédga, vad de
motiveras av, ar faktorerna mer eller mindre de samma som de faktorer som yngre
arbetstagare framhéver. Informanterna svarar att det att ha bra arbetskamrater och en god
arbetsmiljo, ar de priméra motivationsfaktorerna till detta. Trettiofyra procent svarade att det
beror pa att man far nya utmaningar (som exempelvis efter- och vidareutbildning) och
tjugofem procent uppger att tillrattalagda arbetsuppgifter & en motivationsfaktor. Enbart

fjorton procent uppger ett bra betalt jobb som anledning (Sgrensen-Holst et al. 2019b, 32).
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Néar det kommer till diskriminering i arbetslivet uppger informanterna att fyrtiofem procent
aldrig har upplevt det, medan trettiofyra procent svarar sallan och tretton respektive fyra
procent svarar av och till eller ofta (Serensen-Holst et al. 2019b, 41). En lite stérre andel
svarar ofta (tjugotva procent) eller av och till (tjugofyra procent) pa fragan om de upplever att
yngre arbetstagare foredras nér ny teknologi eller nya arbetssatt ska inforas. Nar det kommer
till om éldre upplever att de mer séllan far en chans att vara med pa kurs eller annan
upplarning &n yngre, svarar femtiotva procent att de aldrig har upplevt det och bara fem

procent att de ofta upplever detta (Sgrensen-Holst et al. 2019b, 43).

Géllande arbetsprestation &r tre av fyra 6verens om att &ldre presterar lika bra som de yngre
arbetstagarna och sex av tio ser sig eniga i att arbetstagare 6ver sextio, &r minst lika
intresserade av att lara sig nagot nytt som yngre arbetstagare (Sgrensen-Holst et al. 2019b, 45-
46).

3.5 Tidigare forskning

Nedan redogors det for tre forskningsartiklar som behandlar motivation hos aldre i arbetslivet,
kompetensutveckling hos aldre och hur det livslanga larandet hos éldre ser ut. Dessa artiklar
har valts pa grund utav att de anses vara mest relevanta for uppsatsen, baserat pa att de &r de

nyaste norska bidragen som behandlar samma tema.

Vi som har veert her lenge — motivasjon i arbeidslivets nest siste fase

Skjold-Thorkildsen et al. har i artikeln Vi som har veert her lenge — motivasjon i arbeidslivets
nest siste fase” (2018), undersokt hur &ldre anpassar sig till arbetslivets nést sista fas. Totalt
har man genomfort sju intervjuer med arbetstagare fran olika arbetsplatser, dar alder pa

samtliga var mellan femtiosex och sextio ar.

Nar det kommer till &ndringskompetens ger informanterna i studien uttryck for att de dnskar
att vara aktiva och delaktiga i den teknologiska utvecklingen. Genom att vara foretagsam?,
menar informanterna att man blir tryggare i sitt arbete och kan anvanda den nya kunskapen
tillsammans med tidigare erfarenheter. Att inte hdnga med skapar ddremot motsats effekt.

Informanterna ger da sken av att man kanner sig gammal och darmed lattare hamnar utanfor.

2 Foretagsam = handlekraftig, driftig
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| varsta fall kan det leda till att man forlorar arbetsuppgifter, blir uppsagd eller avgar tidigare
med pension (Skjold-Thorkildsen et al. 2018, 4-5).

Informanterna upplever ldarandet och den personliga utvecklingen som nagot av det mest
givande med arbetet. De berdttar att de har en inre motivation, medan de ocksa havdar att de
inte ar i behov av de yttre motivationsfaktorerna. Deras krav pa innehallet i diverse kurser och
utbildningar har 6kat med aren och de valjer nu mer selektivt vad de dnskar att delta pa. Det
maste finnas en relevans for att deltagandet ska vara aktuellt. Informanterna berattar ocksa att
de har mindre dverskottsenergi till att halla sig kontinuerligt uppdaterade. Majligen &r

innehallet i kurserna just darfor sa viktigt for de aldre (Skjold-Thorkildsen et al. 2018, 5).

Informanterna ger uttryck for att vilja bidra och prestera i manga ar framéver och vill inte
behandlas annorlunda genom exempelvis extra lang semester eller reducerad arbetstid.
Samtidigt som hélsan ar en viktig faktor, uppger informanterna att de har tron pa att de kan

hantera jobbet och de eventuella &ndringar som kommer (Skjold-Thorkildsen et al. 2018, 6).
Kompetanseutvikling og livslang leering blant seniorer innenfor akademikeryrker

Detta projekt har utarbetats pa uppdrag av Senter for seniorpolitikk i samarbete med
Akademikerne (Tekna och Econa). Har 6nskade man att fa en bild av aldre akademiker i
arbetslivet. For att undersoka detta har man gjort en litteraturgenomgang, samt anvant sig av

bade frageformuldr, case och intervjuer med arbetstagare (Sutherland och Bgring 2019, 7).

Undersokningen visade att akademikerna som deltog som informanter &r en grupp som aktivt
arbetar for att delta pa utbildning och 6nskar att tillagna sig ny kompetens. Informanterna
uppger att de manga ganger inte har fatt information om mojliga kurser, medan andra
beskriver att tidsbristen ar en anledning till att de inte har mojlighet till att delta (Sutherland
och Bgring 2019, 59).

| seniorbarometern (Ipsos 2018) framkommer att en blandning av &ldre och yngre arbetstagare
pa arbetsplatsen ar den mest foredragna arbetsformen. De éldre i undersokningen uppger att
de kunnat ldra mycket av att arbeta tillsammans med sina yngre kollegor (Sutherland och
Baring 2019, 60). De flesta av informanterna som deltog pa kompetensstimulerande atgarder,
deltog i externa kurser, men uppgav att kompetenséverféringen med kollegor eller att delta i
diverse projekt gav battre mojligheter till att lara (Sutherland och Bgring 2019, 60).
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Studien kommer fram till att arbetsgivarna bor ge mer tid till sina anstéllda att kunna delta pa
kompetensutveckling, samtidigt som kompetenséverforingen mellan de &ldre och de yngre
arbetstagarna ar viktigt. Vidare bor de &ldre fa battre information om méjligheterna kring
kompetensutveckling. Arbetstagarna uppmanas ocksa att fortsatta att ta initiativ till att delta
och vara medvetna om att man kan lara av andra pa arbetsplatsen (Sutherland och Bgring
2019, 61).

Livslang leering og ansettbarhet for arbeidstakere over 55 ar

Denna studie har som mal att underséka vad organisationer kan bidra med for att optimera det
livslanga larandet. Rapporten har finansierats av Senter for seniorpolitikk och dessa har funnit
information genom att genomfdra en kvantitativ analys och casestudier (Proba

samfunnsanalyse 2015, 7).

Nar det kommer till vilka forhallanden som kan bidra till att framja det livslanga larandet pa
en arbetsplats, finner studien fyra faktorer (Proba samfunnsanalyse 2015, 116-118).

Den forsta faktorn handlar om regleringar genom lagar, férordningar och tariffavtal —

lagar som stéller krav pa arbetstagarens kompetens och att dessa haller sin kunskapsniva
uppdaterad och darmed gor att arbetstagare ar tvungna till utbildning for att kunna
uppratthalla arbetsforhallandet. Den andra faktorn beskriver statligt bistand, oftast i form av
reformer, som riktar sig mot konkreta yrkesgrupper som ibland har behov av extra bistand,
exempelvis arbetssokare. Den tredje faktorn beskriver arbetstagare- och
arbetsgivarforeningar, som kan ge stipendier eller andra hjalpmedel som stéttar arbetstagarna
i att delta pa kurs eller liknande. Den sista faktorn beskriver krav fran marknaden och
uppdragsgivaren, dar arbetsgivare &r tvungna att kunna leverera det som arbetsmarknaden
eller uppdragsgivaren efterfragar och tvingas da att marknadsfora och sélja sina arbetstagares
kompetens, som i sin tur maste halla sin kunskap aktuell (Proba samfunnsanalyse 2015, 116-
118).

Studien finner ocksa faktorer som seniorer kan uppleva som begransningar eller hinder for
kompetensutveckling pa arbetsplatsen, eller for att delta pa efter- eller vidareutbildning (Proba
samfunnsanalyse 2015, 122-124). Att arbetsgivare kan prioritera yngre eller nyanstéllda
upplevs i sig inte som ett problem. Seniorerna som deltagit i undersékningen uppger att de far
samma mojligheter att delta pa kurs som sina yngre arbetskollegor. Dock framkommer det

ocksa att seniorer i mindre grad an yngre arbetskollegor deltar pa livslangt larande, kurser och
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pa annan oformell utbildning. En brist pa system som tar hansyn till seniorers kompetens och
erfarenhet, uppges som ytterligare en faktor. Det ar viktigt att arbetsgivaren har kunskap om
sina aldre arbetstagares kompetenser. Da det har visat sig att chefer ofta favoriserar
nyanstallda eller yngre, eftersom medvetenheten om yngres kompetens ar hogre (Proba
samfunnsanalyse 2015, 122-124).

Vidare kan seniorer vara mindre motiverade for kurs och vidareutbildning. Informanterna i
undersokningen angav att de inte langre &r lika intresserade i att delta pa
kompetensutveckling, men att motivationen var varierande beroende pa vilken informant som
blev tillfragad. De som just hade fatt ett nytt arbete var mer ivriga till att lara mest mojligt och
andra uppgav ocksa att det att lara var viktigt for att halla motivationen uppratthallen for att
inte ga i pension. Dessutom finns en risk for att seniorer blir fast i redan existerande uppgifter
och roller — beroende pa andringshastigheten inom olika yrken kan denna punkt te sig
annorlunda. For dem som arbetar i yrken dar arbetsuppgifterna inte forvantas att andras
namnvart fram till pensionering, var det inga bekymmer med att inte delta pa olika
kompetensstimulerande aktiviteter. Det ar daremot desto mer viktigt for dem som har yrken
dar det kontinuerligt stalls nya krav och forvantningar (exempelvis inom IT) att vara delaktiga

pa kurser och dylikt, for att inte hamna utanfor (Proba samfunnsanalyse 2015, 122-124).
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4.0 Teorli

For att anknyta till problemstallningen ar det grundldaggande att klargdra varfor det ar viktigt
att ta tillvara pa arbetstagarens kompetens. Darfor startar teorikapitlet med en kort inledning
om arbetstagaren som det manskliga kapitalet och dérefter beskrivs Bourdieus kulturella
kapital.

Vidare beskrivs beslutningsprocesessen och teorier om rationalitet. Det har som avsikt att
forklara hur ménniskor tar beslut. Detta gors med syftet att forsoka analysera och forklara

varfor seniorer tar beslutet om att delta pa efter- och vidareutbildningar.

En central del i uppsatsen &r dven informanternas motivation. | modern
organisationspsykologi ar det vanligt att skilja mellan behovsteorier, kognitiva teorier, sociala
teorier och jobbkarakteristiska-modeller (Kaufmann och Kaufmann 2009, 93). Déribland
ingar Maslows behovshierarki, forvantningsteorin och Herzbergs tvafaktorteori. Fér denna
uppsats anses dessa teorier ge en grundlaggande och 6versiktlig synvinkel pa olika
forhallningssatt till motivation, vilket ger ett bra grundlag for diskussion till den kommande

analysen.

4.1 Det manskliga kapitalet

Det blir allt viktigare att ta tillvara pa och utnyttja arbetstagares kompetens. I véstliga land
beror detta pa att en storre andel nu &r sysselsatta inom tjansteproduktionen. Denna
kannetecknas av att det ar sjalva arbetskraften som &r grundlaggande och ocksa mycket
central. Organisationer ar darfor mer beroende av anstalldas kvalifikationer och detta skapar i
sin tur en process som handlar om att tillagna sig, utveckla, motivera och bibehalla de
anstalldas kompetens och fardigheter (Jacobsen och Thorsvik 2013, 240-241).

Detta innebar att det ménskliga kapitalet darmed utgdr en av de viktigaste faktorerna for
manga organisationer. Nagot som betyder att denna kompetens maste utnyttjas. Arbetstagare
som ar motiverade, 6nskar att gora nagot extra for organisationen de &r anstallda i. De 6nskar
att anvanda sina fardigheter och arbetar for att gora sitt bésta for organisationen. Detta
kommer alltid att innebdra en fordel gentemot arbetsplatser som har anstallda som enbart gor
det som kravs av dem (Jacobsen och Thorsvik 2013, 240-241).
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Motiverade anstallda anses ocksa vara mer innovativa. De letar standigt efter l6sningar pa
problem, med hjélp av sin egen kompetens och sina tidigare erfarenheter. Detta kan generera
en okad kvalitet, produktivitet och innovation, nagot som i sin tur kan ge organisationen
ekonomiska fordelar (Jacobsen och Thorsvik 2013, 240-241).

4.2 Bourdieus kapital

Bourdieu utgick fran nyckelbegreppen kapital och habitus nar han diskuterade kapital mot
utbildning. Begreppet habitus definieras aldrig tydligt, men kan tolkas som en uppsattning av
attityder och vérderingar (Sullivan 2002, 149), som uppstar av de vanor manniskan tar med
sig fran den omvarld den har vaxt upp i och mojliggor for denne att handla och ténka i sociala
sammanhang (Broady 1998, 3). Kapitalet beskrivs som de symboliska och materiella
tillgangar manniskan férfogar dver och Bourdieu skiljer mellan olika former for kapital
(Broady 1998, 3).

Det som dr essentiellt for denna uppsats ar det kulturella kapitalet som beskrivs som det & ha
kunnskap om kulturelle uttrykksformer” (Store Norske Leksikon 2014). Bourdieu havdade att
det sa kallade kulturella kapitalet visade pa en klasskillnad bland befolkningen. Huruvida man
uppnadde framgang i utbildningssystemet berodde pa om man hade tillgang till kulturellt
kapital och habitus. Manniskor fran lagre klasser besatt i [angt mindre grad denna tillgang,
nagot som resulterade i att majoriteten av dessa inte hade vad som kravdes for att lyckas med
sin utbildning (Sullivan 2002, 144). Ménniskor som var utrustade med kulturellt kapital hade
storre benagenhet att sjalva vilja att delta pa hogre utbildning och ocksa storre mojlighet for
att lyckas med det. Det kan tolkas som om det kulturella kapitalet gick i arv mellan féraldrar
och deras barn och att barn vars foraldrar besatt ett storre kulturellt kapital, ocksa var mer
benagna att valja att delta pa hogre utbildning. Det kulturella kapitalet arvdes saledes fran
foréldrarna och bar en pragel av att vara ett slags bagage som barnen tar med sig vidare
(Broady 1998, 8).

Det kan tolkas som om Bourdieu uppfattade reproduktionen och hur den fordes vidare mellan
generationer som nagot essentiellt for huruvida ménniskor deltog pa hogre utbildning. Den
hogre klassen hade storre mojligheter for att investera ekonomiskt i sina barns utbildningar.
Detta gjorde att de som befann sig i en hogre klass kunde sakerhetsstélla att ocksa kommande

generationer behdll den samma héga positionen (Sullivan 2002, 145).
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Daremot beskriver ocksa Bourdieu majligheten for individer att sjalva kunna tillagna sig och
utveckla strategier fOr att bygga upp ett eget kulturellt kapital. Méanniskor kan skapa egna
vagar, som mojliggor uppnaendet av bade uthildning och hogre positioner, det ar namligen
manga faktorer som paverkar kapitalet. Kapitalet ar i sig sjalv foranderligt och inte helt och

hallet arftligt®, utan paverkas av den framtida livsbanan till individen (Broady 1998, 9-12).

| denna undersokning ligger inte fokus pa varken klasskillnader eller klassresor, utan pa
motivation till efter- och vidareutbildning. Det &r dock mojligt att det kan finnas ett samband
mellan individers lust att lara, baserat pa om de blivit inspirerade av sina foraldrar och deras

uppfattning om och relation till utbildning.

4.3 Beslut och beslutningsprocessen

Att fatta beslutet om efter- och vidareutbildning kan innebdra en kravande och intensiv
process. En anledning till att aldre bestammer sig for att inte delta, kan ligga i att de blir mer
selektiva i sina beslut med &ldern. De kréver i storre grad att kurserna ska vara relevanta. A
andra sidan uppger de aldre att de 6nskar att delta for att halla sig uppdaterade, for att de inte
vill riskera att hamna utanfor arbetslivet (Skjold-Thorkildsen et al. 2018, 4-5). Ibland &r ocksa
beslutet om att delta taget av egen fri vilja, medan det i andra fall finns en férvéantning eller ett

krav fran arbetsgivarens sida om att delta pa efter- och vidareutbildningar.

Ett beslut kan definieras som et valg mellom ulike alternativer, der valget innebarer en
forpliktelse til handling” (Jacobsen och Thorsvik 2013, 308). Det kan tolkas som om beslut
handlar om en aktiv process, som sedan foljer av att man vidtar atgarder for att genomfora de
avsikter man haft med valet. Manga ganger star valet mellan flera olika handlingar, det man
kallar ett dilemma. Beslut kan darfor ségas vara baserade pa val mellan olika alternativ, som
motsatter sig varandra. Manga ganger ar det sa att det vi vinner genom att vélja ett alternativ,

oftast gar forlorat genom att vélja ett annat alternativ (Kaufmann och Kaufmann 2009, 167).

Att ta ett beslut kan ddrmed betraktas som en process. "Med beslutningsprossesen mener vi
hele rekken av handlinger eller vurderinger som farer frem til vedtak (intensjoner) og

iverksetting (handling) av en beslutning” (Jacobsen och Thorsvik 2013, 308).

3 Arftligt = arvelig
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Som figur ett visar nedan, bestar beslutningsprocessen av ett stegvist forlopp. Processen
startar genom att man identifierar att det finns ett problem eller en mgjlighet. Déarefter &r det
nddvandigt att samla in information om vad man kan géra med problemet eller mojligheten.
Informationen man har tillganglig maste granskas, for att prova att ta reda pa vad som ar den
basta l6sningen. Det resulterar manga ganger i att man ar tvungen att vélja mellan olika
alternativ, for att tillslut genomfora det alternativ man har valt och darmed det beslutet man
har tagit (Jacobsen och Thorsvik 2013, 308-309).

Identifikasjon av et Innsamling og Valg mellom Iverksetting av

alternativer handlingsalternativ

problem/en vurdering av
mulighet informasjon

Figur 1: Beslutningsprocessen (Jacobsen och Thorsvik 2013, 309).

Beslut ar nagot som tas kontinuerligt av manniskor. Men besluten skiljer sig ofta at, bade i
svarighetsgraden att fatta dem och hur konsekvensen av beslutstagandet sedan ser ut. Det som
alla beslutningar dock har gemensamt, ar att sjalva kvaliteten pa beslutet &r beroende av hur
bra eller dalig informationen som finns ar. Den som ska ta beslutet maste darfor ha tillrackligt

med information tillganglig for att kunna fatta det (Jacobsen och Thorsvik 2013, 279).

4.3.1 Normativ beslutningsteori och rationella val

Den normativa teorin for beslutningar, dven kallat den klassiska beslutningsteorin, havdar att
manniskan fattar beslut utifran rationella val (Kaufmann och Kaufmann 2009, 168). Med
rationalitet menas egenskaper och kvaliteter som inte alltid &r sa uppenbara som man kan tro
(Eriksson-Zetterquist, Kalling, Styhre och Woll 2014, 28). Det definieras som “en standard
eller malestokk som man bruker for a vurdere om menneskers tanke- og handlingsliv er
fornuftige eller hensiktsmessige” (Holmen u.d). Den klassiska beslutningsteorin havdar
darmed att det finns en modell for hur ett beslut bor tas under perfekta omstéandigheter
(Kaufmann och Kaufmann 2009, 168).

Stora delar av samhallsvetenskapen och den ekonomiska forskningen baserar sig pa att den
manskliga handlingen &r ett resultat av ménniskans fria val och att det ménskliga valet &r
fullstandigt rationellt (March 1999, 14).
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Den klassiska modellen, aven kallad Rational choice theory, bygger pa att manniskan klarar
av att rakna ut vilket beslut som kommer att ge maximal beldning och att hon sedan fattar
beslutet utifran det (Eriksson-Zetterquist et al. 2014, 119). Enligt March (1999, 14-15) bestar
den rationella beslutningsprocessen av fyra faktorer. Beslutsfattaren har kunskap om vilka
olika alternativ som finns, kunskap om vilka konsekvenser dessa olika alternativ ger, en
konsekvent rangering av preferenser och regler for att ta beslut. Det antas att beslutsfattaren
har som mal att vélja det alternativet som i slutdndan ger den storsta nyttan. For att det ska
vara mojligt, forutsatts ocksa att alla alternativ och alla méjliga konsekvenser av alternativen
ar kanda for beslutsfattaren (March 1999, 15).

Med andra ord kan det tankas att ett rationellt beslut om efter- och vidareutbildning tas baserat
pa ett 6vervagande av flera olika alternativa utbildningar, vilka forutsattningar som kravs for
att ta utbildningen och vad det skulle ge for konsekvenser, bade att delta pa och inte delta pa

en utbildning. Hela tiden med baktanken om vad som i slutdndan ger stérst mojlig nytta.

Brunsson (2003, 17) beskriver & andra sidan féljande tankegang:’Rational decision-making
all too easily produces uncertainty and doubt; the decision process should instead be
systematically irrational”. Brunsson hévdar att ideellt sett borde enbart ett alternativ
overvagas, sa att inga osakerheter om vilket beslut som ska tas uppstar. Pa sin hojd kan tva
alternativ dvervagas, men det andra alternativet bor da vara sa underlagset det forsta, att det

bara tjanar till att 6ka attraktionen till huvudalternativet (Brunsson 2003, 17).

Den normativa beslutningsteorin &r i praktiken ett fint synsatt pa hur man bor ta beslut,
baserat pa att onska bast mojlig nytta utifran det malet man tror man kan na, sa kallad
andamalsrationalitet. Detta betyder med andra ord att man forsoker strava efter att anvanda de
medel som &r mest effektiva for att kunna realisera just det malet man onskar att uppna. Vad
som da ar rationellt ar darmed beroende av vilka mal man har och vilken uppfattning man har

om att kunna na dessa (Holmen u.4).

Simon hdvdar déremot att vi ménniskor enbart &r begransat rationella nér vi fattar beslut och
att detta ocksa paverkar hela beslutningsprocessen. Simon skiljer istallet mellan rationella och
icke-rationella beslutningar. Dér rationella beslut tas utifran att ha sa mycket information
tillganglig som mojligt. Medan icke-rationella beslut tas utan att ta hansyn till informationen
(Eriksson-Zetterquist et al. 2014, 119).
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4.3.2 Deskriptiv beslutningsteori och begransad rationalitet

Den deskriptiva beslutningsteorin anses beskriva hur méanniskor faktiskt tar sina beslut. |
motsattning till Rational choice theory, innebér det att vara begrénsat rationell, att det inte ar
sékert att manniskor har mojlighet att samla in all information for att ta ett sansat beslut. Inte
heller &r det troligt att man alltid kan skilja vilken information som &r relevant eller irrelevant
for beslutningsprocessen. | tillagg kravs det oftast tid for att 6vervéga alla alternativ och
ibland har man inte heller kunskapen om vad som kommer att vara den béasta beloningen eller

ge den basta nyttan i slutdndan (Kaufmann och Kaufmann 2009, 169).

Det forekommer namligen att det finns till synes odndliga alternativ och att det av den
anledningen néstan ar omojligt att veta nar man har kommit fram till om alla alternativ har
overvagts eller om det finns fler. Dessutom vet vi inte heller alltid vilka konsekvenser alla
alternativ har och det blir darmed svart att fatta ett beslut baserat pa det. Ibland kravs det
ocksa att man 6vervager hur mycket tid man har till radighet och hur mycket tid man 6nskar
att lagga ner for att ta ett beslut. Av och till erfordras ocksa att beslutsfattningen maste ga
snabbt, slik att man har mindre tid att tdnka dver bade information, konsekvenser och méjlig
nytta (Kaufmann och Kaufmann 2009, 170). Nar det kommer till beslutet om efter- och
vidareutbildning, kan beslutet tdnkas vara enbart begrénsat rationellt om beslutet i grund och
botten &r taget av nagon annan. Om arbetstagaren ombeds av arbetsgivaren att delta pa en
utbildning, ar beslutet mer eller mindre taget av arbetsgivaren. Med andra ord kan det tdnkas
att en del av beslutningsprocessen da faller bort, eftersom beslutet redan ar fattat. Beslutet blir
begransat rationellt, eftersom arbetstagaren fortfarande kan ténkas dvervaga vilken effekt och
vilken nytta deltagandet kan ge. Det ar ocksa mojligt att arbetstagaren kan 6vervéga vilken
eventuellt konsekvens det skulle bli av att véagra ett deltagande, d&ven om det da kan diskuteras

i vilken grad beslutet da &ar begréansat rationellt.

Simon havdar att beslutet alltid paverkas av vem som tar det. Men han forkastar att det finns
ett perfekt beslut, da det hade varit omgjligt att ta hansyn till all information. Dessutom
besitter en manniska inte den optimala kunskapen som kravs for att tanka pa alla mojliga
variabler. Detta innebér att ett beslut enbart kan vara tillfredsstéllande. Eller det som Simon
kallar satisficing, det vill s&ga, att ett beslut aldrig kan bli perfekt, men bra nog. Manniskors
kognitiva formaga ar namligen begrénsad och det paverkar beslutningsprocessen.

Simon kallar detta for bounded rationality — begransad rationalitet (Eriksson-Zetterquist et al.
2014, 119).
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Aven om méanniskan utfér en handling som i grund och botten egentligen &r avsiktligt 4
rationell, sa innebar manniskans val automatiskt att det satts granser for hur mycket
information och berékningar som kan goras. Den manskliga individen bearbetar information
pa olika sétt och detta styr deras rationella val. Individerna har inte formaga att korrekt tolka
situationen de befinner sig i, de férenklar komplicerade situationer. Darmed limiteras antalet

overvagda alternativ och ocksa den tillgangliga informationen (March 1999, 16).

4.4 Motivation

Nedan féljer en genomgang av de olika motivationsteorierna, baserat pa den moderna
organisationspsykologins indelning av dem (Kaufmann och Kaufmann 2009, 93).

4.4.1 Behovsteori

Inom behovsteorin betraktas méanniskans grundlaggande behov som utlésaren till ett motiverat
beteende. Behovsteorin forsoker forklara varfor manniskan foretar sig de ting hon foretar sig
(Kaufmann och Kaufmann 2009, 93-94), detta baserat pa vilka manskliga behov som finns
och huruvida kombinationen av motiv kan forstarka eller férsvaga varandra (Buch et al. 2016,
142).

Maslows behovshierarki

Maslow var den forsta att utveckla ett system som provade att forklara manniskans behov.
Behoven delade han in i fem huvudkategorier. Kategorierna ar hierarkiskt ordnade —
behovshierarki — och syftar till att det finns en rangordning mellan motiven (se figur tva pa
nasta sida). Inom dessa fem huvudkategorier finns ocksa tva underkategorier —

underskottsbehov och behov for véaxtmajligheter (Kaufmann och Kaufmann 2009, 94).

4 Avsiktligt = bevisst
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Behov for selvrealisering

Behov for anerkjennelse

Sosiale behov

Trygghetsbehov

Fysiologiske behov

Figur 2: Maslows behovshierarki (Kaufmann och Kaufmann 2009, 94-95).

De fem huvudkategorierna kan beskrivas som trappsteg i en pyramid. Dar det nedersta
trappsteget maste vara tillfredsstallt for att kunna ga vidare till nasta steg. Pa detta vis
fortsatter sedan processen, tills man har tagit sig till toppen av pyramiden.

De tre nedersta behoven (fysiologiska behov, trygghetsbehov och sociala behov) ar de sa
kallade underskottshehoven. Dessa syftar ofta till de mest grundldggande fornddenheterna i en
manniskas liv. Tanken 4r att det ar dessa tre som gemensamt maste vara tillfredsstéllda for att
en méanniska ska kanna nédvéndigheten av att komma hogre upp i systemet. Om vi appellerar
pyramiden pa en arbetsplatssituation, kan det tankas att manniskan forst och framst 6nskar
helt grundlaggande ting som 16n, saker arbetsmiljoé och en social samvaro pa arbetsplatsen.
Det ar minimumskrav och faktorer som kravs for att man ska orka ta sig hogre upp i systemet
(Kaufmann och Kaufmann 2009, 94-95).

De tva Gversta stegen i pyramiden representerar saledes behovet for vaxtmajligheter. Det ar
nar manniskan har tillfredsstallt det mest fundamentala, som hon kan borja tanka pa att ta sig
uppat. Har kanner manniskan behovet for uppskattning och behovet for sjalvforverkligande.
Dessa tva steg ar sarskilt intressanta nar det kommer till uppsatsens tema. Det dr namligen sa
hogt upp i behovshierarkin som man maste komma, for att enligt Maslow ha en énskan om
personlig vaxt. Manniskan uttrycker ett begér att utveckla sig sjalv genom att bygga upp sin
egen potential, sina egna féardigheter och egenskaper. Manniskor i arbetslivet presterar oftast
som bast nar de far mojligheten till just det och kompetensutveckling ar darmed en viktig
faktor (Kaufmann och Kaufmann 2009, 94-95).
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Det ar emellertid inte sa att ett behovssteg maste vara hundra procent tillfredsstallt innan en
manniska gar over till nasta steg i hierarkin. Inte heller ar det nddvandigtvis sa att nasta steg
dyker upp och tillfredsstalls automatiskt sa lange man ar klar med foregaende. Maslow sjalv
hévdar att de flesta méanniskor pendlar mellan att vara tillfredsstallda och delvis icke-
tillfredsstéllda i alla steg (Jacobsen och Thorsvik 2013, 251).

Enligt Kaufmann och Kaufmann (2009, 96) tyder forskning pa att det finns liten st6ttning for
att en manniskas behov foregar stegvis sa som behovshierarkin visar. Precis som Maslow
(Jacobsen och Thorsvik 2013, 251) havdar de att det inte nddvandigtvis &r sa att ett behov
maste vara tillfredsstallt for att kunna ta sig vidare till nasta steg i pyramiden. Det finns ocksa
manniskor som kan hoppa Gver flera steg, utan att stegen innan blivit tillfredsstéllda. Vad
forskningen emellertid ger stottning till, ar skillnaden mellan underskottsbehov och behov for
vaxtmojligheter. Det visar sig att manniskor som arbetar i en lagre position pa en arbetsplats,
manga ganger bara har maojlighet att tillfredsstélla underskottsbehoven. De som daremot
arbetar hogre upp i systemet, klarar i storre grad av att tillfredsstélla véaxtbehoven (Kaufmann
och Kaufmann 2009, 96). Sutherlands och Bgrings (2019, 59) undersokning visar exempelvis
pa att aldre inom akademikeryrken ar en grupp som aktivt soker sig till utbildning och 6nskar

att tillagna sig ny kompetens i storre grad dn de som inte arbetar inom dessa yrken.

Maslows behovshierarki visar ocksa pa tva viktiga aspekter nar det kommer till att motivera
anstéllda. Den forsta visar att manniskor motiveras till att agera nar de ser mojligheter till att
tillfredsstalla sina behov. Medan den andra klargor att de lagre nivaerna i hierarkin handlar
om yttre beléning, medan de hégre nivaerna tyder pa inre beléning. Manniskor har olika
behov och preferenser och Maslows behovshierarki ger insikten av att manniskor pa en
arbetsplats befinner sig i olika faser och darmed motiveras av olika mal (Jacobsen och
Thorsvik 2013, 252). Exempelvis kan det tankas att aldre, genom ett langt arbetsliv, har haft
mer tid till att klattra uppat i pyramiden.
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4.4.2 Kognitiv teori

Den kognitiva teorin syftar till hur manniskan behandlar och anvander information for att
kunna ta olika val. Den bygger pa att manniskor tar rationella beslut. Inom den kognitiva
teorin ar den sa kallade forvantningsteorin central (Kaufmann och Kaufmann 2009, 97), samt

det som kallas for inre och yttre motivation (Kaufmann och Kaufmann 2009, 103).

Forvantningsteori

Inom forvantningsteorin antar man att motivationen uppstar nar en person forvantar sig att det
ar mojligt att uppna nagot. Resultatet blir att man far nagon form for beloning som man
onskar sig. Inom forvantningsteorin anvands begreppet valens for att beskriva styrkan i det
som en person onskar sig. Det kraver ocksa att personen i fraga anser att det finns ett samband
mellan sjédlva insatsen och resultatet. Det kravs att man tror pa att det faktiskt ar mojligt att
uppna resultatet och att det da ger nagon form for beloning. Detta kallas for forvantning.
Forhallandet mellan sjalva insatsen och resultatet, alltsa forvantningen, kan dock vara
problematiskt och bli paverkad av individens formaga, personliga resurser och egna
rollforstaelse. Det kan exempelvis vara sa att man inte besitter de fardigheter som behdvs for
att i slutdandan na resultatet som leder till en beléning. Modellen visar att det darmed kan
finnas en stark onskan och motivation att uppna nagot, men att det inte ar alla som har de
forutsattningar som behévs for att kunna gora det (Jacobsen och Thorsvik 2013, 249-250).

Det kravs darmed att personen maste tro pa att det att uppna ett specifikt resultat ocksa leder
till den dnskade beléningen. Detta omndmns som instrumentalitet och kan illustreras med ett
exempel om I6n. Om 16n delas ut, utan att det finns en klar koppling mellan prestation och
I6n, sa vill personens instrumentella uppfattning av sambandet mellan prestation och 16n, vara
noll. Forvantningsteorin bygger saledes pa formeln om att valens och instrumentalitet har ett
multiplicerande forhallande till varandra (se figur tre nedan). Detta innebér att &ven om man
tror att man klarar att utféra det 6nskade resultatet, men valensen &r noll, s kommer ocksa

motivationen att utféra nagot vara noll (Jacobsen och Thorsvik 2013, 250).

Instrumentalitet
Valens (forventning om at

(verdi knyttet til det man gjer vil
belgnning) fare til en
belgnning)

Figur 3: Motivationsformeln i férvantningsteorin (Jacobsen och Thorsvik 2013, 250).
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Begreppet valens ar darmed en central del av forvantningsteorin. For ledare handlar det om att
ta reda pa vad arbetstagaren énskar som beléning och ocksa erbjuda det. Om bel6ningen inte
ar tillrackligt attraktiv for arbetstagaren, anses det inte heller som nédvandigt att arbeta lika
hart for att uppna malet. Beloningen maste darfor ha ett visst varde, for att personen ska lagga
ner extra arbete (Jacobsen och Thorsvik 2013, 251).

Denna teori har dock kritiserats for att vara svar att hantera for ledare. Ledare har namligen
inte alltid den 6versikt som kravs over vilka foérvantningar de anstallda har. Inte heller vet de
alltid vad som skulle ge hdgst varde for den enskilde anstéllda (Eriksson-Zetterquist et al.
2014, 111). De, som enligt Eriksson-Zetterquist (et al. 2004, 111) forsvarar teorin, menar
dock att teorin fungerar mycket bra om chefer diskuterar de anstélldas motivation till att
utfora olika uppgifter. Det kan likvél diskuteras om ledare och anstallda verkligen har vetskap
om vilka alternativ som ger mest véarde och darmed motivation. Darmed kan detta betecknas

som enbart begrénsad rationalitet.

For att man ska ta beslutet kraver det saledes att man tanker dver hur attraktivt malet ar i
forhallandet till mojligheten for att na det. Det har ocksa betydning for hur stor man upplever
att risken ar for att valja just det alternativet, mot att vélja ett alternativ som uppfattas mer
sékert och riskfritt (Kaufmann och Kaufmann 2009, 168). Denna problemstallning kraver
darfor att man ar medveten om vilka alternativ som finns for att kunna dvervaga vilket beslut
som ger mest véarde. Ska man daremot tro Simon (Eriksson-Zetterquist et al. 2014, 119), &r det
endast mojligt for manniskan att vara begrénsat rationell och darmed kommer beslutet enbart

att vara satisficing.

Vidare anses det ocksa vara tveksamt om valens och instrumentalitet skulle ha ett
multiplicerande forhallande till varandra, da det inte nddvandigtvis &r sa att den totala
motivationen helt faller bort, enbart for att grundelementet ger noll varde. Aven om en
bel6ning inte tillfredsstaller oss till hundra procent, innebar det inte att motivationen
automatiskt ocksa forsvinner helt. Méanniskan kan fortfarande klara av att motivera sig, aven
om beldningen i slutdndan inte visar sig ge den nyttan man énskar (Kaufmann och Kaufmann
2009, 99).
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Yttre och inre motivation

Manniskor har som mal att besluta sig for det alternativet som ger storst mojlig nytta (March
1999, 15). Nar det kommer till bade yttre och inre motivation, kan det darmed tankas att
méanniskan aktivt forsoker att ta ett beslut om vad som ger storst varde fér dem (Eriksson-
Zetterquist et al. 2014, 119).

Den yttre motivationen baserar sig pa att man i stort sett genomfor sitt arbete med énskan
eller vetskapen om att fa en beloning, oftast i form av 16n, bonus eller andra férmaner. Den
yttre motivationen kan ocksa finna sin drivkraft i onskan om att inte utsattas for nagon form
for sanktion eller uppsagning. Konsekvensen av de aktiviteter man utfor ar en starkare
drivkraft, &n aktiviteten i sig sjalv (Buch et al. 2016, 24). Yttre motivation kan med andra ord
beskrivas som sadan: Ytre motivasjon refererer til atferd der kilden til motivasjonen ligger
utenfor utfgrelsen av jobbaktiviteten, men i stedet er knyttet til konsekvenser av den...” (Buch
et al. 2016, 24).

Genom att ha ett alltfor stort fokus pa den yttre motivationen, kan dock gladjen vid att utfora
arbetet fa mindre uppmarksamhet. Om detta skulle vara fallet, kan det forsvaga den inre
motivationen i ett arbete. Den inre motivationen &r mer stabil Gver ett langre tidsperspektiv,
eftersom den “gér av sig sjilv” (Kaufmann och Kaufmann 2009, 103). Med aldern dndras
motivationen mer i riktning mot inre motivation och larandet och den personliga utvecklingen
anses nu att vara nagot av det mest givande (Skjold-Thorkildsen et al. 2018, 2-5). Den allra
primara motivationen till att fortsatta arbeta och inte ga i pension, ar att ha bra arbetskamrater
och en god arbetsmiljo (Serensen-Holst et al. 2019b, 32). Vilket ar exempel pa inre

motivationsfaktorer.

Inre motivation kan beskrivas som foljande: ”Indre motivasjon defineres som atferd utfort
med bakgrunn i indre belgnninger som tilfredshet, glede eller mening knyttet til de oppgavene
vi utferer...” (Buch et al. 2016, 22). Den inre motivationen kan darmed antas paverkas av
arbetets egenskaper. Motivationen paverkas av hur meningsfullt man upplever att arbetet ér,
om man anser att arbetsuppgifterna ar varierande och om arbetet paverkar andras liv
(Eriksson-Zetterquist et al. 2014, 109). Den inre motivation riktar i storre grad sin
uppmarksamhet mot arbetsuppgifterna, pa bekostnad av vad man onskar att uppna eller

onskar att undvika att utsattas for.
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4.4.3 Social teori

| motsattning till behovsteorin och den kognitiva teorin, som bada fokuserar pa individen i
forhallande till uppgiften, sa inriktar sig den sociala teorin pa om férhallandet till
arbetskollegor kan upplevas vara motiverande eller omotiverande. I teorin om likvardighet,
jamfor individer sin egen insats och sin arbetsutdelning, med vad kollegorna ger och far
tillbaka. Om vi upplever att det vi sjalva lagger ner av insats och sedan far tillbaka for det, ar
lika eller pa samma linje med det arbetskollegorna gor eller far, sa uppstar ett tillstand av
likvardighet. Detta tillstand upplevs att vara bade tillfredsstallande och rattvist. Om detta
tillstand daremot inte upplevs korrekt och likvardigt, uppstar istallet en spanning, som skapar

brist pa motivation och tillfredsstéllelse (Kaufmann och Kaufmann 2009, 105).

Nar vi jamfor oss med andra ar det I6nenivan, utbildningsnivan och anstallningstiden som &r
de framsta faktorerna vi jamfor. Individen som upplever spanning inom nagra av dessa
omraden, kan ta till mer eller mindre drastiska atgarder. Exempel kan vara att man véljer att
prestera mindre, andra referensperson eller vélja att sluta pa arbetsplatsen. Vilken atgard man
valjer, hanger ihop med hur kénslig man &r for likvardighet. Det ar ndmligen stora
individuella skillnader i vad man upplever som rattvist eller inte (Kaufmann och Kaufmann
2009, 106-107).

4.4.4 Jobbkarakteristisk modell

Herzberg genomforde intervjuer pa hundratals arbetare, for att be dem om att beskriva en
situation som hade skapat trivsel och en situation som hade skapat misstrivsel pa deras
arbetsplats. Detta skulle vara baserat pa egna, personliga erfarenheter. Studien kom fram till
att de faktorer som blev ndmnda som orsak till trivsel, var andra faktorer &n de som blev
ndmnda som faktorer till misstrivsel. Herzberg delade dérefter in faktorerna i

motivationsfaktorer och i hygienfaktorer (Kaufmann och Kaufmann 2009, 108).

Jacobsen och Thorsvik (2013, 261) har sammanfattat Herzbergs poang: Det &r olika
forhallanden som skapar tillfredsstéllelse och darmed motiverade anstallda och pa de
forhallanden som skapar misstrivsel. Aven om organisationen andrar pa foérhallanden som
skapar misstrivsel, blir inte de anstéllda tillfredsstallda eller motiverade enbart av den
anledningen. Enbart arbetsuppgifternas funktioner kan frdmja trivsel och motivation hos de
anstallda.
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Motivationsfaktorer beskrivs som faktorer som skapar trivsel om de finns pa plats, men inte
misstrivsel om de inte gor det. Exempel ar prestation, ansvar och utvecklingsmojligheter, som
kan jamforas med Maslows behovshierarkis 6versta tva steg. Skulle inte dessa element finnas
pa plats skapar det ett tillstand som ar neutralt. Skulle det darmed visa sig att elementen gor
det, har de en positiv inverkan pa tillfredsstallelsen och produktiviteten hos de anstéllda
(Kaufmann och Kaufmann 2009, 108-109).

Hygienfaktorerna ar faktorer som skapar misstrivsel hos de anstallda om de inte finns
tillgangliga pa arbetsplatsen, men som for den sakens skull inte skapar trivsel om de finns pa
plats. Dessa element kan jamforas med de nedersta tre stegen i Maslows behovshierarki. Det
vill séga, de fysiologiska behoven, trygghetsbehovet och det sociala behovet. Med andra ord,
faktorer som ar grundlaggande och forvantas finnas pa arbetsplatsen av arbetstagarna
(Kaufmann och Kaufmann 2009, 108-109).

4.5 Sammanfattning av teorikapitlet

Kapitlet inleddes med att skildra ménniskan som en ménsklig resurs och darmed som kapital,
innan en narmare beskrivning om Bourdieu och det kulturella kapitalet presenterades.
Bourdieus kulturella kapital framstaller hur manniskan kan 6verfora sitt kapital till n4sta
generation. Om man uppnadde framgang i utbildningssystemet, berodde pa huruvida man
hade tillgang till det kulturella kapitalet. Den som hade tillgang, hade darmed storre
mojligheter for att sjalv utbilda sig (Sullivan 2002, 144). Daremot beskrivs ocksa kapitalet
som foranderligt, nagot som ocksa tyder pa att manniskan sjélv kan styra éver sin framtida
livsbana (Broady 1998, 9-12).

Dérefter presenterades teorier om beslutningsprocessen, rationalitet och begrénsad
rationalitet. Den klassiska beslutningsteorin havdar att det finns en modell for hur ett beslut
bor tas under perfekta omstandigheter (Kaufmann och Kaufmann 2009, 168), och det bygger
saledes pa att manniskan klarar av att rakna ut vilket beslut som ger maximal bel6ning
(Eriksson-Zetterquist et al. 2014, 119). Den deskriptiva beslutningsprocessen beskriver hur
beslut faktiskt blir tagna. Simon héavdar att manniskans kognitiva férmaga ar begransad, nagot
som paverkar beslutningsprocessen. Simon forkastar darmed teorin om perfekta beslut och
héavdar istéllet att manniskan &r begrénsat rationell och att ett beslut aldrig kan bli perfekt,
men bra nog (Eriksson-Zetterquist et al. 2014, 119).
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Den teoretiska grunden for uppsatsen baserar sig darefter i det stora hela pa motivationsteorier
uppdelat mellan behovsteorier, kognitiva teorier, sociala teorier och jobbkarakteristiska
modeller. Har ar det framst Maslows behovshierarki, forvéntningsteori och yttre och inre

motivation, som kommer att pragla den vidare diskussionen av fynden.

Maslow behovshierarki beskriver manniskans behov utifran en hierarkiskt ordnad pyramid,
dar teorin baserar sig pa att de forsta trappstegen i pyramiden maste vara tillfredsstallda for att
kunna klattra hdgre upp i pyramiden (Kaufmann och Kaufmann 2009, 94). Forvantningsteorin
bygger pa att manniskan motiveras av vetskapen om att man kan uppna nagonting. Det kréavs
att det finns ett forhallande mellan insatsen och resultatet (Jacobsen och Thorsvik 2013, 249-
250). De yttre och inre motivationsfaktorerna beskriver vad som motiverar ménniskor. Den
yttre motivationen hamtas oftast ur en radsla éver att utsattas for nagon form for sanktion,
eller en drivkraft om att fa nagon form for beloning. Medan den inre motivationen manga
ganger bygger pa att manniskan upplever en inre tillfredsstallelse och gladje 6ver det arbete
hon utfor (Buch et al. 2016, 22-24).
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5.0 Metod

| metodkapitlet kommer det att redogoras for vilka metodiska val som har gjorts under hela
forskningsprocessen. Kapitlet startar med att skildra vilken metod som har valts for att
genomfdra uppsatsen. Dérefter presenteras sjélva datainsamlingsprocessen, med rekrytering

av informanter, intervjuguide och sjalva genomférandet av datainsamlingen.

Darefter beskrivs hur analysen av datamaterialet har foregatt, hur transkriberingen har utforts
och hur datamaterialet har kodats. Slutligen beskrivs tankar och reflektioner kring
kvalitetssakringen av uppsatsen, vilka etiska bedémningar som har tagits och reflektioner

kring uppsatsskrivning under Covid-19.
5.1 Val av metod

For att besvara problemstallningen har en kvalitativ datainsamlingsmetod i form av
djupintervju valts. Valet av insamlingsmetod har gjorts for att den anses vara mest lamplig for
uppsatsens syfte och for att kunna ge tillrackligt med information for att diskutera och
analysera problemstallningen pa ett djupare plan. Djupintervju anvands for att forsoka ta reda
pa manniskors asikter, upplevelser och synpunkter och passar bra nar vi 6nskar att utforska

nyanserna i dessa (Tjora 2017, 114).

Jag ar ute efter att forsoka fa veta seniorernas uppfattningar och erfarenheter kring efter- och
vidareutbildning. Jag antar att svaren ger manga subjektiva nyanser, som hade blivit svara att
fanga upp genom enbart surveyundersokningar. Sistnamnda dgnar sig namligen mer om man
har tillgang till ett stort antal respondenter och &r ute efter att undersoka utbredningen av
erfarenheter och upplevelser (Tjora 2017, 114). Denna metod hade kunnat vara ett bra
alternativ, men den kan ocksa satta begransningar genom att ha férprogrammerade och
begransade svarsalternativ, eller det som kallas slutna fragor (Tjora 2017, 114). Genom att
utfora djupintervjuer for att besvara problemstallningen hoppas jag kunna fa mer nyanserade
svar, da oppna fragor stalls (Tjora 2017, 114). Dar informanterna upplever att de kan tala fritt

om amnet och pa sa vis ge mer genomtankta svar.
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5.1.1 Framgangssatt — fran datainsamling till kodning

Som tillvagagangssatt for datainhdmtning och datahantering, har en stegvis-deduktiv induktiv
(SDI) metod valts. Metoden beskriver hur forskaren gar fran radata till teorier. Syftet med att
anvanda denna modell r inte att skapa nya teorier, men att fa en stegvis 6versikt 6ver
metodarbetet. Metoden har delvis en uppatgaende process, dar man arbetar fran data till teori
och en nedatgaende process, dar man gar fran det teoretiska till det empiriska. Processen &r
dock inte alltid fullstandigt linjar och tillater att man hoppar fram och tillbaka i férloppet
(Tjora 2017, 18).

SDI kommer i denna uppsats att anvandas till inhdmtning, transkribering och kodning av
datamaterialet.

5.2 Datainsamling

Att inhdmta data ar det forsta steget i SDI-modellen (Tjora 2017, 196). Djupintervjuer
anvands for detta &ndamal.

5.2.1 Kriterier for urval och rekrytering av informanter

Problemstallningen och hur den &r utformad sétter i sig sjalv specifika kriterier for 6nskad
malgrupp av informanter. Det var essentiellt att alla informanter ar femtiofem ar eller aldre.
Detta eftersom dnskemalet var att intervjua seniorer i arbetslivets slutfas och begreppet senior

definieras fran femtiofem ars alder och uppat.

Vidare var det ett krav att informanterna ska delta pa, eller ha deltagit pa ndgon form for efter-
och vidareutbildning, efter att de fyllt femtiofem ar. Om detta var i form av kurser som ger
studiepoéng, kurser i regi av arbetsplatsen eller kurser som enbart ger certifikat, har det inte
satts nagon begransning for. Om utbildningarna ar gratis, kostnadsbelagda, betalas sjélva eller
av arbetsplatsen, ar heller inte specificerat. Utbildningen ska vara formell eller oformell och

uppsatsen diskuterar inte oformellt larande.

Urvalet som gjordes var darmed av strategisk karaktar, det vill saga, att man véljer
informanter som kan uttala sig reflekterat om det aktuella temat (Tjora 2017, 130). Né&r det
kommer till antalet informanter, var malet att rekrytera sa manga som ansags som nodvandigt

for att nd mattningspunkten.
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Enligt Kvale och Brinkmann (2015, 148) bér intervjuer genomforas sa lange som forskaren
upplever att den far ny information. Nar informanterna borjar uppge mer eller mindre samma

upplysningar, har man uppnatt en sa kallad mattningspunkt.

For att rekrytera informanter skickades det ut e-poster till totalt tjugoen fakulteter pa
hogskolor och universitet runt om i Norge. Det skickades ocksa ut e-poster till totalt femton
olika foretags HR-avdelningar. Tanken med e-posterna var att de skulle vidarebefordras
internt till studenter eller arbetstagare, for att de som ville sedan skulle kunna ta kontakt med
mig. Av hansyn till GDPR var det inte mojligt for laroplatserna eller féretagen att lamna
kontaktinformation till mojliga informanter direkt till mig och darfor anvéndes detta

tillvagagangssattet.

Rekryteringen av informanter skulle emellertid visa sig att vara en tidskrdvande process och
responsen uteblev till en borjan. Majoriteten gav inget svar alls, medan ndgon inte énskade att
fraga sina studenter pa grund utav dataskyddsférordningen. Tva av informanterna
rekryterades slutligen genom ett norskt universitet, varav en av dem i sin tur tillfragade en
kollega. Ytterligare tre informanter kommer fran en och samma verksamhet, men arbetar pa
olika avdelningar. En av dessa tillfragade sedan en bekant fran en annan verksamhet, som
ocksa 6nskade att delta. Tillslut klarade jag darmed att rekrytera totalt sju informanter. Jag &r
inte saker pa om detta ar mattningspunkten, men det var det antalet jag i slutandan klarade av
att rekrytera.

5.2.2 Beskrivning av informanter

Totalt genomfordes sju intervjuer, samtliga med kvinnor i aldrarna mellan femtiosex och
sextiotva ar. Tre av kvinnorna arbetar inom skolverksamheten, medan 6vriga fyra arbetar som

seniorradgivare i stora, offentliga verksamheter.

Informanterna har alla varierande grundutbildning, dér en har utbildning som filolog och
dversattare, en dr utbildad engelsklarare och specialpedagog, en har en lararutbildning, tva har
en utbildning i det som nu heter samhéllsekonomi, en &r utbildad kemiingenjor och den sista

har en gymnasial utbildning.

Det ar &ven stor variation i de efter- och vidareutbildningar som informanterna tar eller har
tagit. Pedagogik, diverse sprak, master i skolledarskap, kurser i statistikproduktion, ledarskap,

projektstyrning, kvalitetssakring, projektledarskap och projektarbete ar exempel.
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5.2.3 Djupintervju

Det skrevs ett informationsbrev som skickades ut till informanterna pa férhand (se bilaga ett).
Informationsbrevet hade som andamal att ge intervjupersonerna information om uppsatsen,

databehandlingen och deras egna rattigheter fore, under och efter intervjun.

Vid genomférandet av intervjuerna anvandes en semistrukturerad intervjuguide (se bilaga
tva). Detta hade som fordel att alla informanterna fick de samma fragorna, men att
foljdfragorna valdes baserat pa det som informanterna berattade. Pa sa vis fanns hela tiden en
rod trad genom alla samtal, men intervjupersonerna tillats ocksa att tala om det de sjalva

menade var viktigt inom temat.

Den semistrukturerade intervjuguiden delades i sin tur in i olika faser — uppvarmning,
reflektion och avrundning. Faserna praglades av olika fragor, som darmed kravde varierande
grad av reflektion fran informanterna. Det hade som syfte att starta intervjuerna med fragor
som upplevdes vara konkreta och enkla for informanten att svara pa. For att sedan stalla
reflekterande fragor, dar informanten tillats att fundera och begrunda sina uttalanden. Till sist
avrundades intervjun med fragor som hade som mal att avsluta intervjun, dar informanten
ocksa tackades for sitt deltagande och fick mojlighet att sjalv komma med information denne
menade var viktig (Tjora 2017, 146-147).

5.2.4 Genomfdrande av intervjuer

Under perioden som intervjuerna blev genomférda, var Norge starkt praglat av Covid-19, med
nedstangning av landet som féljd. Enligt krav fran den norska regeringen om social
distansering och att undvika kontakter, genomfdrdes darfor sex av intervjuerna via telefon och

en av intervjuerna genomfordes genom videosamtal.

Alla intervjuer startade med att jag berattade kort vem jag var och vad uppsatsen gick ut pa.
Dérefter gick jag igenom informationsbrevet, for att sakerstélla att informanten fortfarande
var inforstadd med det som stod dar. Intervjuerna blev, i samforstand med informanterna,
bandade med hjalp av UiO:s diktafon-app (Audioinspelning u.a.). Detta for att sakerhetsstalla
att jag fick med mig allt som blev sagt och kunde fokusera mer pa samtalet &n pa att notera
(Tjora 2017, 166). Desto trots skrev jag under intervjuerna nagra anteckningar om ting som
jag upplevde var relevanta. Detta kunde exempelvis vara om informanten la sarskilt tryck vid

en fraga, eller upplevdes vara mer eller mindre engagerad vid specifika tillfallen.
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Under intervjuerna var jag man om att stalla sa 6ppna fragor som majligt, for att
informanterna sjalva skulle kunna uttrycka sina asikter och meningar sa fritt som mojligt. Vid
ovisshet upprepade jag det informanten sagt, for att om nédvandigt lata informanten korrigera
eller bekréfta det den sagt. Det stalldes ocksa foljdfragor, for att ga narmare in pa vissa
amnen. Intervjuerna avslutades med en 6ppen fraga om informanterna dnskade att lagga till

nagot till intervjun.

Intervjuerna genomfordes i en period pa drygt tvd manader och intervjuerna varade mellan

trettio och fyrtiofem minuter.

5.2.5 Reflektioner kring genomférande av intervjuer

Intervjuer via telefon bor s gott det gar undvikas. Men av praktiska orsaker, som tidigare
beskrivet, kan det ibland bli nédvandigt (Tjora 2017, 169). Som forskare 6nskar man att
rekrytera de informanterna som man anser som viktiga for undersékningen och detta innebar
ibland att intervjuerna maste genomforas via telefon (Tjora 2017, 171). Jag anser inte detta

som nagon nackdel i sig, eftersom jag da kunde soka efter informanter éver hela Norge.

Nackdelen med intervjuer 6ver telefon, ar saklart aspekten géllande kroppssprak. Det &r inte
mojligt for varken informant eller intervjuare att se varandra, nagot som gor att en del av
dynamiken i intervjun forsvinner (Tjora 2017, 169). Jag upplevde sjalv att jag saknade att se
informanten i de tillfallen jag exempelvis Onskade att ge en uppmuntrande nick av bekréftelse.
Men att jag a andra sidan tvingades vara mer fokuserad pa sjalva ordvalet och skiftningar i
rosten hos informanterna, nagot som jag sjalv upplevde som positivt. Desto viktigare var det
ocksa att sakerhetsstalla att jag forstatt informanten ratt, detta gjorde jag genom att delvis

upprepa svaret informanten gett mig, for att fa en bekréaftelse pa det.

Utover sjdlva kroppsspraket, skapas ocksa en mer naturlig atmosfar nar man méter varandra
fysiskt. Det ar svart att fa en bild av vem personen i andra anden av luren &r, nagot som kan
gora att man blir skeptisk eller mindre 6ppen. Dartill kan det vara svart att prata om sensitiva
teman Over telefon. Dock upplevde jag inte heller detta som nagot problem. De flesta
informanterna gav 6ppna och utfyllande svar och intervjufragorna var inte av sensitiv

karaktar.
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Av tidigare erfarenheter med intervjuer, markte jag dock att telefonintervjuerna blev nagot
kortare &n intervjuer jag haft tidigare, bade ansikte till ansikte och via videosamtal. Detta kan
ha att gra med att det att samtala over telefon upplevs som mer formellt och gor att man
haller sig mer till intervjufragorna (Tjora 2017, 170). Tjora (2017, 126) beskriver att det
nastintill forvantas att djupintervjuer ska férega i minst en timme. Men héavdar att om man
inte intervjuar om ett sensitivt tema och har konkreta fragor, sa kan sa kallade fokuserade
intervjuer som varar kortare tid, vara nog sa effektiva. Desto trots forsokte jag undvika att
skynda mig igenom fragorna och forsokte lata det ta den tid det tog och upplevde att det gick
enklare efter att ha provat ndgon gang. Jag menar anda att jag fick tydliga svar som gav ett

gott grundlag infor analysen.

For att stamningen under intervjuer ska bli s& avslappnad som majligt, bor man valja att
genomfora intervjuerna pa platser dar informanterna kanner sig trygga (Tjora 2017, 121). Det
positiva med att utfora intervjuerna pa telefon och via videosamtal, var att informanterna
sjélva kunde valja vart de skulle befinna sig nér intervjun genomfordes. Dédrmed befann de sig
férmodligen i en miljo som de hade god kdnnedom till och som kan ha bidragit till att de
kénde sig mer avslappnade. Det enda kriteriet jag hade, var att de skulle valja en plats dar de
kunde sitta i lugn och ro. I och med att samtalen skulle bandas, var det viktigt med sa lite
andra bakgrundsljud som mojligt. Ytterligare en positiv aspekt vid telefon och videosamtal
var att informanterna inte kunde se diktafonen. En diktafon kan ibland géra informanter
osakra (Tjora 2017, 170). Vid videosamtalet lades diktafonen utom synhall for kameran. Men
som tidigare namnt, hade saklart intervjupersonerna informerats och samtyckt till bandning av
samtalen. Videosamtalet gav ocksa en fin méjlighet att betrakta informantens kroppssprak och
det upplevdes ocksa att vara nagot lattare att skapa en god atmosfar under den intervjun an via

telefonsamtalen.

Att utfora intervjuerna pa telefon och via videosamtal kanske inte alltid upplevs som det mest
optimala. Men med tanke pa den radande situationen i samhallet, menar jag att jag forberedde

mig pa och tog hansyn till de olika utmaningarna sa gott som jag kunde.
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5.3 Behandling av datamaterialet

Nésta steg enligt SDI-modellen ar att genomfora transkribering av det insamlade
datamaterialet (Tjora 2017, 173). Transkriberingen gjordes med hjalp av dataprogrammet
f4transkript (Audiotranskription u.d.), samma dag eller dagen efter intervjuerna. Detta for att
sa tidsnara som majligt fa ner ljudfil till skrift. | borjan av varje dokument skrev jag ner en
kort anteckning om hur den sociala delen av samtalet hade gatt. Syftet med det &r att det ofta
ar ting som gléms bort snabbt, men som kan vara viktiga for att tolka de svar man fatt i
efterhand (Tjora 2017, 175).

Alla intervjuer transkriberades ordagrant, med undantag for dialektala ord eller annan
information som skulle kunna identifiera interformanten. Eventuella namn pa personer,
arbetsplatser, hdgskolor, universitet och annat dylikt, togs bort och sakrade darmed
anonymiseringen. Eventuella pauser, uppehall eller andra ljudliga uttryck, sasom skratt,
bevarades i transkriptionen, for att citera informanterna sa rattvist som mojligt.
Transkriptionerna skrevs ner pa norska, for att forsékra att ingen spraklig nyans skulle

forsvinna av dversattningen till svenska.

5.3.1 Kodning av datamaterialet

Att koda det transkriberade datamaterialet &r det forsta steget i analysen. SDI-modellen
beskriver ett tillvagagangssatt som bestar av tre steg. Dar det forsta steget handlar om
empirinara kodning. Kannetecken for empirinara kodning ar att forskaren anvander sig av
begrepp som redan finns i datamaterialet och darmed férankrar kodningen sa empirinara som
mojligt (Tjora 2017, 197).

Metoden gar ut pa att man anvander sig av de transkriberade texterna och etablerar koder som
kan ta utgangspunkt i exempelvis ett specifikt ord, en mening eller ett avsnitt i dokumentet.
Séledes gar man igenom dokument for dokument, upprattar koder, lagger till nya och far

tillslut en lista 6ver koder som &r genererade ur datamaterialet (Tjora 2017,198).

For att forsoka fa en Gversikt over materialet startade jag med att lasa igenom alla
transkriberade intervjuer. Malet var att se vilka teman som upprepade sig och pa sa vis fa en
generell 6verblick dver eventuella kategorier. Darefter anvande jag mig av dataprogrammet
NVivo (QSR International 2018), for att utarbeta de empiriska koderna.
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For att sdkra att kodningen blivit gjord pa ett lampligt satt, anvandes ett sa kallat kodtest

(Tjora 2017, 203), som gar ut pa att man staller sig sjalv tva fragor:

1. Kunde man ha skapat koden fore kodningen och 2. Vad beréttar sjalva koden? For att testet
ska bli godkant, ar det viktigt att man har tagit utgangspunkt i vad informanten faktiskt sager

och inte enbart vad informanten pratar om.

Arbetet var bade kravande och ovant och resultatet blev cirka attio koder. Enligt Tjora (2017,
198) &r ett stort antal av empiriska koder ett vantat utfall. Detta ar exempel pa empirinara
koder fran datamaterialet:

Empirinara kod — ”Flerfaldig anvindbarhet av utbildning”

"Men det d leere spansk grammatik, veldig interressant. Du blir
faktiskt bedre i norsk. A til og med i engelsk. Det er noe som
lgsner i hodet da. Men jeg tenker litt nar jeg blir pensjonist om to
ar, sa vil jeg vikariere som spansklarer. En annen skole. Jeg
tenker & leere disse sprakene litt na, fordi nar man blir eldre gar
det enda saktere & leere. Det merker jeg na. Jeg tenker & ha en fin

posisjon”.

Empirinira kod — ”Andrad synvinkel”

”Du blir aldri utlert pa en mate og jeg tror ikke jeg er kritisk hva
jeg leerer, men jeg tror jeg har blitt mer spgrrende. Kanskje mere
sparrende, mere nysgjerrig. Kanskje jeg er mer sann: “Hvorfor
mener noen det? Hvorfor pastar man det? ”. Sa jeg vil vite
bakgrunnen for det pa en mate. Fordi andre mennesker har jo
andre erfaringer enn meg og det betyr ikke at mine erfaringer er
mere riktige enn deres. Sa jeg tenker kanskje at jeg har blitt mere

sparrende, jeg har blitt mere spgrrende til ting .
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Nasta steg ar att skapa en gruppering av koderna sa tematiskt som majligt och att sortera ut de
koder som inte langre ar relevanta. De olika grupperna av koder lagger saledes till grund for
vilka teman som vi utvecklar i analysen (Tjora 2017, 207-208). Jag upplevde att det var
effektivt att ha fatt ett sa stort antal empirinara koder under forsta omgangen. Det innebar att
det var lattare att hitta tillbaka till konkreta utdrag, vilket jag menar underléttade arbetet med
att gruppera koderna. Vid grupperingen av koderna kunde jag reducera mangden koder

avsevart, da flertalet gick in i varandra och en del inte langre ansags vara relevanta.

| det sista steget lamnar man enligt Tjora (2017, 210) den strikta, empiriskt styrda analysen
och évergar mer till att teori och litteratur far en storre inverkan. Grupperingarna har tilldelats
rubriker. Detta har gjorts eftersom dessa rubriker speglar malsattningen med uppsatsen, men
samtidigt ocksa tar hansyn till bade teorier och litteratur. For att konkretisera och ga mer pa
djupet, har det utarbetats underrubriker, som mer i detalj beskriver vad som ingar under varje

rubrik. Efter det sista steget aterstod saledes féljande grupperingar:

e Motivation
o Trivsel pa arbetsplatsen och anknytning till arbete och utbildning
o Inre motivation
o Kompetensutveckling och personlig utveckling
o Yttre motivation
o Att bli sedd av arbetsgivaren
o FoOrvéantningar
o Selektivitet

o Foréldrars inflytande

e Beslut
o Rationella beslut
o Begrénsat rationella beslut
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o Tillrattalaggning

o Inkludering

o Mojligheter till att delta pa utbildning
Frivilligt och obligatoriskt deltagande

(@]

o Kostnader
o Samtal mellan &ldre kollegor

Kompetensoverforing mellan éldre och yngre arbetstagare pa arbetsplatsen

(@]

e Vdgen vidare
o Arbetslivserfarenhet ger storre frihet

o Vé&gen mot pensionen

Tjora (2017, 211) beskriver ocksa ytterligare ett steg i att koda datamaterialet, namligen det
att utveckla koncept. Detta &r inte &ndamalet med uppsatsen och darav anvénds bara de tre

forsta stegen.

5.4 Kvalitetssakring

Tjora (2017, 22) havdar att anvandningen av dataprogram bidrar till att bistd kvalitativ
forskning. En stor grad av transparens i det metodologiska arbetet, ar en nddvandighet for
trovardiga resultat. Det att anvénda dataprogram i denna process, bidrar till just transparens
mellan empiri och analys, vilket i sin tur hjéalper till att kvalitetssakra uppsatsen, dven om en
sadan systematik i sig sjalv inte ar en garanti for saker kunskap inom samhallsvetenskaplig
forskning (Tjora 2017, 22).

Under hela forskningsprocessen har ett standigt kvalitetstankt varit viktigt. Att exempelvis ha

anvant dataprogram som f4transkript och NVivo, har bidragit till en 6ppenhet i processen,
som i sig kan gora det enklare for andra att beddma arbetet i efterhand. Inom kvalitativ
forskning anvands ocksa begreppen palitlighet, giltighet och generaliserbarhet som kriterier
for kvaliteten pa forskningen (Tjora 2017, 231). Pa nastkommande sidor diskuteras varje

begrepp utifran arbetet kring uppsatsen.
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5.4.1 Palitlighet och reflektion 6ver forskarrollen

Palitlighet handlar om att det maste finnas en intern logik genom hela forskningsprojektet och
om resultatet hade blivit det samma om en annan forskare gjorde den samma undersékningen
(Tjora 2017, 231 och 238). Enligt Tjora (2017) finns det en rad faktorer som kan anvandas for
att diskutera en undersoknings reliabilitet. Nedan kommer jag darfor redogora for vilka
atgarder som gjorts for att starka palitligheten och vilka omstandigheter som eventuellt kan ha
forsvagat palitligheten i uppsatsen.

Min roll som forskare

Idealistiskt sett ar forskaren bade neutral och objektiv i sin roll. Inom den kvalitativa
forskningen rader dock en enighet om att en fullstandig neutralitet inte kan existera. Det &r
darmed viktigt for forskaren att redogéra for och vara medveten om sin roll under hela
processen (Tjora 2017, 235).

Temat for uppsatsen &r valt pa grund utav ett eget personligt intresse. Min studiebakgrund har
sékerligen bidragit till vad jag har valt att férmedla, vilken teori som har valts och hur jag har

valt att angripa uppsatsen i sin helhet, resultatet &r en av manga mojliga tolkningar. Jag menar
dock att jag har forsokt att redogora for alla val kring uppsatsen bade sakligt och genomtéankt

och anser darmed mina fynd och representationen av dem som palitliga.

Kring temat seniorer i arbetslivet & min personliga erfarenhet begrénsad och jag &r medveten
om att en person som arbetar med temat hade kunnat stélla andra fragor och darmed ocksa
kunnat komma fram till andra resultat. Jag har forsokt att begransa denna oforutsagbarhet
genom att ta del av den forskning som finns tillganglig kring temat, ndgot som kan ha haft

positiv effekt, da jag kunnat stalla fragor fran ett utomstaende perspektiv.

Rekrytering av informanter

Nagot som kan paverka undersokningens palitlighet, ar forskarens relation till informanterna
(Tjora 2017, 237). Rekryteringen av informanterna gick som namnt till sa att jag skickade ut
mail till fakulteter pa hogskolor och universitet och till olika foretags HR-avdelningar. Jag
fick information om att ett meddelande lades ut i deras olika kommunikationskanaler och att
de som var intresserade av att delta sedan fick ta kontakt med mig. Darmed blev rekryteringen
gjord slumpmassigt och utan att jag hade nagon relation till informanterna. | och med det,
finns det ingen garanti for om exempelvis HR-avdelningarna strategiskt valde ut personer som

de visste var positiva till efter- och vidareutbildningar.
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Utover det har uppsatsen enbart haft ett begransat antal av informanter och det &r énskvart
med fler, for att kunna styrka uppsatsens palitlighet och generaliserbarhet ytterligare. Daremot
anses den information som samlats in fran informanterna ge en bra utgangspunkt till att kunna

diskutera fynden tillsammans med teori och litteratur.

Intervjuguide och transkribering

Innan intervjuerna genomfordes satte jag mig in i tidigare forskning och relevant teori,
darefter utformade jag den semistrukturerade intervjuguiden. Guiden utgjorde en bra
utgangspunkt, men foljdfragorna baserades pa vilka svar jag fick fran informanterna och var
darmed inte lika vid varje intervju. Nagot som i sig kan ha paverkat palitligheten (Tjora 2017,
237). Erfarenheten jag fick genom att genomfora de forsta intervjuerna, anvande jag till att

fortydliga och specificera intervjufragorna, féljaktligen for att skapa en storre forstaelse.

Nagot som verifierar palitligheten ar det faktum att jag detaljerat har redogjort for hela
datainsamlingsprocessen och behandlingen av informationen i metodkapitlet. Genom att
anvanda bandspelare, styrker man dven palitligheten ytterligare, eftersom man lattare kan

citera informanten pa ett korrekt satt (Tjora 2017, 237).

5.4.2 Giltighet

Med giltighet menas om de svar vi finner med hjalp av forskning, faktiskt ar de svar pa
fragorna vi har stallt (Tjora 2017, 232).

Enligt Tjora (2017, 234) kan en forskare styrka giltigheten genom att férhalla sig till aktuella
teorier och annan relevant forskning inom samma amne. Under forskningens forlopp har jag
tagit utgangspunkt i saval teorier, som tidigare forskning som anvant sig av samma metoder
och tillvagagangssatt som jag. Jag har darmed varit transparent med vilka fynd som har gjorts
av andra och darefter jamfort det med mina fynd. Genom att vara tydlig med vilka val jag har
gjort gallande den teoretiska forankringen och datainsamlingen, kan andra kritisk ta stallning
till forskningens relevans. Uppsatsens forankring i annan forskning och de metodiska valen,
ar en kélla till hog giltighet (Tjora 2017, 234).
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5.4.3 Generaliserbarhet

Uppsatsens generaliserbarhet syftar till undersokningens dverforbarhet och &r ett helt centralt
begrepp nar man anvénder sig av SDI-modellen (Tjora 2017, 239). Med andra ord handlar
detta om huruvida uppsatsens resultat kan vara giltiga ocksa i andra situationer. Totalt har sju
personer intervjuats, som arbetar i olika typer av verksamheter. En grupp av aldre manniskor
ar ingen homogen grupp och anledningen till att en viss typ av utbildning har valts &r
mangsidig. Desto trots kan resultatet av undersokningen ha ett 6verforingsvarde till
organisationer som onskar att ta del av hur motivationen ser ut hos deras aldre anstallda och
hur organisationen kan lagga till ratta pa bast mojliga satt, for att efter- och vidareutbildning

ska Overvéagas.

5.4.4 Etik

De etiska aspekter som ar kopplade till en sddan har uppsats, uppstar ofta vid genomforandet
av intervjuerna och sjalva presentationen av datamaterialet i efterhand av intervjuerna (Tjora
2017, 175). Det var darfor viktigt att under hela processen ta hénsyn till och vardera alla
mojliga tankbara etiska dilemman som kunde uppsta under arbetets gang.

Som forsta steg skickades en ansdkan till Norsk senter for forskningsdata (NSD). Ansdkan
blev godkand innan intervjuarbetet startade (se bilaga tre). | samband med ansékningen
utarbetades ocksa ett informationsbrev med bifogat samtycke (se bilaga ett). Har togs det
utgangspunkt i NSD:s mall (NSD u.d).

Nar det kommer till presentationen av datamaterialet behélls bade alder och kén pa
informanterna. All 6vrig information som kunde ha lett till en mojlig identifiering av

informanterna togs bort for att sékra fullstandig anonymitet.

Ljudfilerna raderades direkt efter transkriptionen. Det anonymiserade och transkriberade
materialet behalls tills processen kring masterarbetet ar fullstandigt avslutat, pa grund utav

efterprovbarhet.
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5.5 Reflektioner kring uppsatsskrivning under Covid-19

Under arbetet med uppsatsen har Covid-19 satt sin pragel pa Norge, vilket har lett till att
samhéllet periodvis har stangt ner resurser man som student annars har tagit for givet. Det har
varit begransad tillgang till bade bibliotek och studieplatser och samvaron har inte varit som
den man ar van vid. Desto trots anser jag inte att arbetet har blivit paverkat i alltfor stor grad
av det. Som jag ocksa redogjort for i avsnitten genomférande av intervjuer och reflektioner
kring genomférande av intervjuer, blev intervjuerna gjorda annorlunda an det till en bérjan
var tankt. Det var tyvarr inte mojligt att genomfora dessa fysiskt med tanke pa de restriktioner
som den norska regeringen satt. Detta ar dock ndgot som jag inte anser har satt nagra
begransningar for uppsatsen, annat &n det jag redan har redogjort for. | 6vrigt har allt av
information och artiklar fran biblioteket fortfarande varit tillgangligt pa natet under hela
perioden och jag hade tur som hade mdjligheten att Iana hem bocker innan det blev en ny

nedstangning av samhallet.
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6.0 Presentation av fynd

| detta kapitel presenteras de fynd som har gjorts. Datamaterialet som lagger grunden for
redovisningen harstammar fran de sju intervjuer som har genomforts. For att lattare fa en
Oversikt 6ver materialet och for att anknyta till problemstallningen, har presentationen av
fynden delats in i kategorierna motivation, beslut, tillrattalaggning och vagen vidare.

6.1 Motivation

Fynden visar som forvéntat en viss variation nar det kommer till vilka motivationsfaktorer
som blir namnda. Nagot som inte ar forvanande, med tanke pa den mangfaldiga grupp som
aldre utgor (Skjold-Thorkildsen et al. 2018, 3). Desto trots finns en relativ lik uppfattning

bland informanterna.
Trivsel pa arbetsplatsen och anknytning till arbete och utbildning

En viktig del av motivationen kan antas ligga i huruvida arbetstagarna upplever trivsel pa
arbetsplatsen. Samtliga informanter ger ett intryck av och en bekréaftelse pa att de trivs pa sin
arbetsplats och med sina arbetsuppgifter. De beskriver att de upplever att de blir sedda och

horda och att de kan vara med och delta, paverka och komma med 6nskemal.

Den primara orsaken till att seniorerna har valt sina grundutbildningar ligger i att fa ett arbete
och insikten av att en uthildning behovdes for att kunna fa det. De ger alla uttryck for att det

att skaffa sig formell kompetens har varit viktigt for dem.

Det att ta nagon form for efter- och/eller vidareutbildning verkar vara essentiellt hos alla
informanterna och detta har ocksa varit en viktig del i deras arbetsliv. Att de valjer att ta efter-
och vidareutbildningar aven i arbetslivets slutfas har manga anledningar, men det finns i stor
grad likheter mellan informanterna. | nastkommande avsnitt beskrivs faktorer som paverkar

eller utgor motivationen for deltagande.

46



Inre motivation

Samtliga informanter ar eniga om att det som driver dem till att delta pa efter- och
vidareutbildningar ar hamtad forst och framst ur en inre motivation. De beskriver det som om
de har en ”enorm inre motivation”, “mycket mer inre motivation” och ”bade inre och yttre

motivation, men mer inre”.

Informanterna &r positiva till att delta pa efter- och vidareutbildningar och 6nskar att fa halla
sig uppdaterade och vara delaktiga. Det att fa kad 16n &r inget som nagon beskriver som

framsta anledning till deltagande:

Det er ikke lgnna som sadan som driver meg. Det er mer en egen tilfredsstillelse
at jeg vet at jeg gjer en god jobb og at tilbakemeldingene fra mine

samarbeidspartnere, eller vare samarbeidspartnere er positive.

En informant beskriver hur hon tar kurser for att eventuellt kunna fa anvandning av dem
ocksa efter att hon gatt i pension. Medan en annan informant beréttar att hon egentligen inte
langre behdver vidareutbilda sig, men gor det for hennes egen gladje och for att kunna sdaga att

hon tagit en utbildning:

Det er kun for min egen glede & si ”Jeg har tatt spansk arsenhet!”. Det er en
indre motivasjon. Hos meg er... allting gar pa indre motivasjon. Jeg begynte med
det for & fa jobb, men jeg fortsetter med det for jeg har jo fatt fast jobb! Jeg

hadde ikke trengt & fortsette med spansk.

Kompetensutveckling och personlig utveckling

Kompetensutveckling och personlig utveckling &r de tva huvudpunkterna inom den inre
motivation som blir namnda av informanterna och ar nagot som de standigt kommer tillbaka
till i intervjuerna. De har en 6nskan om att 6ka sin kompetens och fa mer kunskap for att
kunna utfdra sitt arbete. Det beskrivs som en trygghet att veta att man bemastrar
arbetsuppgifterna. Medan det att utveckla sin kompetens for att kunna leverera ett bra arbete

och darmed fa bra feedback fran sina samarbetspartners ocksa namns.

De é&ldre beskriver &ven att de aldrig blir fardiglarda och att det finns en motivation till att l&ra
sig mer. Det &r spannande att lara sig nya saker och det ger ocksa nyttiga verktyg for att kunna

utfora arbetet sa bra som mojligt.
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Yttre motivation

Motivationen hamtar ocksa sitt ursprung i omstandigheter rérande arbetsplatsen, nagot som
kan tyda pa en yttre motivation. Det beskrivs exempelvis att det foregar uppsagningar pa en
arbetsplats och trots hég anciennitet, har det att ta efter- och vidareutbildningar varit ett fint
satt att sakra sig att fa fortsatta pa arbetsplatsen. Informanten detta géaller, beskriver dock sjalv
att detta fortfarande ar hamtat ur en inre motivation. Desto trots kan en rédsla for att bli

uppsagd vara en faktor som tyder pa yttre motivationsfaktorer.

Det beskrivs ocksa att &ndrade arbetsuppgifter kan vara en anledning till att delta pa kurser,
for att sékra sig att man &r rustad for att kunna fortsétta utfora arbetet:

Og sa er jeg apen for a falge med, jeg praver a vere liksom apen for om det er
mgater som kan veere larerike eller kurs som kan vaere nyttige, for den jobben jeg

skal utfgre fremover da. Sa jeg er absolutt positiv hvis det dukker opp noe.

Fynd visar ocksa att motivationen kan grunda sig i att fa tillgang till de samma
begreppsapparaterna som sina arbetskollegor och att kurser darmed &r nédvéndigt for att
mojliggora det. Bade nar det galler andrade arbetsuppgifter och att fa tillgang till samma
begrepp som sina kollegor, kan det handla om att informanterna 6nskar att visa att de
fortfarande hanger med i utvecklingen och &r positiva till forandring. M6jligen pa grund utav
yttre motivationsfaktorer som exempelvis radslan for att inte bli involverad, om de inte visar

ett intresse.
Att bli sedd av arbetsgivaren

En annan motivationskalla &ar det visade intresset fran arbetsgivarens sida. Seniorerna uppger
att det kanns viktigt for dem att de upplever att de far vara delaktiga och att arbetsgivaren

véljer att fortsatta satsa pa dem:

Ogsa det a fa lov til & fa henge med da, altsa fa lov til & vaere med i utviklingen.
Det blir jo det, at du blir verdsatt liksom, at du, at vi, at arbeidsgiver sier at jeg

vil ha deg med videre da, pa en mate. Hmm, satse pa deg.

Fynd beskriver att informanterna varit lyckligt lottade med sina chefer och att det mojligen
kan vara en bidragande orsak till att de fortfarande dnskar att ta efter- och vidareutbildning.
Informanterna beskriver det som betydelsefullt att bli sedda, medan det ocksa havdas att det ar

nodvandigt att sjalv visa intresse och ta initiativ.
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Forvantningar

Né&r det kommer till vilka forvantningar informanterna har till vad efter- och
vidareutbildningarna ska ge dem, &r svaret entydigt. Ingen av dem uppger att en forvéantan om

en hogre 16n skulle vara orsak till deltagandet:

Men jeg har ikke fatt noe gkt lann eller noe sant og det var ikke derfor jeg
gjorde det. Jeg gjer nesten ingenting ja for a fa gkt lgnn.

De beskriver det istallet som en 6nskan om att uppna en inre tillfredsstallelse, dar de upplever
att de utfor ett bra arbete och att de ocksa far positiv feedback fran andra pa arbetsplatsen. Det
att fa andra typer av arbetsuppgifter ar en forvantan hos de flesta och att andra mojligheter

kanske kan uppsta genom att delta pa efter- och vidareutbildningar.

Det finns ocksa en forvantan om att man ska fa en 6kad forstaelse for de arbetsuppgifter man
redan har, 6ka sin kompetens och dven sin kunskap pa omradet. Det finns en férhoppning om
att delta pa kurser ska bidra till en kéansla av trygghet och att man kan hantera sin arbetsvardag

och handskas med sina arbetsuppgifter.

Selektivitet

Seniorerna beskriver att de har blivit mer selektiva och kritiska med aldern, nar det kommer
till vilken typ av efter- och vidareutbildning de valjer att delta pa. En informant uppger att hon
nu & mer medveten om vad som kan vara nyttigt for henne och den tid hon har kvar i

arbetslivet:

Ja det er jeg nok. Jeg har nok starre bevissthet for hva som er nyttig for min

resterende arbeidstid.

Fynden visar att det ar viktigt att den som arrangerar kursen Kklarar att formedla amnet pa ett
spannande satt. Men ocksa att temat &r intressant, men framforallt relevant. Det tyder pa att
informanterna inte énskar att bli pressad in i ndgot och darmed mer kritiskt ser vilket tema

kurserna har, innan de bestdmmer sig for att delta eller inte.

En senior beskriver exempelvis att hon sjélv inte upplever att hon ar mer kritisk, men hellre
mer fragande till innehallet i kurserna. Hon upplever att hon nu har mer kunskap och
framforallt erfarenhet, till att kunna vara mer undrande om innehallet i kurserna och att hon

darmed mer selektivt véljer vad hon vill delta pa.
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Foraldrars inflytande

Nar det kommer till att studera, har nagon mer dn andra hamtat inspiration och motivation
fran sina foraldrar. Tre av seniorerna beskriver att deras foraldrar inte haft nagon hogre
utbildning och att de darmed inte upplever att de har blivit namnvart paverkade av detta. En
annan informant beréttar att det fanns en forvantning till att hon skulle utbilda sig, men inte

till vad eller inom vilket omrade.

Tre av de seniorerna berattar dock om sina foraldrar som en mer pataglig inspirationskalla nar
det kommer till detta omrade. En av dem beskriver att det hela tiden fanns kunskap
runtomkring henne under hennes uppvaxt, att speciellt mamman var nagon som dnskade att
halla sig uppdaterad hela tiden, dven efter att hon blev fardig med sin grundutbildning.
Informanten upplever att det att ha, det hon sjalv beskriver som, duktiga foréldrar, har gjort att

hon blivit inspirerad till att lara, ocksa i den aldern hon nu é&r i:

Sa jeg har tenkt & studere resten av livet og det gjorde min mor ogsa... Jeg er
heldig som fikk en sann fin arv av mine foreldre. De var flinke. Jeg har sikkert
blitt inspirert. Det var kunnskap rundt oss hele tiden. Moren min var veldig flink

om alt som skjedde.

En annan informant beskriver hela sin familj som en typisk “akademikerfamilj”, dér bocker,
utbildning och kunskap har foljt familjen hela tiden. Hon beskriver att hennes féraldrar tog
manga olika typer av kurser och aldrig blev fardiga med att studera. Nagot som hon ocksa
kanner igen sig sjalv i. Da hon fortfarande, trots snart uppnadd pensionsalder, har fortsatt att

studera vidare:

Mamma var jo veldig opptatt av kurs og var veldig aktiv da i de omradene. A
pappa var ogsa det... Sa jeg vet ikke om det var noe som var i min familie. For
alle i min familie har jo utdanning liksom. Men det har liksom mine barn ogsa.
Sa det har liksom fulgt familien, det med bgker og utdanning og kunnskap og alt
det der.

Ytterligare en informant dnskar att starta hela intervjun med att beratta om det hon beskriver

som en klassresa, som bade hon och hennes foraldrar har gjort:

For historien om det med utdanning for oss som er over femtifem ar, det er ogsa

en historie om klassereise, velferdsstat og moderne samfunn.
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Foraldrarna beskrivs som unga och hade begrénsad ekonomi, men déar pappan borjade utbilda
sig och gjorde att det borjade ligga bocker 6verallt i hemmet. Informanten beskriver att hon
fatt se att utbildning inte ar nagon sjélvklarhet och att det som hennes foraldrar gjorde
framkallade en inspiration for henne till att sjalv studera. Hon beskriver att anledning till att
hon sjalv fortfarande orkar att studera, trots snart uppnadd pensionsalder, &r just intresset som
vécktes 1 henne genom fordldrarna. Informanten hévdar att detta har skapat en “enorm inre
motivation” till att fortsitta att studera genom alla dessa ar och att det ocksa ar en anledning

till varifrdn hon hamtar motivationen till att studera &ven i vuxen alder.

6.2 Beslut

Att ta ett beslut om deltagande pa efter- och vidareutbildning kan betyda en process som
innebér en stor grad av eftertanke. Manga ganger betyder det att man maste 6vervaga vilka
konsekvenser det kan fa av att vélja ett alternativ framfor det andra. Nér det kommer till
seniorernas beslut om att delta pa efter- och vidareutbildning, sa kan de vara tagna utifran
exempelvis ett intresse, en énskan om personlig utveckling eller till foljd av ett krav eller en
andring pa arbetsplatsen. Det varierar saledes mellan om besluten &r tagna rationellt eller
begransat rationellt. Indelningen som har gjorts, bygger pa vilken motivation som ligger

bakom beslutet.

Rationella beslut

Informanterna beskriver hur de har blivit mer selektiva och kritiska nar de véljer vad de
onskar att delta pa. Beslutet om efter- och vidareutbildning dvervags mer an i yngre élder och
man tar nu storre hansyn till vad som &r relevant for bade arbetsplatsen, men ocksa den sista
fasen av arbetslivet. Informanterna beskriver ett rationellt tillvagagangssatt, dar man har stérre
medvetenhet om vad som egentligen ger nytta att delta pa och vilka utbildningar som inte

langre har en relevans, varken for dem eller arbetsplatsen.

Omstandigheterna pa arbetsplatsen (enligt avsnittet om yttre motivation) visar hur
informanterna tar hansyn till de forhallanden och villkor som rader och darmed sakligt valjer

att forhalla sig till situationen genom att delta pa utbildning:
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Grunnen at jeg na, pa slutten av arbeidslivet, tar sa mange studiepoeng er jo
fordi det er nedbemanning pa skolen min... Men jeg har veldig lang ansiennitet.
Men de ser ikke bare pa det. Da ville de miste flere matematikkleerere. Og
ledelsen vil jo ikke bare beholde gamle, slitte leerere. Jeg visste de ville plukke
litt. Og da tenkte jeg jo, det er ikke veldig lett & finne en ny jobb nar man er
seksti. Med pensjon og alt blir man ganske dyr da. Sa da tok jeg studier pa en

gang, sammen med jobb.

Det seniorerna forvantar av utbildningen visar ocksa pa en eftertanke gallande beslutet att
delta. Informanterna beskriver hur de énskar att kunna fortsatta utfora sina uppgifter pa ett bra
satt, samtidigt som de haller sig uppdaterade och till viss del har en férhoppning om att kunna

fa andra arbetsuppgifter:

Jeg vil nok si at det er mest en indre motivasjon til & kunne utfare jobben min pa
en bedre mate, fgle meg tryggere i jobben... Kanskje at det har liggi litt i
bakhodet at det ogsa kunne gi muligheter for andre oppgaver eller andre

muligheter.

Begransat rationella beslut

De informanter som hamtat sin inspiration, men aven motivation till att ta utbildning fran sina
foraldrar, visar pa ett emotionellt och begransat rationellt beslut. De aldre beskriver att deras
foraldrar varit en inspirationskalla, som gor att de fortfarande har lust att delta pa efter- och

vidareutbildning dven i nuvarande alder:

Sa jeg tror at nar jeg sa min far, som satt og pugget pa kveldene, sa fikk jeg en
idé om utdanning som var viktig egentlig... A ha vokst opp med de
pensumbgkene som ligger rundt, sa som jeg med min far da. Vi bodde langt uti
skogen og han tok bussen ned pa hgyskolen og tilbake. Og han matte gjere alt pa
ett ar, det skaper akkurat som du sier, ingen selvfglge... Fordi dette er grunnen til

at man orker a sta i utdanning alle disse arene.
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De yttre motivationsfaktorerna kan &ven vara av begréansad rationell karaktér. Seniorerna
beskriver ocksa att besluten om deltagande har tagits pa grund utav en 6nskan fran
arbetsplatsen. Informanterna upplever att nagra av kurserna varit obligatoriska, medan andra
inte uppfattar nagot krav om deltagande. Kurser som &r obligatoriska skapar indirekt ett storre

krav och beslutet tas da utifran att ndgon annan har en nskan om deltagande:

Men det er jo krav at vi skal ha fem studiedager i aret, som er sann at skolen
bestemmer at na skal vi laere det og det. Det er noen kurs der vi ma ga, som
skolen sammen med fylkeskommunene bestemmer at dette skal vi gjare... Sa det

er mere de kursene som skolen palegger oss og som vi tar i var arbeidstid...

6.3 Tillrattalaggning

For att kunna delta pa efter- och vidareutbildningar krévs det en viss man av tillrattalaggning
for att kunna medverka. Att aldre visar sig vara de som deltar minst pa efter- och
vidareutbildningar kan bero pa en mangd olika orsaker och vara hogst individuellt. Att aldre
inte har kdnnedom till relevanta kurser eller att det antas att det inte & dnskvart att de deltar,
ar tva anledningar (Tkachenko et al. 2019, 24).

Nedan beskrivs bland annat olika perspektiv pa hur informanterna upplever sina mojligheter
till deltagande, samtidigt som informanternas syn pa kompetensoverféring mellan éldre och

yngre pa arbetsplatsen presenteras.

Inkludering

En central del i undersokningen &r huruvida de éldre upplever att de far de samma
erbjudandena om diverse kurser och utbildningar som sina yngre kollegor pa arbetsplatsen
och om de kanner sig inkluderade nér det kommer till att fa ta del i arbetsuppgifter, nya
metoder eller tekniker. Samtliga informanter uppger att de inte tror, upplever eller har nagon
anledning att tro att de skulle bli annorlunda behandlade &n sina yngre kollegor. Ingen av
informanterna menar att de far mindre erbjudanden om att delta, &n sina yngre kollegor, men

uppger att det ar mojligt att erbjudandena skiljer sig at av naturliga skél:

Ja det blir et litt tvetydig svar. Fordi de yngre kollegaene mine trenger jo mange

av de kursene som jeg har tatt for lenge siden. Sa hvis det er behov, ja.
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De aldre upplyser darmed att de upplever att de far vara delaktiga och blir inkluderade pa

samma satt som sina yngre kollegor:

Men jeg har ikke noen grunn til & tro at jeg skulle fa noen annen behandling enn
andre. Men det er, men jeg vil jo vurdere det selv ogsa hva som er interessant for
meg, gitt at jeg er i den alderen jeg er da og hva som er viktig for (offentlig

virksomhet), hvor mye de skal satse.

En informant reflekterar ocksa speciellt 6ver huruvida hon far de samma erbjudanden som
sina yngre kollegor, eftersom hon sjalv ar duktig pa att aktivt uppsoka de méjligheterna pa
egen hand. Hon menar att det ar viktigt att visa bade intresse och ta eget initiativ och att det ar
en del av anledningen till att man blir inkluderad. Om man sjélv inte visar att man onskar att
delta, ar det latt hant att arbetsgivaren uppfattar det som ointresse och darmed av den

anledningen inte erbjuder den anstéllde att delta:

Jeg tenker at det ligger mye pa den enkelte, en ma selv ta initiativ og vise sitt

interesse. Det er ikke sa at hvis du sitter og tenker at du... hvis en ikke har tenkt
over det eller jobben sin, og tenker at det gar jo greit, om du ikke tar initiativet
eller har den driven, sa er det ikke sikkert at lederen husker pa det. Det er jo litt

sa at man ma vise interesse selv og ta initiativ.

Mojligheter till att delta pa utbildning

Nar det kommer till mojligheterna som ges for éldre att delta pa efter- och vidareutbildningar
via sina arbetsplats, skiljer sig svaren nagot mellan dem som arbetar inom skolan och dem

som arbetar i andra offentliga verksamheter.

Seniorerna som arbetar i skolan upplever att de far erbjudanden om att delta pa de kurser som

skolan menar &r relevanta att ta, men att det i dvrigt inte upplevs som sarskilt organiserat:

Det kommer iblant noe mailer med kurs som vi kan sgke pa. Men der er ikke
noe veldig organisert. Vi leter selv og sa kan vi fa seke om a fa dra pa kurs...
Men det er ikke det som er hovedfokus fra jobben sin side. De er positive til at

vi drar pa kurs nar vi ber om det.
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De kan komma med énskemal om kurser eller utbildningar, men det &r ndgot som maste
godkannas och det ar inte alltid det blir det. Det beskrivs ocksa att man far en nedsatt
undervisningsplikt vid en viss alder och att man da kan anvéanda den tiden till det man sjalv
vill. Man har ocksa majlighet att soka om att fa vikarie, men att detta ar nagot som forst maste
godkannas. En av informanterna som arbetar inom skolan, arbetar som chef och berattar att
hon varken far ledigt eller nagot tillrattalagt av skolan, just for att hon arbetar som ledare. Hon
upplever att detta ar orattvist. | 6vrigt ges en bild av att skolan maste spara pengar och darmed
inte kan tillrattaldagga mer dn det de gor, medan det ocksa skildras hur skolan inte
tillrattalagger for kurser de menar inte ar aktuella eller relevanta for den aktuella skolan. Det

upplevs dock som om det &r positivt att man da valjer att delta pa kurser privat:

Men man kan ikke velge hva som helst. Na tar jeg spansk for eksempel og de
sier jo at det ikke er noe aktuelt sprak her. Sa det legger de ikke noe til rette for.
Det er sann du ma ta litt pa fritiden.

Né&r det kommer till dem som arbetar inom andra offentliga verksamheter beskriver de &ldre
det som om det dr vildigt lagt tillrdtta” for deltagande. Arbetstagarna kan onska sig kurs eller
utbildning, men de maste vara relevanta for arbetsplatsen och de maste godkannas.
Informanterna kan anvéanda sig av arbetstiden for att delta pa kurser och det blir sett som

positivt med kompetensutveckling:

Vi har jo snakket om det, om kompetanseutvikling og kursing i avdelingen... Ja
og det har vi snakket om hvordan de pa en best mulig mate, ogsa overfor leder
da og hvilke forventninger har vi som medarbeidere pa at det er en viss
rettferdighet i tildelingen av mulighetene. Det er et bevisst forhold til det i

avdelingen.

En informant beskriver exempelvis att det ar hennes ledare som uppmanat henne att delta pa
kurser och att hon genom det upplevde att ledaren dnskar att satsa pa henne. Det skildras
ocksa att man har medarbetarsamtal dar arbetstagarnas kompetens kartlaggs. Upplever man
att man saknar kompetens pa ett omrade, laggs det tillratta for att &ndra pa det. De kan ocksa
fa sa kallade seniordagar, dar de far extra ledighet och det formedlas ocksa att det finns en
kultur for att man kan soka om kurs, pengar eller extra stottning for att kunna delta pa kurser

eller andra utbildningar:
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Det syns jeg de gjer bra! Vi har jo medarbeidersamtaler, hvor
kompetanseutvikling er en del av det. Og sa har vi ogsa mer sann spesifikke
kompetansesamtaler, for & kartlegge, den kompetansen i forhold til de
oppgavene man forventes a utfgre ogsa i forhold til det man gnsker selv. Sa jeg

synes det legges godt til rette for det, & gke kompetansen.

Frivilligt och obligatoriskt deltagande

For de informanter som deltar pa efter- och vidareutbildningar genom sin arbetsplats, &r
fragan relevant om det upplevs vara frivilligt eller obligatoriskt med deltagande, for att se om
motivationen kommer sjalvmant. Som vi sett i avsnittet ovan (maéjligheter till utbildning) sa
laggs det tillratta i olika grad bland dem som arbetar i skolan eller andra offentliga

verksamheter.

En informant som arbetar inom skolan beskriver att skolan har studiedagar, dar det &r
obligatoriskt att delta och déar skolan, tillsammans med fylkeskommunen har bestamt vad de
skall delta pa. En annan beskriver att deras skola speciellt anser att det &r tva typer av kurser

som arbetstagarna bor ta, men att det inte upplevs som nagot obligatoriskt.

Seniorerna fran andra offentliga verksamheter beskriver att manga av kurserna som erbjuds ar
frivilliga, men att andra &r obligatoriska att delta pa. Att de varit obligatoriska har i stor grad
att gora med att det &r kurser som behdévs for att kunna utfora arbetet korrekt. Ett exempel kan

vara att organisationen bytt arbetsverktyg och for att lara sig detta, erbjuds kurser:

For noen av disse kursene sa er det jo absolutt en forventning fra arbeidsgiver

om & gjere det. Sa det er litt blandet da. Noe frivillig og noe mer palagt.

Kurser kan med andra ord vara obligatoriska att delta pa, men uppfattas likval inte som nagot

direkt tvang att delta pa enligt informanterna:

Jeg har aldri opplevd at jeg har blitt palagt noe, men heller kommet med gnsker

og sa fatt lov.
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Kostnader

Kostnader for kurser som tas efter 6nskan av arbetsgivaren, bekostas ocksa av dessa. Medan
de flesta privata kurser och utbildningar har bekostats sjalva av informanterna.

Men det &r olika fran informant till informant huruvida man har varit tvungen att betala allt
sjalv. En informant uppger att hon kan soka for att fa kostnader for bocker sponsrad, men det
ar inte alltid detta beviljas. Andra som exempelvis tagit sprakkurser beskriver att det ar nagot

de har betalat helt sjdlva, ocksa for att dessa inte ansetts vara relevanta for arbetsplatsen.

Andra uppger ocksa att just kostnadsbelagda kurser har satt begransningar for hur mycket
arbetsgivaren har varit villig och haft mojlighet att tillrattalagga:

| det offentlige sa er det jo ganske stramme budsjettrammer. Sa det har jo lagt
noen begrensninger selvfalgelig. En del kurs som koster en del, der har det veert

en begrensning.

Samtal mellan &aldre kollegor

Nér det kommer till arbetsplatsen och samtalen med andra aldre kollegor om mojligheter till
utbildning och deltagande, uppger de flesta av de aldre att det inte direkt funnits en dialog om
amnet. Informanterna ger uttryck for att det ar ett tema som inte aktivt diskuteras bland
seniorerna pa arbetsplatsen i de allra flesta fall, men att de tror att deras egen uppfattning i
stor grad speglar dven den som kollegorna har. Det vill sdga, att det rader en allmén
uppfattning om att seniorer far méjligheter till deltagande pa samma sétt som sina yngre

kollegor.

En informant uppger att det pa hennes avdelning pa arbetsplatsen, finns en kultur for att prata
om kompetensutveckling och deltagande pa kurser bland kollegorna. Hon upplyser att
ledarskapet uppmanar de anstallda att dela sina forvantningar, sa att ledarskapet pa béasta

mojliga sétt kan skapa en réttvis fordelning av mojligheterna.

En annan senior delger dock att hon i samtal med &ldre kollegor fatt uppfattningen om att
kollegorna i vissa delar av organisationen inte upplever att de far delta, bade nar det galler det
organisatoriska och det att paverka pa arbetsplatsen. Hon uppger ocksa att det finns nagra som
glader sig till att avga med pension, men att detta inte ar sarskilt utbrett och avhanger av i

vilken del av organisationen man arbetar i:
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Ogsa er det noen av mine eldre kollegaer som faler seg tilsidesatt og ikke faler

at de far delta pa kurs pa samme mate som tidligere, eller som yngre kollegaer.

Informanten uppger dock att det inte & nagot som hon sjalv upplevt och menar ocksa pa att

det inte ar speciellt utbrett eller att hon kan sdga nagot mer om amnet.

Kompetensoverforing mellan aldre och yngre arbetstagare pa arbetsplatsen

| samband med att fragan stalldes om de &ldre upplevde att de far samma majligheter till att
delta pa efter- och vidareutbildning som sina kollegor, yttrade seniorerna att utbytet mellan de
aldre och de yngre arbetstagarna &r en viktig aspekt i sig sjalv. Detta &r ett intressant fynd och
till trots for att uppsatsen inte behandlar oformellt larande, anses fyndet vara sa pass

intressevéckandet att det forsvarar en plats i uppsatsen.

Det rader en enighet bland informanterna att en blandning av aldre och yngre arbetstagare &r
nagot som upplevs som positivt. En informant vittnar exempelvis om att de yngre kollegorna
ar duktiga pa att dela med sig av material och information som kan anvéndas i
undervisningen. Detta har i sin tur lett till att informanten blivit mer medveten om att dela
med sig och numera blivit duktigare pa att gora detta sjalv. | allméanhet beskrivs att man
upplever att fa nya perspektiv och infallsvinklar fran sina yngre kollegor, men att det inte
finns ndgon systematisk metod for hur detta utbyte ser ut. Det framkommer daremot att
informanterna uppskattar delningskulturen som kan uppsta av att ha en kombination av aldre
och yngre arbetstagare och det ges inte ett intryck av att de yngre skulle ses som konkurrenter.

Snarare som en viktig del i att ha en dynamisk arbetsplats:

For det er jo klart at nar det kommer nye ansatte som er yngre enn barna sine og
som jo er racere pa alt av teknologi, man faler jo det. Men da ma man bare bidra
pa andre mater da, pa en mate, a utnytte det de unge kan og samarbeide. Det er

jo viktig med en sann blanding tenker jeg, av bade unge og eldre.

Uttalandet ger intrycket av att det &r betydelsefullt med ett samarbete, dar &ven de &ldre kan

visa att ocksa de fortfarande har nagot att bidra med.
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6.4 Vagen vidare

Arbetslivserfarenhet ger storre frihet

Seniorerna ger uttryck for att de star stadigt pa arbetsmarknaden och att de, genom lang
arbetserfarenhet och anciennitet, har upparbetat sig en god position for att sjalva kunna vara
delaktiga i valet om efter- och vidareutbildning. En informant beskriver att hon inte 6nskar att
bli pressad till att ta kurser, utan énskar att sjalv fa vélja vad hon vill delta pa och menar att
hon nu &r i en position dar hon kan ha asikter om det. Medan en annan menar att hon varderar
det som &r intressant for henne utifran den aldern hon faktiskt &r i nu och att ocksa hon ar i en

position dar hon numera kan styra mer dver sin egen arbetsvardag.

Seniorerna ser sitt varde i att ha jobbat lange och att vara i den aldern de ar i och uttrycker
aterigen att en blandning mellan &ldre och yngre arbetstagare ar att féredra. Inte enbart pa
grund utav det dmsesidiga utbytet av kompetens och larande, men ocksa beroende pa att man

befinner sig i olika faser i livet:

Vi er sa presset i skolen idag og de som blir syke er de unge. Sa at de skulle ha
tid... de kommer rett fra utdanning, de kan alt, de trenger ikke a dra pa kurs [...]
Sa under Covid-19 nd sa har jeg veert masse vikar. Fordi det er de yngre som er
syke. Sa at de skal dra pa videreutdanning, ja hvis du vil slite dem ut, s send

dem pa videreutdanning.

Det skildras ocksa hur det att seniorer inte har smabarn som kan bli sjuka, gor dem till mer
stabila arbetstagare, eftersom de inte behdver att vara borta fran arbetsplatsen av den

anledningen.

Det kan tyda pa att den arbetslivserfarenhet som seniorerna har upparbetat sig och givet den
fas de befinner sig i generellt sett i livet, kan ha bidragit till en viss frihet pa arbetsplatsen.
Dels for att de besitter lang erfarenhet och har samlat kunskap och kompetens pa végen, men
ocksa for att de befinner sig i ett skede i livet som innebér att det privata kantas av delvis

andra typer av utmaningar an det gor hos de yngre arbetstagarna.
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Vagen mot pensionen

Pa fragan om hur framtiden ser ut for seniorerna, formedlades att det inte &r nagot de annu
gjort sig konkreta tankar om och havdar att fragan i sig ar svar att svara pa. De flesta 6nskar
att jobba ett par ar till, men uppger ocksa att det att jobba helt fram till sextiosju eller sjuttio

kénns lite avlagset.

En informant sager att det kdnns konstigt att tanka tanken att det kanske inte ar sa manga ar
kvar till pensionen trots allt. Hon uppger att det nya jobbet hon har startat i, har gett henne nya
arbetsuppgifter som hon haller pa att sétta sig in i och att hon ser fram emot det som komma
skall. Informanten beskriver det som en “motivations-boost”. Hon uppger att hon &r positiv

till att delta pa fler kurs eller liknande och att hon &r 6ppen for att delta dven framéver.

Fynd visar pa att seniorerna ar positivt installda till att fortsatta delta pa olika former for
utbildningar. Det skildras exempelvis att kurser som man nu deltar pa, dven skall anvandas for
tiden efter pensionen. De framkommer ocksa en stor gladje 6ver att fortfarande kunna studera
och trots att det ibland kéanns tungt, &r det ndgot som &r énskvart att gora bade fram till och

efter pensionen:

Jeg hadde bestemt meg for en maned siden, at na skal jeg ikke studere mer far
jeg blir pensjonist. Men det er jo en hel maned siden jeg sa noe sa dumt. Sa at
nar det kom om det om tysk pa universitetet, sa glemte jeg det dumme pratet

mitt fra forrige maned [...] Sa jeg har tenkt a studere resten av livet!

En annan informant uppger att det hela tiden kommer nya éndringar, som kan komma att
kannas svara att hanga med i ju aldre man blir. Hon beskriver att hon inte kanner nagra
svarigheter for tillfallet, men &r glad 6ver att ha méjligheten att kunna avga med pension om
det skulle visa sig vara fallet langre fram, ndgot som hon beskriver som en trygghet.

En del informanter beskriver ocksa att de har fatt barnbarn, nagot som gor att prioriteringarna

kanske kommer att se annorlunda ut i framtiden. Eller som en annan informant beskriver:

Jeg ser jo pa de kollegaene mine, de er jo veldig aktive. De padler, svgmmer,
ror, drar pa fjellturer. Sekstiaringer i dag er ikke som bestemgdre. De er kanskje
skilt, nyforelsket og driver og reiser til utlandet og deltar pa vinsmaking. Og alt

mulig.
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7.0 Diskussion

| denna del av uppsatsen diskuteras de fynd som har presenterats i foregaende kapitel. Detta
gors genom att ta utgangspunkt i den teoretiska forankringen och litteraturgenomgangen.
Diskussionsdelen har delats in i fyra delar och dessa bygger pa de underordnade fragor som
stélldes i inledningen av uppsatsen.

7.1 Motivation till efter- och vidareutbildning

Inre motivation

Fynden visar tydligt att informanterna drivs av en inre motivation till att delta pa efter- och
vidareutbildningar. Kompetensutveckling och den personliga utvecklingen ar de
motivationsfaktorer som frdmst ndmns, nar seniorerna beskriver vad som driver dem till att
fortfarande studera. Dessutom énskar man tryggheten att bemastra de arbetsuppgifter man
har. Fynden stammer ocksa 6verens med det som Skjold-Thorkildsen et al. (2018, 4-5)
kommer fram till i sin undersdkning. Motivationen &ndras mer i riktning mot inre motivation
med aldern, nagot som vara en forklarande orsak till varfor larandet och personlig utveckling
anses vara det som ar mest givande for de aldre (Skjold-Thorkildsen et al. 2018, 2-5). Som
diskuteras senare i detta kapitel, anser informanterna att de blivit mer fragande till och
selektiva i sina val, det kan darmed understryka att &ldres prioriteringar andras och flyttar

fokus fran yttre motivationsfaktorer till mer inre sadana.
Yttre motivation

Att ha en 6nskan om hogre I6n ar en typisk indikation pa en yttre motivationsfaktor, dar
motivationen bygger pa att man foretar sig arbete med vetskapen om att man far en beloning,
oftast i form av I6n eller bonus (Buch et al. 2016, 24). Som n&mnt ovan beskrev
informanterna sin motivation som hamtad ur sitt inre och ingen av dem beskriver att just en
onskan om 16n eller bonus skulle vara anledningen till att de deltar. Desto trots kan den yttre
motivationen ocksa grunda sig i en radsla for att utsattas for uppsagning eller andra former for
sanktioner (Buch et al. 2016, 24). Ndr det kommer till omstéandigheter som ror arbetsplatsen
visar exempelvis fynd pa att utbildning tas for att forsakra sig om att inte drabbas av
uppsagning som foregar pa arbetsplatsen eller av den anledningen att man 6nskar att hanga

med vid dndrade arbetskrav.
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Aven om seniorerna ger en bild av att detta skulle vara en inre motivation, kan det tankas
finnas en omedveten farhaga for att forlora sitt arbete, eller for att det skall upplevas som att
man inte hanger med nar arbetsgivaren tilldelar en nya arbetsuppgifter. Det & mojligt att en
brist pa delaktighet kan upplevas som om seniorerna inte dnskar att delta eller utveckla sig,

nagot som kan visa en korrelation till yttre motivationsfaktorer.
Sjalvrealisering

Maslows behovshierarki beskriver hur ménniskan forst i de 6vre trappstegen av pyramiden
utvecklar en dnskan om att tillfredsstélla och sjalvforverkliga sig sjalv (Kaufmann och
Kaufmann 2009, 94-95). Nar informanterna fragades om varfor de deltog, baserade sig svaren
pa personlig utveckling och att fa lov att utveckla sin kompetens. Behov som stammer
overens med Maslows behovspyramid och dennes Gversta steg. Fynden tyder saledes pa att de
aldre informanterna i uppsatsen befinner sig pa det dversta trappsteget i pyramiden — behov
for sjalvrealisering. En anledning till det kan vara att de nedersta trappstegen, de fysiologiska
behoven och behoven for trygghet och det sociala, redan &r tillfredsstallda. Detta ar faktorer
som vi ofta tar for givet och anser som grundlaggande, och som darmed redan bor finnas pa
plats, i likhet med Herzbergs hygienfaktorer (Kaufmann och Kaufmann 2009, 108-109). Det
kan tyda pa att seniorerna i undersékningen befinner sig i en sadan position dar de har
mojlighet till det, nagot som ocksa fynden antyder att arbetslivserfarenhet ger en storre frihet.

Forskning visar emellertid att Maslows pyramid inte nddvandigtvis behdver forega stegvis
(Kaufmann och Kaufmann 2009, 96). Informanterna ger alla intryck av att trivas pa sin
arbetsplats, men det ar givetvis svart att utifran enbart intervjufragorna att med sékerhet
faststélla att deras underskottsbehov ar tillfredsstallda. Fynden visar exempelvis att det &r
énskvart att uppna en trygghet angaende det att bemastra de arbetsuppgifter och den
arbetsvardag man har, nagot som ar grundlaggande behov. Vilket i sin tur stimmer 6verens
med forskningen om att Maslows behovspyramid inte nddvandigtvis behdver forega
hierarkiskt.

Argument som dock talar for ett hierarkiskt tillvagagangssatt, ar det faktum att arbetstagare
som arbetar i en hogre tjanst, nagot som stammer in pa de flesta av informanterna, har en
storre chans till att tillfredsstélla sina vaxtbehov (Kaufmann och Kaufmann 2009, 96). Utover
det, visar det sig ocksa att aldre inom akademikeryrken mer aktivt soker sig till hogre
utbildning &n dem som inte arbetar i akademikeryrken (Sutherland och Bgring 2019, 59),

vilket dven det stimmer 6verens med informanterna i undersékningen.
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Desto hogre upp i pyramiden man lyckas klattra, desto mer liknar nivaerna pa en form for inre
motivation, vilket vi i tidigare avsnitt har sett ar en del av grundstenen i de dldres motivation

till att delta pa efter- och vidareutbildning.
Herzbergs motivationsfaktorer

Samtliga av Herzbergs motivationsfaktorer (arbetsuppgiftens karaktér, ansvar for eget arbete,
prestationer, bekraftelse, avancemang och personlig véxt) ar helt eller i stor grad
overensstammande med seniorernas uttalanden. Nagot som tyder pa en stor korrespondens till
Herzbergs teori och att det ar dessa faktorer som maste vara maéjliga att uppna pa en
arbetsplats (Kaufmann och Kaufmann 2009, 108-109). Utifran informanternas skildring av sin
motivation, skapar dessa faktorer en tillfredsstéllelse och kan ddrmed tankas vara

grundlaggande for att framja motivationen till att delta pa efter- och vidareutbildning.
Forvantningar

Instrumentaliteten bland informanterna bygger pa att delta pa efter- och vidareutbildning, dar
valensen &r resultatet som detta deltagande skall ge. VValens och instrumentaliteten har
namligen ett forhallande till varandra och beskriver hur motivation kan uppsta (Jacobsen och
Thorsvik 2013, 249-250). Resultatet ar vardet och beléningen man far for att delta pa
utbildning. Fynden visar att seniorernas valens bygger pa en dnskan om en inre
tillfredsstéllelse, déar de upplever att de kan utfora sina arbetsuppgifter pa ett bra sétt.
Samtidigt som det kan ge mojligheten att fa lov att utveckla sig genom att anta andra typer av
arbetsuppgifter. Det kan darmed ténkas vara fornuftigt att forsoka forutspa vilka forvantningar
som finns till ett eventuellt deltagande, for att lattare kunna lagga tillratta for att dessa ocksa
kan infrias. Om instrumentaliteten och valensen korresponderar med varandra, kan det

upplevas att vara enklare for seniorerna att motivera sig till att delta.

Men med det sagt, ar det daremot inte nddvandigtvis sa att seniorernas valens och
instrumentalitet star i ett multiplicerande férhallande till varandra. Det ar fortfarande mycket
mojligt att seniorerna hade deltagit pa efter- och vidareutbildning, utan att beloningen
ovillkorligt hade stamt éverens med seniorernas onskan. Ett exempel pa ett sadant tillstand ar
de kurser dér arbetsgivaren har yttrat en 6nskan om seniorernas medverkan, eller dar
deltagande varit obligatoriskt. En manniska klarar i stor grad av att motivera sig till
deltagande, dven om forhallandet mellan valens och instrumentalitet inte ar grundat i deras

egen forvantning och énskan om utfall.
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Att bli sedd av arbetsgivaren

Skjold-Thorkildsen et al. (2018, 2-5) beskriver hur motivationen med aldern tenderar att ga
mer i riktning mot inre motivation. Som presenterat i avsnitt 7.4 under arbetslivserfarenhet
ger frihet, kan man antyda att aldre upparbetat sig en position som gor att de har storre
mojligheter att sjalva énska och paverka sin arbetsvardag, harunder vilka efter- och
vidareutbildningar de skall delta pa. Det understryker hur de har fatt en tilltro av sina
arbetsgivare, nagot som ocksa bekraftas av informanterna sjalva. Att motivationen andrar
position till en mer inre motivation, kan darmed mdjligen ha med denna tilltro att gora. Det
kan tankas att ju mer frihet vi kanner att vi har i vart arbete, desto narmare en slags inre
motivation och desto hogre upp i behovspyramiden kommer vi. Basbehoven &r redan
tillfredsstéllda och det tillater arbetstagaren att klattra uppfor stegen utan att beh6va dgna
mycket eftertanke at Herzbergs hygienfaktorer, eftersom de redan finns pa plats.

Darmed kan det antas att det ar lika viktigt for motivationen att de anstallda kanner att de far
lov att delta. Att de uppméarksammas och far tilltro av sina ledare, vilket ocksa i sin tur ger en
enorm trygghet. Ingen énskar att kdnna att man borjar passera sitt bast fore datum. Att bli

involverad pa samma satt som sina andra och yngre kollegor, ger den motivation som behovs

for att fortsatta prestera.
Foraldrars inflytande

Bourdieu beskriver hur det kulturella kapitalet gar i arv mellan foraldrar och deras barn och
att barn, vars foraldrar har hogre utbildning, sjalva blir mer bendgna att delta (Broady 1998,
8). Fynden visar att detta stammer Gverens med nagra av informanterna, vars foraldrar
har/hade en hogre utbildning. De beskriver sina foraldrar som inspirationskéllor och en stor
del i deras motivation till att delta pa studier. Det tyder pa att dessa informanter redan sedan
barnsben har haft en nara tillgang till utbildning och att det darmed har skapat ett intresse hos
dem ocksa i vuxen alder. Dessa seniorer var ocksa mer bendgna om att prata om sina egna
barn under intervjun och de forklarade att &ven de hade hogre utbildning. Vilket kan
understryka Bourdieus teori om att det kulturella kapitalet ar nagot som fors vidare mellan
generationer. Daremot &r kapitalet ocksa foranderligt och inte helt och hallet arftligt (Broady
1998, 9-12). Informanterna, vars foraldrar inte hade hég utbildning, men som sjélva valt att
utbilda sig, ar ett bra exempel pa det. Dessa besitter idag ett hogt kulturellt kapital och 6kar

ocksa pa det genom att fortsatta delta pa efter- och vidareutbildningar.
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Seniorernas beslut om utbildning ar darmed inte nédvandigtvis ett tecken pa arftligheten av
kulturellt kapital, men kan hellre vara ett beslut av var tid. Dar mojligheter for att delta pa
efter- och vidareutbildning &r tillrattalagt och tillgangligt pa ett annat satt an det var forr i
tiden. Det kan ocksa vara ett tecken pa yttre motivation. Dar dnskemalet om deltagande i
arbetslivet har varit en bidragande effekt. Desto trots kan det anses vara ett intressant fynd, att
seniorerna i sa stor grad har blivit paverkade av sina foraldrars uppfattningar, att de aven i
dag, nér de sjalva ar i vuxen alder, tanker tillbaka och tar utgangspunkt i foraldrarnas tankesatt
angaende utbildning. Det visar pa att Bourdieus teori om arftligheten av kulturellt kapital

fortfarande kan anses vara passande i vissa tillfallen.

7.2 Beslut om efter- och vidareutbildning
Rationella beslut

Brunsson (2003, 17) havdar att pa sin hojd tva alternativ bor 6vervagas nar man fattar ett
beslut. Det ena alternativ bér dock vara sa overlagset det andra, att det egentligen inte kan
paverka beslutet. Har kan man stélla de tva alternativen deltagande pa efter- och

vidareutbildning och icke-deltagande pa efter- och vidareutbildning mot varandra.

Vad ett icke-deltagande skulle innebéra, ar forstas enbart en hypotetisk problemstallning, men
det kan ténkas att man till en viss grad férsummar méjligheterna till ny kunskap- och
kompetensinhamtning. Arbetstagaren skulle da ga miste om att uppfylla och utveckla sin inre
motivation, samt de forvantningar och behov som denne besitter. Genom att delta pa efter-
och vidareutbildning kan dessa behov tillfredsstéllas. Det ger saklart ingen garanti for att detta
skulle uppfyllas enbart genom ett deltagande, men alternativet att inte delta ger en &nnu
mindre garanti. Det kan darmed tankas att informanterna baserat pa sina 6nskningar och
forvantningar, har 6vervagt alternativen och kommit fram till att ett deltagande ar det som
tillfredsstéller deras behov.

Ett exempel pa detta sétt att handla, &r kvinnan som under intervjun uppger att hon egentligen
har tankt att sluta att studera. Hon beskriver hur hon omvérderat situationen utifran
nytillkommen information om en ny, och for henne, attraktiv utbildning. Informanten har
darmed Gvervéagt alternativet att sluta studera, mot alternativet att fortsatta studera. Hon har
kommit fram till att det att fortsatta, ger mojligheten till att tillfredsstélla och vidareutveckla

den inre motivation som hon fortfarande innehar. Nagot som visar pa ett rationellt beslut.
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Rational choice theory, bygger pa att manniskan klarar av se vilket beslut som kommer att ge
maximal beldning (Eriksson-Zetterquist et al. 2014, 119). Att det skulle vara fallet, &r givetvis
mindre tdnkbart, eftersom en manniska omojligt kan ta hansyn till alla méjliga alternativ och
konsekvenser. Andock visar informanterna att deras beslut om efter- och vidareutbildning till
dels ar baserade pa rationella beslut. Det att informanterna har blivit mer selektiva i sina val
visar exempelvis pa rationella beslut. Forskning visar pa att aldre blir mer kritiska till vad de
deltar pa av utbildning (Tkachenko et al. 2019, 22), nagot som ocksa stimmer 6verens med de
fynd som har gjorts i denna uppsats. Att informanterna numera uppger att de stéller sig mer
fragande och undrande, i tillagg till att de blivit mer kritiska till vad de 6nskar att delta pa,
beskriver ett rationellt tillvagagangssatt. Informanterna uppger nu att de i strre grad an innan
tanker Gver vad som kan vara nyttigt for dem och arbetsplatsen.

Att utbildningen ska vara relevant tyder pa att besluten mojligtvis i storre grad tanks Gver, dar

man Overvager alternativ och ser for sig vilket resultat det kommer att ge.

De forvantningar som seniorerna har pa sitt deltagande, visar ocksa pa en storre eftertanke
kring beslutet att delta. Likasa beskriver andrade arbetskrav och andra arbetsuppgifter bade en
framforhallning och ett initiativtagande som tyder pa att besluten tagits rationellt.

Eftersom man Gvervagt vilka konsekvenser det kunde ha blivit om man inte deltagit pa efter-
och vidareutbildning. Alternativet hade da varit att man eventuellt inte hade utvecklat sig pa

ett sadant satt att man kan bemata de nya kraven.

De rationella besluten som informanterna tagit, visar ocksa att de fljer det stegvisa forloppet
som beslutningsprocessen innebér. Detta kan belysas mer om man utgar fran exemplet med
informanten som deltog pa efter- och vidareutbildning for att det foregick en uppséagning pa
hennes arbetsplats. Kvinnan identifierade forst problemet att hon kunde vara i fara att forlora
sitt arbete. Déarefter samlade hon in information om vad som eventuellt kunde hjélpa henne for
att detta inte skulle bli realitet och valde darmed att besluta sig for att starta pa en utbildning.
Darefter valde kvinnan mellan olika utbildningar och valet foll darefter pa den utbildning som

hon menade skulle gagna henne i den situation hon befann sig i.

Det kan naturligtvis diskuteras huruvida detta beslut var fullkomligt rationellt, eftersom
kvinnan omojligt kunde veta utfallet. Mojligheten fanns att hon fortfarande skulle kunna ha

forlorat sitt arbete. Men sjalva beslutningsprocessen visar pa ett rationellt tillvagagangssatt.
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Begransat rationella beslut

Informanterna anger att vissa av kurserna de deltar pa anses vara obligatoriska, &ven om de
beskriver att de aldrig kant sig tvingade till deltagande. Beslutet har da i slutdndan tagits av
arbetsgivaren och varit ett 6nskemal fran dennes sida. Arbetstagarna foretar da ett begransat
rationellt beslut, eftersom deltagandet anses vara mer eller mindre obligatoriskt. Aven om
nagon annan fattat beslutet at dem, kan detta &ndock ses som ett beslut, eftersom

arbetstagarna i slutdndan har ett val om att delta eller inte.

De informanterna vars motivation kommer fran foraldrarnas inflytelse, visar ocksa pa ett
begrénsat rationellt beslut. Aven om beslutet inte nodvandigtvis tagits helt och héllet pa grund
utav dem, s ar beslutet delvis tagit ur ett emotionellt perspektiv. Aven om ingen av
informanterna beskriver att de kant ett tvang fran foraldrarnas sida, kan det anda ha varit en
forvantning som bidragit till att man i sin tur utbildat sig. Informanten vars pappa suttit
hemma pa kvéllarna for att studera och pa sa vis gav informanten en idé om utbildning, &r
nagot som hon beskriver som viktigt for att orka utbilda sig an idag. Detta tyder pa att
pappans utbildning har gjort intryck och paverkat i stor grad. Beslutet kan da delvis tankas
vara tagna ur ett syfte att vidarefora pappans syn pa utbildning och blir da en begransad

rationell handling.

Huruvida ett beslut ar rationellt eller begransat rationellt ar ibland en tolkningsfraga. Det kan
tankas att det ena enkelt ocksa kunde ha transformerats till det andra. Men med bakgrund i
teorin och diskussionen som har forts angaende beslutningstagning och rationalitet, sa kan det
tolkas som om informanterna varit bade rationella och begransat rationella i sina beslut om

efter- och vidareutbildning.
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7.3 Mojligheter till deltagande

Inkludering

Né&r det kommer till seniorers inkludering i arbetslivet, framkommer det i forskningen (Hauge
och Solli 2019 och Tkachenko et al. 2019) att aldre inte prioriteras nar det galler att delta pa
efter- och vidareutbildning. Detta kan ha en negativ paverkan pa huruvida seniorer kanner sig
involverade och inkluderade i arbetslivet. Samtidigt visar ocksa Proba samfunnsanalyses
studie (2015, 122-124) att deltagarna i studien upplever att de far ssmma majligheter att delta
pa kurs som sina yngre kollegor. Detta ar ocksa nagot som fynden i denna undersékning visar.
Ingen av informanterna uppger att de skulle begransas i sina mojligheter och de upplever att
de kan delta pa samma villkor som sina yngre kollegor. Att detta &r fallet géllande
undersokningens informanter, kan téankas ha en positiv inverkan pa den sociala teorin. Den
sociala teorin gar ut pa att vi jamfor oss med vara kollegor (Kaufmann och Kaufmann 2009,
105). Att informanterna upplever att de far de samma majligheterna som sina yngre kollegor,
skapar darmed ett tillstand av tillfredsstallelse och motivation. Det uppstar en likvardighet
som ér viktig for att ingen sa kallad spanning ska uppsta. Om seniorerna istallet hade upplevt
att inkluderingen varit skev och att deras yngre kollegor hade fatt andra, eller fler mojligheter,
skulle ett missnoje ha uppstatt. Vilket inte skulle ha haft en positiv inverkan pa motivationen

hos de anstéllda.

Fynden visar alltsa att ingen av informanterna upplever nagon form for diskriminering eller
exkludering nar det kommer till att fa delta pa efter- och vidareutbildning. Ett intressant
forskningsresultat som gjorts av Tkachenko et al. (2019, 24), visar dock pa att anstéllda med
hogre utbildning, anstéllda i offentlig sektor, heltidsanstéllda och de som arbetar inom
akademiska yrken &r de som i storst grad far erbjudanden om att delta. Detta ar faktorer som
alla stammer 6verens med hur utbildnings- och arbetsforhallandena ser ut hos informanterna
som deltagit i denna uppsats. Det kan ddrmed diskuteras om informanterna genom detta
befinner sig i en sarskilt gynnsam situation och att de av den anledningen far fler mgjligheter.

| undersokningen intervjuas inga informanter dar ovanstaende information inte ar traffande.

68



Eget initiativ

En ogynnsam?® foretagspolitik riktat mot seniorer kan leda till brist pA motivation. Enligt
Herzberg ar faktorer som handlar om foretagspolitik och administrativa system en
hygienfaktor, som kan leda till misstrivsel om de inte finns pa plats (Kaufmann och
Kaufmann 2009, 109). Om seniorerna upplever att de inte blir involverade, kan snabbt ett
missndje uppsta, som i sin tur leder till en ond cirkel. Seniorerna kan darmed tanka att deras
involvering inte &r énskvérd (Tkachenko et al. 2019, 24), nagot som igen gor att de inte sjélva
visar eller tar initiativ. Detta kan i sin tur fa arbetsgivaren att tro att seniorerna inte har ett

intresse av att delta, vilket gor att de involveras i annu mindre grad.

Ur detta scenario kan man darmed dra tva slutsatser. For det forsta ar det viktigt att seniorerna
sjalva visar initiativ till deltagande. Nagot som dven vissa av informanterna understryker och
som ocksa framkommer i Sutherlands och Bgrings (2019, 61) projekt.

Informanterna beskriver att det kan vara majligt att de blir involverade sa mycket som de blir,
for att de sjalva uppsoker situationer och tydligt visar att de onskar att vara delaktiga. Det har
namligen framkommit i forskning att aldre i mindre grad efterfragar och uttrycker en énskan
om deltagande (Tkachenko et al. 2019, 24). P4 s vis kan ovanstaende negativa spiral bildas

och det ar nagot som man lattare kan undvika genom att visa initiativtagande.

For det andra ar det ocksa viktigt att seniorerna involveras pa samma satt som sina yngre
kollegor. Féregaende avsnitt om inkludering, visar att informanterna blir involverade. Nagot
som ytterligare kan vara till hjalp for bade involvering och initiativtagande &r att arbetsgivaren
tillsammans med arbetstagaren, kartlagger vilka fardigheter och kompetenser som
arbetstagaren saknar. Det behdvs ett system som avklarar kunskapsomraden. Bristen pa ett
valfungerande system, har ndmligen visat sig upplevas som en begrénsning for
kompetensutvecklingen pa en arbetsplats (Proba samfunnsanalyse 2015, 122-124).

Pa sa vis ar det mindre sannolikhet for att missforstand uppstar och det kan ocksa upptéckas
vilka eventuella brister som finns i arbetstagarens kompetensniva. Det blir darmed lattare att
atgarda och arbetstagarna kanner sig sedda. Pa sa vis kan det ocksa lattare uppdagas vad
seniorerna kan bidra med nar det kommer till upplarningen av yngre arbetskollegor. Samtidigt
som inte enbart de yngre prioriteras nar det kommer till efter- och vidareutbildning och

fordelningen av attraktiva arbetsuppgifter.

® Ogynnsam = ugunstig
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7.4 Tillrattalaggning

Lagga till ratta for utbildning

Behov for erkannande é&r ett av de dversta stegen i Maslows behovshierarki (Kaufmann och
Kaufmann 2009, 94-95). Att inkluderas och ges majligheten till att delta pa efter- och
vidareutbildning, kan ténkas vara ett grundldggande element i en arbetsvardag. For att kunna

delta, &r det ocksa viktigt med en viss form for tillrattalaggning.

Det framkommer av informanterna att tillrattalaggningen pa arbetsplatserna ser mer eller
mindre lika ut, men att det i andra offentliga verksamheter verkar tillrattaldaggas mer &n for
dem som jobbar i skolverksamheten. Det som dock ndmns i bada tillfallen &r att bristen pa

ekonomiska resurser satter granser for hur mycket som kan laggas tillratta.

Alla verksamheter har en budget de ska forhalla sig till, sa att fa fram ekonomiska medel till
att tillrattalagga mer kan vara svart. Det bor heller inte efterstravas att alla ska delta pa absolut
allt, hela tiden. Det ar bade tidskravande, kostbart och tar fokus fran arbetsuppgifterna. Det

viktigaste for informanterna &r att kurserna faktiskt ar relevant och ger nytta.

Déremot visar exempelvis Proba samfunnsanalyse (2015, 116-118) att en av faktorerna som
kan framja det livslanga larandet, ar méjligheten till stipendier eller andra typer av
hjalpmedel, som stéttar arbetstagaren att kunna delta pa kurs eller liknande.

Informanterna beskriver att de maste soka for att fa kurs godkéanda och att det inte alltid ar
nagot som blir godkant. Ibland upplevs inte kurserna vara relevanta fér arbetsplatsen, nagot
som da gor att det inte tillrattalaggs. Detta dr en Gvervagning som alla arbetsplatser maste

gora individuellt. Men det bor ocksa tas hansyn till situation.

Ett exempel &r informanten som arbetar som ledare och som tar en utbildning som kommer att
utveckla henne i sin ledarroll. Det &r en utbildning som &r relevant for hennes yrke, men just
pa grund utav att hon arbetar som ledare, far hon inget tillrattalagt av arbetsplatsen. Detta ar
nagot som fort kan upplevas som orattvist. Om det vi sjdlva lagger ner av insats och sedan far
tillbaka av det, inte upplevs vara det samma som andra lagger ner och far tillbaka, sa uppstar
enligt den sociala teorin en spanning som i sin tur kan leda till bade brist pa tillfredsstallelse
och motivation (Kaufmann och Kaufmann 2009, 105). Det kan i vérsta fall leda till att den
som upplever att den blivit orattvist behandlad valjer att prestera mindre, nagot som i
slutandan gar ut 6ver arbetsplatsen. Det bor darfor upplevas som rattvist hur resurserna

fordelas mellan arbetstagarna.
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Ytterligare en faktor i Proba samfunnsanalyse (2015, 116-118) &r att arbetsgivare &r tvungen
att leverera det som arbetsmarknaden 6nskar, nagot som gor att arbetstagarnas kompetens
maste hallas uppdaterad och aktuell for att kunna uppratthalla den goda standarden. Med
andra ord tjanar ocksa arbetsgivaren pa att tillrattalagga for att arbetstagarna ska kunna delta

pa efter- och vidareutbildningar.

Men med det sagt, s visar d&ndock ® informanterna pé att de manga ganger kan onska sig vad
de ska delta pa. Aven det deltagande som inte blir godkand av arbetsplatsen och som maste
tas privat, ses pa som positiv av arbetsgivaren. Fynden beskriver att de har en bra relation till
sina chefer och att cheferna dven till viss grad uppmuntrar seniorerna till att delta. Det kan
darmed tankas att det ar viktigt att ha en bra arbetsrelation med sin ledare, nagot som ocksa
Herzberg beskriver som en av sina hygienfaktorer, da detta anses vara en viktig faktor for
trivsel (Kaufmann och Kaufmann 2009, 109). Som vi sett i det inledande avsnittet
presentation av fynd, sa kan trivsel och goda relationer skapa en motivation ocksa for att delta
pa efter- och vidareutbildning.

Samtal mellan &aldre kollegor

Flertalet av de svar som informanterna uppgett, tyder inte pa att uppsatsens tematik skulle
vara ett stort eller aterkommande tema som diskuteras med andra &ldre kollegor. De flesta tror
dock att deras egen uppfattning i stor grad ar den samma som de aldre kollegornas. Endast en
informant uppger att det pa hennes arbetsplats finns en kultur for att prata om

kompetensutveckling och hur resurserna fordelas pa basta sétt bland arbetstagarna.

Som tidigare namnt uppges ekonomiska skél som en orsak till att tillrattaldggningen ibland
inte upplevs tillracklig. Dessutom kan det tyda pa att det ar effektivt om det foregar en
kompetenskartlaggning. Det kan darmed antas vara férdelaktigt om ocksa seniorerna
sinsemellan diskuterar och pratar om temat. Pa sa vis upptéacks kanske eventuella brister i

systemet och det laggs storre fokus pa inkluderingen av de aldre.
Kompetensoverforing mellan aldre och yngre arbetstagare pa arbetsplatsen

En blandning mellan aldre och yngre arbetskollegor pa arbetsplatsen ar en kombination som
informanterna upplever som nagot positivt. Vilket dven forskning visar. Det framkommer att
den mest foredragna arbetsformen &r just att aldre och yngre blandas och att &ldre beskriver

att de kan lara mycket av sina yngre kollegor (Sutherland och Bgring 2019, 60).

8 Andock = likevel
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Fynden i uppsatsen tyder pa att ocksa seniorerna upplever att de kan ha nytta av utbytet och
att de genom de yngre far nya perspektiv. Daremot beskrivs inte samarbetet som speciellt
organiserat eller att det skulle finnas en systematik bakom.

Det kan darfor tankas vara fordelaktigt att organisera larandet mellan aldre och yngre pa ett
mer systematiskt vis. Yngre kan vara relativt nyutbildade och darmed besitter de uppdaterad
och ny information. Medan de &ldre i stor grad har deltagit i ett langt arbetsliv och darmed
forfogar over ovarderlig kunskap och kompetens som det manga ganger kan vara svart att
tillagna sig enbart genom kurser. Att kartlagga de anstélldas kunskapsomraden och aktivt
forespraka en delningskultur, dér dldre och yngre kan lara fran varandra, kan bade vara
effektivt och ocksa forknippat med mindre kostnader. Nagot som inte enbart ger positiva

effekter for arbetstagarna, men ocksa gagnar arbetsgivaren.

De av deltagarna som deltog pa externa kurser i Sutherlands och Bgrings projekt (2019, 60),
uppgav att utbytet man fick genom samarbetet mellan kollegorna gav béattre méjlighet for
larande an det deltagandet pa kurserna hade gjort. Till trots for att denna uppsats handlar om
oformell och formell utbildning och inte om det oformella larandet, &r det viktigt att papeka
att larande kan forekomma i en mangd olika former. Larandet pa arbetsplatser ar en
kontinuerlig process och sker dagligen bade medvetet och omedvetet i samverkan mellan de
anstallda. Genom att fa en tydligare strategi pa hur man kan utnyttja detta, sparar man

resurser, samtidigt som man erkéanner, involverar och tar tillvara pa anstalldas kompetens.
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8.0 Konklusion

| detta avslutande kapitel diskuteras forst uppsatsens underordnade fragor, uppsatsens

problemstélining och vad undersékningens fynd kan innebdra.

Darefter trader jag ur forskarrollen och presenterar nagra rad, innan uppsatsen avslutas med

reflektioner om hur arbetet kan utvecklas vidare.

8.1 Svar pa uppsatsens underordnade fragor

Vilken motivation har aldre till att delta pa efter- och vidareutbildningar?

Inte Overraskande har samtliga seniorer en positiv instéllning till efter- och vidareutbildningar.
Ingen av informanterna angrar sitt deltagande eller uttrycker negativa upplevelser. De
beskriver sig som positiva och 6ppna for nya mojligheter och 6nskar ocksa att fortsatta delta
dven framdéver. Aven om pensionen borjar narma sig och det kan kannas avlagset att arbeta
helt till fyllda sjuttio ar, ar de klara 6ver att det ar 6nskvart for dem att fortsétta att arbeta ett
par ar till. Nagon beskriver ocksa att de planlagger att pensionen skall anvandas till att ta mer

utbildning.

Fynden beskriver att seniorerna har en inre motivation. Dar drivkraften framst grundar sig i
onskemalet om sjalvrealisering. Motivationsfaktorerna ar personlig utveckling, att 6ka sin

kompetens och att lara sig mer.

Forvantningarna till vad deltagande pa efter- och vidareutbildning ska ge och resultera i ar
aven de tydliga tecken pé en inre motivation. Det finns en 6nskan hos informanterna om
mojligheter till andra arbetsuppgifter och en forhoppning om en 6kad forstaelse for redan
existerande arbetsuppgifter. Forvantan ligger i att finna en inre tillfredsstéllelse och att
deltagandet ska ge en trygghet. En trygghet om att kunna bemaéstra arbetsuppgifterna och

ké&nslan av att man fortfarande hédnger med i arbetslivet.

En annan viktig kalla till motivation &r enligt de aldre ocksa det att bli sedd och involverad av
arbetsgivaren. Att fa hanga med och kénna sig delaktig, ar i sig grundlaggande
motivationsfaktorer och ett betydelsefullt fynd. Om det upplevs att inte arbetsgivaren dnskar
att satsa pa individen, dalar ocksa motivationen for att delta. En inkluderande arbetsplats och
en tillfredsstallande tillrattalaggning ar faktorer som givetvis ocksa skapar ett grundlag for

motivation.
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Seniorerna upplever att det att fa lov att delta pa efter- och vidareutbildningar och dessutom
att fa en anpassad arbetsvardag, som lagger tillratta for deltagande, underlattar beslutet om
deltagande och uppfattas ocksa motiverande. For att fortsatta med uppsatsens struktur,

diskuteras daremot dessa punkter i kommande avsnitt.

Hur tar aldre beslutet om att delta pa efter- och vidareutbildningar?

Fynden tyder pa att besluten i mer dvervagande grad tas baserat pa rationella val. Seniorerna
har blivit mer selektiva och kritiska till vad det ar de deltar pa. Att innehallet skall vara
relevant ar ocksa utslagsgivande. Det visar pa tendenser att beslutsfattandet ar mer
genomtankt och ocksa tar hansyn till en rad olika variabler, variabler som ar beroende av
seniorernas livssituation. Forvantningarna pa kurserna visar att de aldre i stor grad har tankt
over vad de har behov for och hur de skall tillfredsstalla dessa. Nagot som tyder pa ett
rationellt beslut om efter- och vidareutbildning.

Beslutstagandena visar ocksa pa ett begransat rationellt hanteringssatt. I de tillfallen dar
arbetsgivaren yttrar 6nskemal om att arbetstagarna ska delta pa kurs, uppstar en situation dar
de aldre deltar for att det &r onskvart. Nagot som da tyder pa ett rationellt begransat beslut,

eftersom beslutet fattas utifran nagon annans behov och begar.

Informanterna beskriver ocksa sin inspiration som hamtad ur sina foraldrars uppfattning om
deltagande pa efter- och vidareutbildning. Detta visar pa ett rationellt begransat beslut kopplat
till ett emotionellt perspektiv. Det &r ett intressant fynd att seniorerna &n idag beskriver sin
lust att studera, baserat pa det arv och tankesatt om utbildning de har fatt med sig fran
barndomen. Det kan tyda pa att foraldrarnas val har paverkat dem i sa stor grad, att de idag

fortfarande valjer att delta pa efter- och vidareutbildningar.
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Upplever de aldre att de far samma erbjudanden om deltagande pa efter- och

vidareutbildningar som sina yngre kollegor?

Seniorerna i undersokningen uppger att de far de samma majligheterna till att delta pa efter-
och vidareutbildning som sina yngre kollegor. Ingen uppger att de skulle kénna sig utanfor
eller att de inte far mojlighet till att vara delaktiga pa sina arbetsplatser. Tvartemot tyder
fynden pa att de dldre har upparbetat sig en position dar de numera sjalva har mojlighet att

styra Gver sin arbetsvardag och darmed i storre grad kan onska sin delaktighet pa utbildning.

Att de aldre skulle uppleva att de blir diskriminerade framgar inte. Det som informanterna
upplyser om &r att de yngre eventuellt deltar pa andra typer av kurser, men att detta skulle ha
naturliga orsaker och att aldern i sig inte skulle vara ett skal till det. Anledningen ligger ofta i
att de aldre redan deltagit eller besitter den kunskapen som kurserna behandlar och att de

yngre i storre grad har behov av att inarbeta och l&ra sig arbetsplatsens verktyg.

Trots att det oformella larandet inte har varit en del av undersékningen, anses fyndet vara
intressant att beskriva i sin korthet. Samarbetet mellan de aldre och de yngre pa arbetsplatsen
namns namligen som en fordel. Dar kompetensoverforingen kan vara bade givande och
larorikt for bada parter. De aldre besitter ofta erfarenheter fran ett langt arbetsliv. Kunskap
som vid manga tillfallen inte kan tillagnas via en utbildning, men som kan laras genom
praktiskt deltagande. Det beskrivs som givande att de aldre kan bidra med sin kunskap,
samtidigt som de far mojligheten att lara av de tillgangar som nyutbildade eller yngre kollegor
kan bidra med.

Fynden tyder ocksa pa att seniorerna anser att det ar viktigt att man visar ett intresse for att
delta och havdar att det fort kan uppfattas som ett ointresse om man inte explicit ger uttryck
for att 6nska deltagande. En del av informanterna staller sig fragan om det egna intresset kan
ha att gora med att de far de samma erbjudandena som sina yngre kollegor. Det dr darmed

nagot som kan tyda pa att seniorerna sjalva maste onska att ta initiativ till deltagande.
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Upplever de aldre att det laggs tillrétta for att de ska kunna delta pa efter- och

vidareutbildningar pa sina arbetsplatser?

Tillrattalaggningen for deltagande pa efter- och vidareutbildning skiljer sig at beroende pa
arbetsplats. Det &r ocksa under denna punkt som skillnader mellan arbetet i skolverksamheter
och i andra offentliga verksamheter blir synliga. Nar det kommer till de tre andra
underordnade fragorna, pekar det pa skillnader individuellt och &r inte specifik for

arbetsplatsen.

Generellt sett ar det dock oftast en fraga om ekonomi, dér pengar satter granser for vad som ar
mojligt. Det finns mojlighet for att soka om ekonomisk stottning, exempelvis for kostnader
for bocker. Om detta erhalls beror pa situationen. Det skildras ocksa att det finns mojlighet till
nedsatt arbetstid och att tiden kan anvéndas till det som de &ldre énskar. Seniorerna fran de
andra offentliga verksamheterna beskriver ocksa hur de kan fa tillrattalaggning genom att

kunna delta pa kurs under arbetstiden.

Informanterna fran skolverksamheterna anger oftare att det skulle vara 6nskvart med mer
tillrattalaggning, men att det oftast pa grund av ekonomiska begransningar i skolan inte &r
mojligt. Dessa informanter deltog darmed mer frekvent pa efter- och vidareutbildning pa sin

egen fritid, &n de som jobbade i andra offentliga verksamheter.

Det upplevs generellt sett som om arbetsgivarna skulle vara positiva till att seniorerna deltar,
oavsett om det &r i regi av arbetsplatsen eller inte. Det som betonas ar att utbildningen maste
vara relevant for arbetsplatsen, men ocksa for informanterna, om det skall laggas tillratta for

det pa arbetsplatsen.

8.2 Svar pa uppsatsens problemstéallning

Den nya oljan. Det &r vad Erna Solberg kallar den &ldre generationen (Ask 2017). Det faktum
att vi lever allt langre (Statistisk sentralbyra 2018), betyder att utgifter for halsa, dldreomsorg
och pension 6kar, medan det &r farre som bidrar till dessa valfardsordningar. Redan nu och
framforallt i framtiden, blir det darmed viktigare att fler arbetar langre (Tkachenko et al. 2019,
6). Snabba andringar i samhallet, sasom digitalisering och ny teknologi, kréaver i stérre grad

att manniskan utvecklar och uppratthaller sin kompetens. Vi maste lara hela livet.
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Syftet med denna uppsats har darfor varit att besvara problemstéliningen Vad framjar
seniorer till att delta pa efter- och vidareutbildning? Malet har varit att fa fram vilka
motivationsfaktorerna ar och att svaret pa detta kan hjéalpa arbetsgivare med att veta hur de
ska tillmotesga arbetstagare 6ver femtiofem ars alder och deras 6nskemal och behov for att
kunna delta pa efter- och vidareutbildning. Det som framjar seniorer till deltagande pa efter-
och vidareutbildning &r en inre motivation, med en 6nskan om sjalvrealisering, personlig
utveckling och kompetensutveckling. Likasa relevanta kurser, som ger mojlighet till nya
arbetsuppgifter och/eller mer forstaelse for redan existerande sadana. Involvering och

tillrattalaggning ar ledord i detta framjande.

8.3 Vad betyder undersdkningens fynd?

Som visat i litteraturdelen har det gjorts mycket forskning om aldres motivation och
deltagande pa efter- och vidareutbildning. Resultat fran denna undersokning finner man ocksa
i tidigare forskning. Det anses andock att undersokningen kan vara ett fint bidrag till
litteraturen och forstaelsen om hur aldre resonerar och tanker kring utbildning och vad som
motiverar dem till att delta. Utifran den information som informanterna har bidragit med och
utan att ha intervjuat arbetsgivare, kan sammanstéllningen tyda pa att det kréavs storre
forstaelse och kunskap om hur seniorer reflekterar 6ver efter- och vidareutbildning. Det anses
som betydelsefullt att kartlagga seniorers kompetens och ga i dialog med dem om béde vad de

kan bidra med, men ocksa pa vilka omraden som de kan utveckla sin kunskap och kompetens.

Samtidigt ar det viktigt att komma ihag att aldre utgor en heterogen grupp och att motivation
ar hogst individuellt. Till trots for det, anses undersokningen ha en ett dverforingsvérde till

litteraturen om seniorer i arbetslivet.

8.4 Rad till arbetsgivare och arbetstagare

Jag trader nu ur min forskarroll och forsoker operationalisera fynden genom att komma med
nagra rad utifran mina tolkningar av dem. Raden har delats in i rad till arbetsgivare, rad till
arbetstagare och rad som bade arbetsgivare och arbetstagare kan ha nytta av. Dessa rad
beskriver vad som kan framja seniorer att delta pa efter- och vidareutbildningar. Raden ger en
antydning om vad som kan vara de framsta motivationsfaktorerna, samtidigt som de visar vad

som kan behovas for att deltagandet pa efter- och vidareutbildningar ska underlattas.
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Rad till arbetsgivare

Involvera seniorerna. Det ar viktigt att seniorerna far erbjudanden om att delta pa
samma satt som sina yngre kollegor, for att visa att deras deltagande fortfarande ar
onskvard. Forskning visar att aldre upplever att de far mindre méjligheter till att vara
med och ldra sig nya saker &n sina yngre kollegor (Tkachenko et al. 2019, 24). Att
seniorerna far lov att hanga med och kanna sig delaktiga ar en stor motivationsfaktor

och ar nagot som bor efterstravas.

Lagg tillratta for deltagande. Oftast angavs bristen pa ekonomiska resurser som
frdmsta argument for att arbetsplatsen inte har mojlighet att tillrattalagga mer an de
gor. Forskning visar pa att arbetsgivare inte anser att aldre arbetstagare skulle vara mer
kostsamma &n yngre kollegor (Sgrensen-Holst et al. 2019a, 28-29). Det kan darmed
tankas vara en allman problemstéllning och nagot som inte kopplas specifikt till alder.
Om det finns ett reellt behov for kompetensutveckling inom omraden som ar relevanta
bade for arbetstagarens personliga utveckling, men ocksa for arbetsplatsen i sin helhet,
ar det andock viktigt att i sa stor grad som ar mojligt prioritera tillrattalaggandet. Att fa
mojlighet till vikarie, att kunna delta pa efter- och vidareutbildning som en del av
arbetstiden och att fa hjalp till att kopa bocker och annat material som behdvs, ar
exempel pa faktorer som lagger grunden for att deltagandet ska vara bade 6nskvart och

mer motiverande, samtidigt som det underlattar for individen att delta.

Organisera kompetensoverféringen mellan aldre och yngre. Det framkommer av
fynden att utbytet mellan &ldre och yngre pa arbetsplatsen ar ett framgangsrikt satt att
dela och utvaxla kunskap pa. Aven forskning visar pa att den mest foredragna
arbetsformen pa en arbetsplats &r just blandningen av aldre och yngre arbetstagare och
att den kombinationen bidrar till larande (Sutherland och Bgring 2019, 60).
Arbetstagarna innehar olika typer av kompetens och erfarenheter och det bor déarmed
laggas tillratta for mojligheten att lara av varandra via ett mer organiserat
tillvagagangssatt. Detta ar ocksa nagot som gagnar arbetsgivare, eftersom delning av

kompetens ar ett kostnadsfritt satt att sprida kunskap pa.
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Rad till arbetstagare

Ta eget initiativ. Det &r viktigt att seniorer visar ett intresse for att delta pa efter- och
vidareutbildning. Forskning visar att seniorer i mindre grad an sina yngre kollegor ber
om att fa delta pa efter- och vidareutbildningar (Tkachenko et al. 2019, 24).

Att vara medveten om vilken kompetens man saknar och be om att fa delta, ar ett satt
att visa att man onskar att fortsétta vara delaktig. Det skickar en signal till
arbetsgivaren att man fortfarande har ett intresse och skapar darmed inga missforstand.
Om senioren inte yttrar ett behov for att delta, kan snabbt missuppfattningen uppsta att
senioren inte langre har lust eller motivation till detta. Det kan leda till att den &ldre
inte langre blir efterfragad, nagot som i sin tur kan fa den &ldre att uppleva att man inte
langre Onskar att satsa pa denne. Att visa ett engagemang ar darmed betydelsefullt och

gagnar alla parter.

Rad till arbetsgivare och arbetstagare

Kartlagg seniorernas kompetens. Det ar véasentligt for arbetsgivaren att tillsammans
med arbetstagaren kartlagga arbetstagarens kompetensomraden. Pa det viset uppdagas
ocksa eventuella brister eller tillkortakommanden, nagot som da lattare kan atgardas.
Forskning visar namligen pa att en brist pa ett valfungerande system, som tar hansyn
till seniorers kompetens och erfarenheter, ar en faktor till att seniorerna upplever
begransningar och hinder for att delta pa efter- och vidareutbildningar (Proba
samfunnsanalyse 2015, 122-124). Genom kartlaggningen uppdagas ocksa vad
seniorerna kan bidra med nér det kommer till att lara nyanstallda eller yngre
arbetstagare. Det minskar ocksa sannolikheten for att just yngre arbetstagare
prioriteras framfor de éldre, bade nar det kommer till deltagande pa efter- och

vidareutbildning, men ocksa fordelningen av arbetsuppgifter.
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VI.

VII.

VIII.

Klarlagg forvantningar. En grundlaggande faktor ar ocksa att arbetsgivaren
tillsammans med arbetstagaren maste avklara vilka férvantningar som arbetstagaren
har till att delta pa efter- och vidareutbildningar (Eriksson-Zetterquist et al. (2004,
111). I analysen framkom att seniorerna har en 6nskan om andra arbetsuppgifter, att fa
en okad forstaelse for redan existerande arbetsuppgifter och framforallt att kanna
tryggheten att man beméstrar de ataganden man har. Att avklara vilka forvantningar
som finns pa férhand, gor att man kan undvika missférstand och besvikelse. Dessutom
klarar man i storre grad att anpassa beloningen som fas av att delta. Beloningen maste
samstamma med forvantningen och det i sig &r en motivationsfaktor som man bor ta

hansyn till.

Forsta betydelsen av sjalvrealisering. Fynden tyder pa att de dldre motiveras av en
onskan om bade personlig utveckling och kompetensutveckling. Detta ar ocksa nagot
som forskningen visar pa. Larandet och den personliga utvecklingen uppges vara det
mest givande med arbetet for aldre arbetstagare (Skjold-Thorkildsen et al. 2018, 5).
Det kan darmed vara betydelsefullt bade for arbetstagaren, saval som arbetsgivaren att
forsta vasentligheten av den inre motivationen och att anvanda den som drivkraft for

att aldre ska delta pa efter- och vidareutbildningar.

Ta vara pa det oformella larandet. Genom att kartlagga anstalldas kompetenser och
genom att skapa ett system for ett organiserat larande mellan dldre och yngre
arbetstagare, mojliggér man ocksa att larandet sker och att kunskapen delas inom
verksamheten. Att tillrattalagga for att anstallda ska kunna delta pa efter- och
vidareutbildning &r ibland varken mojligt eller nddvandigt. Det &r viktigt att det inte
uppstar ett onormalt krav eller en onormal forvantan om att anstallda ska delta pa

kurser. Mycket av larande kan ocksa forega oformellt pa arbetsplatsen.
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8.5 Avslutande reflektion

| denna uppsats har enbart kvinnor intervjuats som har haft en positiv instéllning till efter- och
vidareutbildning och som ocksa har haft méjligheten till att delta. For att se pa eventuella
konsskillnader, hade det &ven varit 6nskvért att genomfora samma undersékning med man.
Anledningen till att inga man inkluderats i uppsatsen, ligger i att ingen man anmalde sitt

intresse for att delta pa intervju.

Forskningen visar ocksa att manga seniorer inte deltar. Varfor de inte gor det sager inte denna
uppsats nagot om. Det hade darmed varit intressant att se vidare pa om det ar arbetsgivaren
som sviktar i sin roll som chef, eller vilka andra mojliga faktorer seniorerna uppger som
anledning till att de inte medverkar. Vad denna uppsats daremot sager nagot om, ar vad som
framjar seniorer att delta. Det kan darmed ténkas att de svar som samlats in beskriver viktiga
faktorer som maste finnas pa plats for att det ska vara attraktivt for seniorer att gora det. Det
kan tankas att om det ar en brist pa dessa faktorer, sa kan det vara betydande orsaker till
varfor inte seniorer deltar. Kanske kan det ge en klarhet for bade arbetsgivare, sasom aldre

arbetstagare till vad som kravs for att gora larandet mer tilltalande och motiverande.

De rad som har givits i den avlutande delen av uppsatsen, kan ocksa tankas géalla aven for
yngre arbetstagare. For att utveckla uppsatsen hade det darmed varit mojligt att forsoka se pa

vilka faktorer som eventuellt ar mer alderspecifika och vilka som appellerar till allmanheten.

Den grupp av aldre kvinnor som intervjuats for denna uppsats, visar i stor grad att det ocksa
finns aldre som Onskar, aktivt eftersoker och deltar pa efter- och vidareutbildning. Men med
det sagt, innebar larandet s& mycket och kan forega i manga olika former pa en arbetsplats.
Malet behdver inte nddvandigtvis vara att dldre ska delta pa allt av kurser. Likasa bor det
heller inte stéllas orimliga krav om utbildning. | och med det hade det varit givande att se
vidare pa hur det oformella larandet sker pa arbetsplatser och i hur stor grad seniorer blir

involverade och tar initiativ till deltagande pa det omradet.

Informanterna som deltagit i denna undersdkning har alla en hég grad av utbildning, de
arbetar inom den offentliga sektorn, de &r heltidsanstéllda och arbetar inom akademiska
yrken. Nagot som genom tidigare forskning har visat sig ha en positiv effekt pa i vilken grad
arbetstagare blir involverade i efter- och vidareutbildning (Tkachenko et al. 2019, 24). Saledes
kan det diskuteras om detta har varit en av orsakerna till att informanterna haft en sadan

positiv installning till uppsatsens tema.
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Det kan ocksa tankas att Covid-19 och den nedstiangning som det har inneburit, har lagt mer
tillratta for att delta pa efter- och vidareutbildning. Fler har arbetat pA hemmakontor och
mycket av bade undervisning och arbete har skett digitalt. Det kan darmed tankas att troskeln

for att delta har varit lagre an i vanliga fall.

Det som ar viktigt &r att ta till sig ar att seniorerna efter ett langt arbetsliv besitter mycket
erfarenhet och det &r betydelsefullt att inse att de &ldre utgdr en stor del av arbetsmarknaden

och att de har mycket att bidra med. De aldre ar den nya oljan.
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Bilaga 1: Informations- och samtyckeschema

@nsker du a delta i forskningsprosjektet «Motivasjon til livslang leering — hva fremmer

seniorer i a delta pa etter- og videreutdanning?»?

Dette er et sparsmal til deg om a delta i et forskningsprosjekt, der formalet er a se pa hva som
er seniorers motivasjon til a delta pa etter- og videreutdanninger. | dette informasjonsskrivet

gir jeg deg informasjon om formalet med prosjektet og hva en deltakelse vil innebaere for deg.
Formal

Som en konsekvens av at befolkningen blir eldre, kommer det i fremtiden bli mer viktig at
arbeidstakere star lengre i arbeid. For at dette skal veere et realistisk mal, trenger eldre &

vedlikeholde og utvikle sin kompetanse jevnlig.

Problemformuleringen for denne masterstudien er: «Motivasjon til livslang leering — hva

fremmer seniorer i & delta pa etter- og videreutdanning?».

Malet er & kunne si noe om hva som motiverer seniorer til & vedlikeholde eller utvikle sin

kompetanse og hva som skal til for at de skal delta pa etter- og videreutdanning.
Hvem er ansvarlig for prosjektet?

Jeg, Nicole Reich Andersson, er ansvarlig for dette forskningsprosjektet. Jeg gar pa
masterprogrammet Organisasjon, ledelse og arbeid, ved Universitetet i Oslo. Veileder er Inger
Marie Hagen.

Hvorfor far du spgrsmal om & delta?

Jeg ansker & intervjue informanter som er femtifem ar eller eldre og som deltar pa eller har
deltatt pa etter- og videreutdanning etter fylte femtifem, for a fa en innsikt i deres motivasjon

for & delta.
Hva innebzrer det for deg a delta?

Oppgaven bestar av en kvalitativ undersgkelse, hvor det gjennomfares semistrukturerte
intervjuer. Det kommer a bli tatt opptak av intervjuene og det kommer ogsa til & bli tatt
notater underveis. Intervjuene kommer til & gjgres over telefon eller videosamtale. Intervjuene

transkriberes og all data lagres i trad med NSD sine retningslinjer.
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Det er frivillig a delta

Det er frivillig & delta i prosjektet. Hvis du velger a delta, kan du nar som helst trekke
samtykket tilbake uten & oppgi noen grunn. Alle dine personopplysninger vil da bli slettet. Det
vil ikke ha noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger a

trekke deg.
Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger

Jeg vil bare bruke opplysningene om deg til formalene jeg har informert om i dette skrivet.
Alle opplysninger om deg vil bli anonymisert. Jeg behandler opplysningene konfidensielt og i

samsvar med personvernregelverket.

De eneste som vil ha tilgang til opplysningene er jeg, min veileder Inger Marie Hagen

(kontaktinformasjon: inger.marie.hagen@fafo.no) og prosjektansvarlig Lars Erik Kjekshus

(kontaktinformasjon: l.e.kjekshus@sosgeo.uio.no). Navn og kontaktopplysninger vil

anonymiseres. Informantens opplysninger vil ogsa anonymiseres, slik at gjenkjenning i

masteroppgaven ikke skal vaere mulig.
Hva skjer med opplysningene dine nar vi avslutter forskningsprosjektet?

Prosjektet skal etter planen avsluttes 1.03.2021. Personopplysninger og opptak vil slettes etter
prosjektslutt. Masteroppgaven vil publiseres pa duo.uio.no og vere tilgjengelig for

nedlastning pa ubestemt tid.
Dine rettigheter

Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
innsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg, og a fa utlevert en kopi

av opplysningene,
- afarettet personopplysninger om deg,
- afaslettet personopplysninger om deg, og
- dsende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger.
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Hva gir oss rett til & behandle personopplysninger om deg?
Jeg behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Pa oppdrag fra Universitet i Oslo har NSD — Norsk senter for forskningsdata AS, vurdert at
behandlingen av personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med

personvernregelverket.

Hvor kan du finne ut mer?

Hvis du har spersmal til studien, eller gnsker a benytte deg av dine rettigheter, ta kontakt med:

e Nicole Reich Andersson, pa e-post: nicolean@student.sv.uio.no

e Prosjektansvarlig Lars Erik Kjekshus, pa e-post: |.e.kjekshus@sosgeo.uio.no

e Veileder Inger Marie Hagen, pa e-post: inger.marie.hagen@fafo.no

e UiO sitt personvernombud, pa e-post: personvernombud@uio.no

Hvis du har sparsmal knyttet til NSD sin vurdering av prosjektet, kan du ta kontakt med:
e NSD — Norsk senter for forskningsdata AS pa epost (personverntjenester@nsd.no)
eller pa telefon: 55 58 21 17.

Med vennlig hilsen
Prosjektansvarlig Lars Erik Kjekshus og student Nicole Reich Andersson.

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet «Motivasjon til livslang lering — hva
fremmer seniorer i & delta pa etter- og videreutdanning?» - masteroppgave i Organisasjon,

ledelse og arbeid ved UiO, og har fatt anledning til a stille sparsmal. Jeg samtykker til:

O A delta p4 intervju og at det tas opptak av intervjuet.
O At min deltakelse er frivillig og at jeg til enhver tid kan spgrre om a fa
opplysninger som er samlet inn om meg slettet.

O At mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet.

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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Bilaga 2: Intervjuguide

Bdrja intervjun med att tacka for informantens deltagande, informera om projektet och
informantens réttigheter och om att bandet startas for inspelning av intervjun (skriftligt

informerat samtycke har inhdmtats innan intervjuerna).

Forklara att med efter- och vidareutbildning menas oformell och formell utbildning via
arbetsplatsen eller andra externa aktorer. Detta kan vara kurs som ger certifikat eller kurs som

ger studiepoédng, som tas privat eller i regi av arbetsplatsen.

Generellt

e Hur gammal &r du?
e Kan du berétta lite om ditt nuvarande arbete och dina arbetsuppgifter?
o Trivs du pa din arbetsplats?

e Vilken typ av grundutbildning har du?

Om utbildningen

e Vilken efter- eller vidareutbildning deltar du pa nu/har du deltagit pa efter att du fyllt
femtiofem ar?
o Deltar/deltog du pa uthildningen privat eller via arbetsplatsen?
- ar det fler an du som deltar/deltog pa uthildningen pa din arbetsplats?

o Ar/var det en del av ett studieprogram, ger/gav det studiepoéng/certifikat?

e Kostar/kostade utbildningen och vem dar/var det som betalar/betalade for den?

e Varfor borjade du pa denna utbildning?
o Vad motiverade dig till det?

e Vad forvantar/forvantade du dig av utbildningen? (Ex: hogre 16n, andra
arbetsuppagifter, personlig utveckling).
e Upplever du att du &r selektiv nar du véljer vilken uthildning du skall delta pa?

o Upplever du att detta andrats med aren/ju &ldre du har blivit?
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Om arbetsplatsen

Vad tanker du om majligheterna till att delta pa efter- och vidareutbildning via din
arbetsplats?

Upplever du att deltagande pa efter- och vidareutbildningar ar frivilligt?
Vilka typer av utbildningar far du erbjudanden om att delta pa?
o Kan du komma med egna forslag?
Hur laggs det tillratta for att du ska kunna delta pa utbildningar?
Tror du att du lika ofta far erbjudandet om att delta pa efter- och vidareutbildningar
som dina yngre kollegor?
o Upplever du att yngre prioriteras nar det kommer till efter- och
vidareutbildningar pa din arbetsplats?
Pratar du med dina aldre kollegor (55+) om efter- och vidareutbildningar?

o Hur ar uppfattningen bland dina aldre kollegor nédr det kommer till detta?

Generellt/avslutning

Vilken typ av utbildning har/hade dina foréldrar?

o Upplever du att du blivit inspirerad/paverkad av dem nar det kommer till
utbildning?

Det var alla fragor jag hade till dig, ar det nagot du sjalv 6nskar att lagga till?
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Bilaga 3: NSD-ansOkan

Det innsendte meldeskjemaet med referansekode 656938 er na vurdert av NSD.
Folgende vurdering er gitt:

Det er var vurdering at behandlingen av personopplysninger i prosjektet vil vaere i samsvar med personvernlovgivningen sé fremt den
gjennomfares i trad med det som er dokumentert i meldeskjemaet med vedlegg den 26.10.20, samt i meldingsdialogen mellom innmelder
og NSD. Behandlingen kan starte.

DEL PROSJEKTET MED PROSJEKTANSVARLIG
Det er obligatorisk for studenter & dele meldeskjemaet med prosjektansvarlig (veileder). Det gjeres ved a trykke pa “Del prosjekt” i
meldeskjemaet.

MELD VESENTLIGE ENDRINGER
Dersom det skjer vesentlige endringer i behandlingen av personopplysninger, kan det veere ngdvendig a@ melde dette til NSD ved &
oppdatere meldeskjemaet. Fer du melder inn en endring, oppfordrer vi deg til & lese om hvilke type endringer det er ngdvendig & melde:

nsd.no/personvernombud/meld_prosjekt/meld_endringer.html
Du ma vente pa svar fra NSD far endringen gjennomfgres.

TYPE OPPLYSNINGER OG VARIGHET
Prosjektet vil behandle alminnelige kategorier av personopplysninger frem til 01.03.21.

LOVLIG GRUNNLAG

Prosjektet vil innhente samtykke fra de registrerte til behandlingen av personopplysninger. Var vurdering er at prosjektet legger opp til et
samtykke i samsvar med kravene i art. 4 og 7, ved at det er en frivillig, spesifikk, informert og utvetydig bekreftelse som kan dokumenteres,
og som den registrerte kan trekke tilbake. Lovlig grunnlag for behandlingen vil dermed vaere den registrertes samtykke, jf.
personvernforordningen art. 6 nr. 1 bokstav a.

PERSONVERNPRINSIPPER
NSD vurderer at den planlagte behandlingen av personopplysninger vil falge prinsippene i personvernforordningen om:

- lovlighet, rettferdighet og &penhet (art. 5.1 a), ved at de registrerte far tilfredsstillende informasjon om og samtykker til behandlingen
- formalsbegrensning (art. 5.1 b), ved at personopplysninger samles inn for spesifikke, uttrykkelig angitte og berettigede formal, og ikke
behandles til nye, uforenlige formal

- dataminimering (art. 5.1 c), ved at det kun behandles opplysninger som er adekvate, relevante og nedvendige for forméalet med
prosjektet

- lagringsbegrensning (art. 5.1 e), ved at personopplysningene ikke lagres lengre enn nadvendig for & oppfylle formalet

DE REGISTRERTES RETTIGHETER
Sa lenge de registrerte kan identifiseres i datamaterialet vil de ha felgende rettigheter: dpenhet (art. 12), informasjon (art. 13), innsyn (art.

15), retting (art. 16), sletting (art. 17), begrensning (art. 18), underretning (art. 19), dataportabilitet (art. 20).

NSD vurderer at informasjonen om behandlingen som de registrerte vil motta oppfyller lovens krav til form og innhold, jf. art. 12.1 og art.
13.

Vi minner om at hvis en registrert tar kontakt om sine rettigheter, har behandlingsansvarlig institusjon plikt til & svare innen en maned.

F@LG DIN INSTITUSJONS RETNINGSLINJER

NSD legger til grunn at behandlingen oppfyller kravene i personvernforordningen om riktighet (art. 5.1 d), integritet og konfidensialitet
(art. 5.1. f) og sikkerhet (art. 32).

Zoom er databehandler i prosjektet. NSD legger til grunn at behandlingen oppfyller kravene til bruk av databehandler, jf. art 28 og 29.

For a forsikre dere om at kravene oppfylles, mé dere falge interne retningslinjer og/eller radfere dere med behandlingsansvarlig
institusjon.

OPPFOLGING AV PROSJEKTET
NSD vil felge opp ved planlagt avslutning for & avklare om behandlingen av personopplysningene er avsluttet.

Lykke til med prosjektet!
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