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Forord

Den hidtidige forskning om de 45+-arige handler mest om problemer, dvs.
funktionsbegramsninger, helbredsproblemer, marginalisering og tidlig
tilbagetrakning. Dette er ikke overraskende i forhold til, at 45-50-ars-
alderen generelt opfattes som en negativ »kvalifikation« pa arbejdsmarke-
det. Problemer i arbgldet og utilstragkkelige kvalifikationer i de senere
arbejdsar opfattes ofte som et individuelt anliggende uden hensyn til, hvad
de skyldes.

Denne undersagel se anlaggger et perspektiv, som hidtil har faet mindre
opmaaksomhed. Den sater fokus pa arbejdets betydning for de 45-59-
arigesressourcer, dvs. hvordan arbejdetsindhol d, miljgog andre arbejdsvil -
kér pavirker individet gennem arbejdslivet. Undersggel sen still er spargsma-
let, om aldring kan finde sted forskelligt, afhaangigt af forskellige arbe dser-
faringer og forskelligevilkar ogmuligheder i arbejdet. Emnet er vigtigt bade
for individets velfaard og produktivitet i arbejdet. De 45-arige er ca. midit-
vejsi deresarbejdsliv, og formelt set har de derfor mange arbejdsdr tilbage.

Undersggel sen omfatter 45-59-arige kvinder frafire store stillingsgrup-
per i den offentlige sektor: sygeplgjersker, kontormedarbejdere, hjemme-
hjad pere og rengaringsassi stenter. Deltagerne er valgt som en stikprevevia
Det fadleskommunal e L endatakontor, og | ndenrigsministeriets CPR-kontor
har stéet for udsendelsen af spergeskemaerne. Tak for samarbejdet. En
saalig tak rettes til de naesten 3.000 kvinder, som har gjort undersggel sen
mulig ved enten at udfylde et spgrgeskema eller at medvirke til interview.

Undersggelsen e en del af AKF's projektprogram »Menneskelige
ressourcer og udstedel sesprocesser i den offentlige sektor«. Til AKF's
projektprogram har vaaet knyttet en fal gegruppe, som har bestaet af:



— Anne Andersen, Amtsradsforeningen i Danmark

— Gert Rosing, Danmarks Skolelederforening

— Troels Mikkelsen, Dansk Sociaradgiverforening

— Inge Frolich, Forbundet af Offentligt Ansatte

— Seren Christensen, HK Kommunal

— Eske Groes, Kommunernes Landsforening

— Kent Lassen, Kommunernes Landsforening

— Bigrn Bakdal, Socialministeriet

— Christian Jensen, Social psedagogernes Landsforbund
— Jorn @stergaard, Undervisningsministeriet.

Undersggel sen er gennemfert af seniorforsker LeenaEskelineni samarbejde
med stud.mag. (nu cand.mag.) Dorte Caswell (indtil december 1998) og
stud.scient.pol. Nanna Zoffmann Rasmussen (frajanuar 1999).

Undersggelsen er en del af forskningsprogrammet »Menneskelige res-
sourcer i arbejdslivet«, som Forskningsradene sattei gangi 1997. Undersg-
gelsen er finansieret af Forskningsradene og AKF.
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1 Sammenfatning og
konklusion

Undersggelsen handler om de 45-59-ariges ressourcer i arbejdet og isaa
spargsmalet, under hvilke forudsatninger de 45-59-arige kan bevare eller
udvikle deresressourcer. Det forhold, som undersggel sen fokuserer pa, er,
hvordan arbejdet — arbejdetsindhold, milj@og andre arbejdsvilkar —former
og pavirker individet og dets ressourcer og forventninger til arbejdet
gennem arbejdslivet. Emnet er vigtigt bade for individets velfaad og pro-
duktivitet i arbejdet i de senere arbejdsar.

| og med, at undersggel sen retter sig mod de 45-59-arige, handler den om
medarbejdere, som har mange ars erfaring i deres respektive job. Aldring
indebager forandringer i individet, og den kan — som udvikling generelt —
vagemereeller mindrevellykket afthaangigt af flerefaktorer og omstaandig-
heder, som dels er genetisk bestemte, dels er miljarelaterede (bl.a. Berg og
Johansson 1998). Problemer med arbejdet som 45-59-arig — herunder
manglende kvalifikationer —er ikke ngdvendigvis adersrel aterede. De kan
ligesavel vaaearbejdsrel aterede, dvs. vaare betinget af de omgivelser, hvor
individet tilbringer en stor del af sitliv. De kan vaareresultatet af et arbejds-
liv, somikke har givet muligheder for kvalifikations- og kompetenceudvik-
ling, eller et arbejde, som ikke er i balance med individets forudssgninger,
som bl.a. i fysisk henseende bliver mere begraansede med alderen.

Undersggel sen fokuserer paforhol det mellemindivid og arbejde, og den
bygger pa den antagelse, at ressourcerne skabes i vekselvirkning mellem
individ og miljg gennem tid. Denne forstéelse har som konsekvens, at
undersggel sen handler om sammenhaangen mellem arbede og ressourcer
| det nuvagende arbegjde, og den handler om sammenhaangen mellem
arbejde og ressourcer i tidsperspektiv, herunder hvilken betydning arbejds-
erfaringer har for de 45-59-ariges ressourcer, og hvordan de nuvaarende -
ressourcer er relateret til de fremtidige muligheder i arbejdet.
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Perspektivet i undersggelsen er arbgjdslivsforskningens og velfaads-
forskningens, idet interessen retter sig mod de vilkdr i arbejdet, som er
medvirkendetil, om de 45-59-arige medarbejdere befinder sig godt i arbej-
det, samt mod de eventuelle arsager, der métte vagetil, at deikke ger det.
Dette giver et andet perspektiv end det, hvor de 45-59-ariges forhold til
arbejdet betragtes ud fra et marginaliseringsperspektiv, som implicit inde-
baarer, at tab af ressourcer eller manglende kvalifikationer er et individuelt
anliggende, som bl.a. kan skyldes alderen. Det, at alder er relateret til
marginalisering i forhold til arbejdsmarkedet, opfattes ofte som, at alder er
arsag til marginaliseringen, selv om situationenligesavel kan veaebetinget
af, at aldringen netop er pavirket af miljoet, eller at arbejdet ikke er til passet
mennesket i forskellige aldre.

| undersggel sen rel ateres 45-59-ari gesnuvaarendesituation badetil deres
arbgdshistorie og deres forventninger til det fremtidige arbgde. De to
overordnede antagel ser er
S at arbejdet har betydning for individets made at fungere pa og derigen-

nem for ressourcer i arbejdet
S at ressourcerne skabes i vekselvirkning mellem individ og miljg pa

laangere sigt, og at det derfor er relevant at betragte individets ressourcer
som 45-59-arig i et livsperspektiv.

Undersagel sen bestar af en spargeskemaundersggel seog eninterviewunder-
segel se. Spergeskemaundersagel sen retter sig mod offentligt ansatte kvin-
der i firestorestillingsgrupper med forskelligekvalifikationsmaessigekrav,
nemlig sygepleersker, kontormedarbedere, hjemmehjadpere og ren-
geringsassistenter —i alt naesten 3.000 45-59-arige medarbejdere fra disse
stillingsgrupper fordelt over helelandet. Deinterviewede medarbejdereblev
valgt blandt deltagerne i spargeskemaundersggelsen, sa de reprassenterer
medarbejdere med henhol dsvis mange og fa ressourcer.

De 45-59-ariges ressourcer set i forhold til
deres arbejde

»Ressourcer i arbejdet« beskrivesi undersagel sen ved hjadp af indikatorer
som selvvurderet arbejdsevne og selvvurderet helbred, arbejdsmotivation



og engagement i arbgdet ogindstilling til at laare nyt indenfor eget arbejds-
omrade, dvs. medarbejdernes egne vurderinger af deres kvalifikationer og
kompetence i forhold til deres arbejde. En betydelig del af de 45-59-arige
medarbegj deregav i Spargeskemaundersagel sen en positiv vurdering af deres
nuvaarenderessourcer. Dettevar ogsaforventet, i det 90% af medarbejderne
var i arbejde pa undersggel sestidspunktet, og det kan derfor tamnkes, at
medarbejderne har rimelige ressourcer i forhold til arbejdsopgaverne — i
princippet har de fleste ogsa mange arbejdsér tilbage. Et helt andet spargs-
mal er, hvor optimale deres ressourcer er i forhold til arbejdet, eller hvor
optimalt de kan anvende deres ressourcer pa de respektive opgaver.

Det farste skridt var at analysere, hvordan ressourcerne er relateret til
stillingsgruppe (undersagel sen omfattedefirestillingsgrupper medforskelli-
ge arbgds- og kvalifikationskrav, rengaeringsassi stenter, hjemmehjad pere,
kontormedarbejdere og sygeplejersker) og aldersgruppe (tre grupper pa
henholdsvis 45, 50 og 55 &r). Det skal bemaakes, at medarbejderne blev
bedt om at vurdere deres ressourcer i forhold til deres eget arbejde, og
derfor var det muligt at sammenligne stillings- og aldersgrupper i forhold
til, hvor stor en del af medarbejderneder angiver at have henholdsvismange
eller begraansede ressourcer.

Generelletendenser i forhold til stillingsgr uppe og alder sgruppe
Ressourcer i arbejdet viste sig forskellige blandt jsevnaldrende medarbe-
derei defirestillingsgrupper, og det var ligel edes kendetegnende, at medar-
bejdernei defirestillingsgrupper angav henhol dsvismangeel ler faressour-
cer samtidigt pa flere indikatorer. De medarbejdere, som havde mange
ressourcer, gav typisk en positiv vurdering af forandringer i personlige
ressourcer over de seneste 10 &r, og havde samtidig tiltro til, at de for
fremtiden kunne klare deres job. Endvidere blev der konstateret en positiv
sammenhaang mellem ressourcer i arbedet og en aktiv tilvagrelsei fritiden,
dvs. at de stillingsgrupper, som har et mere indholdsrigt arbejde, har flest
interesser i fritiden. Flere andre undersggel ser har pavist, at et arbejde uden
indholdsmasssige udfordringer er passiviserende ogsa uden for arbejds-
pladsen.

Forskellene mellem stillingsgrupperne gik i storetrask i den retning som
forventet. Indenfor rengaringsarbejdet, hvor arbejdet kan vaarefysisk meget
belastende og kuni mindre grad indholdsmaessigt udfordrende, har medar-

9



bejderne typisk nedsat arbe dsevne og svakket helbred samtidig med, at de
har rel ativt faressourcer ogsai andrehenseender. Sygepl ejerskernevurderer
derimod bade deres helbred som godt og deres arbejdsevne som god, og de
er motiveret for deres arbejde og indstillet pa at laare nyt. Kontormedarbej-
dernes vurderinger med hensyn til arbeg/dsevne og helbred er overvejende
positive, mens hjemmehjadpernes vurderinger er de nasstdarligste efter
rengaringsassi stenternes. Det tyder pd, at job med primaat fysiske arbejds-
krav og ensformige arbejdsopgaver, eventuelt kombineret med et hgjt
arbegjdstempo, ofte bliver problematiske med alderen. Undersggel ser, som
omfatter fysiol ogiskefunktionsmalinger af de45-59-arigemedarbejderefra
forskellige job, viser, at medarbgdere med fysiske arbgdskrav har en
darligere fysisk funktionsevne allerede ved 50-ars-al deren end deres kol le-
ger med fortrinsvis mentale arbgjdskrav (Ilmarinen m.fl. 1991 og 1997).
Fysisk arbgjde synes derfor hverken at opretholde eller styrke fysisk funk-
tionsevne. Usikkerhed med hensyntil at kunneklaresigi det nuvaarendejob
pa fem ars sigt og bekymringer for, at helbredet vil blive darligere, var i
denne undersagel se betydeligt mere udtalt blandt rengeringsassistenterne
og hjemmehjad perneend blandt sygepl g erskerne og kontormedarbej derne.
Fa ressourcer og ensidige arbejdserfaringer kan forventes at give ringe
muligheder for at udvikle sin arbedssituation eller sgge et andet job samt
en forhgjet risiko for, at medarbe derne ikke kan fortsadte i deres job til
pensionsalderen.

Forskellenei ressourcer mellem detreal der sgrupper pahenhol dsvis45,
50 og 55 ar viste sig ikke s& hyppigt signifikante som forskellene mellem
stillingsgrupperne. Denstarstealdersforskel var ved vurderingen af arbejds-
evnen. Den anden indikator, hvor aldersforskellen er markant, var selvvur-
deret helbred. Derimod kunneder ikkekonstateresaldersforskellei arbejds-
motivation eller i indstilling til at laare nyt, som blev anvendt som indikator
pa, hvor udviklingsorienteredemedarbejderneer. Aldersforskellei selvvur-
deret arbejdsevne og helbred er forstaelige pa den baggrund, at den normale
aldring medferer gradvisefysiologiske forandringer. PAden anden sidekan
aldersgruppeforskellenei selvvurderet arbejdsevne og sel vvurderet helbred
ogsa skyldes, at der med alderen er en sterre diskrepans mellem individets
forudssgninger og arbedets krav.

Paindividuelt niveau kan spargsmal et om nedsat hel bred og arbejdsevne
samt manglende motivation til at laare nyt betragtes som tegn pa »fertids-
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aldring«i form af fysisk nedslidning, utilstraskkelige kvalifikationer og tab
af motivation. Rengeringsassi stenternei undersggel sen er ressourcemasssigt
klart darligere stillede end deresjaevnaldrende i de gvrigejob. Den samme
kronologiskealder viser sig at haveforskellig betydning i forskelligejob, og
det er jobbene med overve ende fysiske og/eller ensidige arbejdskrav, som
er »Kritiske«i denforstand, at det er svagrere at bevare sineressourcer. Dette
er i overensstemmel se med iagttagel ser af, at medarbejderei forskelligejob
er tilbgjelige til at vurdere deres alder forskelligt — medarbejdere med et
fysisk kraavende job oplever sig selv addre end medarbejdere, hvis arbejde
stiller overvejende mentale krav.

Under hvilke forudsatninger er det muligt at anvende eller udvikle
I essour cer ?
Det var antagel seni undersagel sen, at stillingsgruppen kan stafor arbejdets
krav pa overordnet plan, men at den ikke er en tilstrakkelig nuanceret
indikator til at beskrive sammenhaangen mellem individets arbejde og dets
ressourcer. Derfor handlede en betydelig del af kortlaagningen om arbejdet
og arbejdsforhol dene mere specifikt, herunder om arbeg detsindhol dsmaessi-
ge krav, indflydelse pa egen arbejdssituation, arbejdsklima og samspil pa
arbejdspladsen, individetsforholdtil arbejdet (fx hvor vigtig en del arbejdet
er for personensliv) og arbe dets karakter i dejob, individet har hafti sitliv
(fx mulighed for at anvende sin viden og sine erfaringer, og hvorvidt ar-
bejdsmilj@et har vaget sikkert og sundt). Metoden i undersggel sen bygger
pa erfaringer fra andre spegrgeskemaundersggelser, som handler om det
psykosociale arbejdsmiljg og medarbejdernes velbefindende (Eskelinen
m.fl. 1991, [Imarinenm.fl. 1997, Lindstromm.fl. 1997, @rhedem.fl. 1990).
Det viste sig, at arbejdet og arbejdsforhol dene — beskrevet ved hjadp af
de ovennaarnte indikatorer — til vis grad var forskellige inden for de fire
stillingsgrupper bl.a. afhaangigt af, hvilke opgaver medarbejderen har,
hvordan arbejdet er organi seret, og hvordan samarbej dsforhol deneer paden
pagaddende arbejdsplads. Dette er isax tilfaddet i de spergsmal, som
handler om »arbejdspladsspecifikke« forhold, dvs. arbgdsklima og
samarbejds- og ledelsesforhold, samt i de spargsmal, som handler om
medarbg/dernes hidtidige arbejdserfaringer, fx om medarbegderne har
kunnet pavirke og forme deres arbejde i de job, de har haft gennem livet.
Sdledes findes der i hver stillingsgruppe medarbejdere, som synes at have
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»&t godt arbejde« —dvs. som vurderer deres arbejdsforhold som positive pa
flere indikatorer — og andre, hvor situationen er lige modsat. Interviewene
viste ligeledes, at det er muligt at udvikle sine kvalifikationer i forskellige
job —dvs,, at der findes medarbejdere fra alle fire stillingskategorier, som
klarer sig godt i deres arbejde og forholder sig positivt til deres muligheder
pa arbejdsmarkedet.

Pa denne baggrund var det vigtigt at analysere sasmmenhaagen mellem
de specifikke indikatorer pa arbejdsrel aterede forhold og ressourcer, dvs.
hvordan individetsressourcer er relateret til arbedet. Disse analyser bestod
af to dele:

— Huvilken betydning har de arbejdsrel aterede forhold for de 45-59-ariges
ressourcer?
— Hvilken betydning har de arbejdsrelaterede forhold og nuvaarende res-

sourcer for de 45-59-arige medarbejderes holdninger til at fortsatte i

arbegjdet og for deres fremtidige ressourcer?

Hovedresultatet af bade spergeskemaundersggel sen oginterviewenevar, at
arbejdsrelaterede forhold er relateret til de 45-59-ariges ressourcer, dvs. at
forskellige vilkar i arbejdet skaber forskellige forudsagninger i de senere
arbejdsar. Dette var hovedresultatet af analyserne, hvor arbejdsrel aterede
forhold blev analyseret sammen med forhold, som ligel edes kan forventes
at have betydning for ressourcer, dvs. individuelleforudssgninger (fx alder,
stillingsgruppe, helbred, erhvervsuddannelse) og andre livsvilkar (opbak-
ning fra de naameste, gkonomiske forhold).

Arbejdets indholdsmeessige krav var relateret til selvvurderet arbejds-
evne, arbejdsmotivation ogindstillingtil at laaenyt indenfor sit arbejdsom-
rade. Arbejdetsindhol dsmaessige krav omfattede aspekter som, hvor afveks-
lende arbejdet er, mulighed for at anvende sin viden og sineerfaringer, samt
hvor fysisk og psykisk anstrengende arbejdet er. Selvvurderet arbejdsevne
er pavirket af disse forskellige aspekter, hvilket ogsa kan forventes pa den
baggrund, at arbejdsevnen beskriver bade den fysiske og den psykiske
tilstand. Arbejdsmotivationen er staarkt rel ateret til arbejdetsindhol dsmaes-
sige udfordringer og variation. Indstilling til at laae nyt er mest knyttet til
arbejdetsindholdsmaessigevariation, mensder noget overraskendeikkekan
pavises en sammenhaang med muligheden for at anvende sin viden og sine
erfaringer. Dettekan skyldes metodi skevanskeligheder med at maleindstil -
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ling til at lage nyt (jf. afsnit 7.1). Alti alt er disseresultater i overensstem-
melse med tidligere undersggel ser, som har peget pa, at arbejdetsindhol ds-
maessige krav har betydning for medarbejdernes made at fungere pa. Det er
blevet pavist, at arbejdets indhol dsmaessige kompl eksitet fremmer medar-
bejderneskvalifikationer intellektuelt set (Kohn & Schooler 1983, Mortimer
& Borman 1988).

| ndflydel se pa egen arbejdssituation blev i undersagel sen operationali-
seret som muligheden for at tilrettel aagge sit eget arbejde, og pa baggrund
af tidligere undersggel ser var det forventet, at dette aspekt er rel ateret bade
til selvvurderet arbejdsevne og arbejdsmotivation (Karasek og Theorell
1990, Thaulow 1994). Der kunne imidlertid ikke vises en sddan sammen-
haang. Det kan skyldes, at analyserne indeholdt andre indikatorer, som
beskriver indflydel se pa egen arbejdssituation, og som viste sasmmenhaang
med ressourcer. Her taankes isaa pa mulighed for at pavirke og forme sit
arbejdei dejob, man har haft i sit liv, og aspekter, som beskriver forholdet
mellem individ og arbejde (jf. nedenfor). Det, at muligheden for at tilrette-
laagge sit arbejde ikke var entydigt relateret til ressourcer, kan ogsa skyldes
metodiske problemer, dvs. at medarbe derne giver deressvar ud fraforskel -
lige referencerammer, og derfor kan besvarel serne ikke fortolkes entydigt.
Alti alt viser bade spargeskemaundersggel sen og interviewundersagel sen,
at indflydel se pa egen arbejdssituation er en vassentlig faktor, men at det er
vigtigt at udvikle metodiske instrumenter, som kan anvendes til at mae
dette aspekt.

Arbejdspladsspecifikkefor hold handledeom, hvor udviklingsvenlig den
generellekultur paarbejdspladsen er (fx hvorvidt medarbejderneopmuntres
til at komme med ideer til at gareting bedre) og om medarbejdernesforhold
til henholdsviskolleger og ledelse. Disse forhold havde issa betydning for,
hvor motiverede og engagerede medarbejderne var til deresarbejde. Ledel-
sens rolle har vist sig at vagre vaesentlig for de addre medarbejdere (bl.a
lImarinenm.fl. 1997). Interviewene underbygger, at arbejdspladsenssociae
milj@ og ledelsen er af stor betydning for medarbedernes ressourcer og
udviklingsmuligheder.

Forholdet mellemindivid og ar bejde handl ede om »hel hedsvurderinger«
af arbejdet. De handlede om arbejdets betydning personligt (hvor vigtig en
del af livet arbejdet er), tilfredshed med jobbet (om man befinder sig pasin
rette hyldei det nuvaarende arbejde, sdman ville vadge det igen, hvis man
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fik det tilbudt i dag), og balancen mellem arbeg/det og privatlivet (hvorvidt
arbejdet tager shmeget energi, at det gar ud over privatlivet). Disseforhold
viste sig at vage relateret til ale tre indikatorer pa ressourcer. Det kan
diskuteres, om disse faktorer strengt taget er arbg/dsforhold, eller om de er
en kombination af ressourcer og oplevelsen af arbejdet. Hensigten i under-
spgelsen var at indfange forhold, som beskriver arbejdets konstruktive
betydning i det personlige liv. Hermed er de tre indikatorer tad relateret til
mening, som er blevet opfattet som et centralt element i den del af arbejds-
livsforskningen, som fokuserer pa arbejdets sundhedsfremmende rolle (jf.
bl.a. Antonovsky 1987, Kalimo & Vuori 1990, Karazman m.fl.1994.). Det
er tankevaskkende, at arbedets konstruktive sider viste sig vigtige for
ressourcer bade i spargeskemaundersggel sen og ved interviewene. Arbej-
dets betydning betragtesi litteraturen ssedvanligvis ud fratre synsvinkler,
nemlig arbejdet som behovsbestemt aktivitet, arbejdet som vaarende socialt
vaadifuldt og arbejdet som middel til opndelse af vaadsatte goder (jf.
Graversen 1992). | denne undersggelse var de fire stillingsgruppers vur-
deringer forskellige (kapitel 4). Rengeringsassistenterne skilte sig ud med
deres »instrumentelle« holdning til arbejdet, dvs. at de sjaddnere end de
avrige stillingsgrupper oplever, at arbegdet giver personlig tilfredshed.
Arbegdserfaringer blev beskrevet ved hjadp af fire aspekter, herunder
muligheden for at laare nye ting og fa nye erfaringer og muligheden for at
have handlefrihed og pavirke og forme sit arbejde, samt spargsmalet om,
hvorvidt arbejdsmiljget har vaaret sikkert og sundt, og hvorvidt der har vaaret
tryghedi ansadtel sen. M edarbejderne skullevurdere, hvordan deresarbejde
generelt har vaget i disse henseender | dejob, de har hafti deresliv. Mulig-
hed for at laae nyt og have raderum i arbejdet viste en staark sammenhaang
med alle tre aspekter af ressourcer. Dette resultat peger pd, at der er en
kontinuitet med nuvaarende og tidligerei individets arbgjddliv. Det kan s&-
ledes taankes, at de medarbejdere, som har haft gode muligheder for at
pavirke og formederesjobi detidligere arbejdsdr, ogsa har det som 45-59-
arig. Gennem et aktivt arbgjddiv har de opnaet gode kvalifikationer, som
kan veae arsag til en bedre tilpasning mellem job og individ i de senere
arbejdsar. »Fertidsaldring« i form af begramsede ressourcer er ofte kom-
bineret med ensidige arbejdserfaringer. Arbejdet har medvirket til udviklin-
gen af ressourcer for nogle, mens det har vaget passiverende og fremkal dt
hjad pel gshed hos andre. Interviewene bekradtede antagel sen om, at nogle
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jobpagrund af opgavernesindhold/ karakter er meregivende/berigendeend
andre. Sdledes kan tilharsforhold til et bestemt fag som sadan give for-
holdsvisflere muligheder fx med hensyn il at udvikle/forbedresin arbejds-
situation, vadge mellem forskellige job og udvikle sine kvalifikationer.

Det var sdledes muligt at identificere forhold i arbejdet, som er vigtige
med henblik paat skabe bedreforudsagninger for de45-59-arigeog dermed
bedre muligheder for at fortsadttei arbejdet i de senere arbejdsar. Flere af de
forhold, som viste sammenhaang med ressourcer, er blevet beskrevet som
kendetegnende for »det gode arbej de« eller »det udviklende arbejde« (bl.a.
Graversen 1992). Det, at arbejdserfaringer har betydning for ressourcer som
45-59-&ig, indikerer, at de farste tyve ar i arbgjddlivet ikke er uden betyd-
ning for de senere ar. Det er vigtigt at sikre gode arbejdsforhold hele livet
igennem. Endvideretyder resultaternepad, at positivearbejdsforholdi et vist
omfang kan kompensere for de negative virkninger, som fx er knyttet til
nedsat helbred. Saledes oplever en medarbejder, som har et svaskket hel-
bred, sin arbgdsevne bedre end hendes kollega, hvis nogle af de oven-
naavnte positive arbgjdsforhold er til stede (fx at arbejdet er indholdsmaes-
sigt afvekslende, at arbejdet giver mulighed for at anvende sinviden og sine
erfaringer, og at medarbejderen i den grad er pa sin rette hylde i det nu-
vagende arbegjde, at hun ville vadge det igen, hvishun fik det tilbudt i dag).
Et vigtigt resultat er ligeledes, at arbejdsforholdene ikke udelukkende er
stillingsbestemte, men at den enkelte arbgjdsplads har en betydelig rollei
forholdtil at skabe gode arbgjdsforhold. Arbg dsforholdeneer forhold, som
kan pavirkes, og derfor er det interessant, at en medarbejder med et svaekket
helbred kan fagavn af gunstige arbejdsforhold i det omfang, at de pavirker
arbejdsevnen og arbejdsmotivationen.

Hvor laenge vil de 45-59-arige fortsastte med at arbejde?

Der er en tendenstil, at de 45-59-arige sygeplejersker og kontormedarbej-
dere oftere end de jaevnaldrende rengaringsassi stenter og hjemmehjadpere
gnsker at fortsadte i arbejdet, til efter de er fyldt 60 ar. De synes ogsa at
haveflere valgmuligheder i de senere arbejdsar. De giver oftere udtryk for,
at de godt kunne taake sig at prgve noget andet end at fortssdte i deres
nuvaaendejob laangst muligt. Generelt har demedarbejdere, som har mange
ressourcer, flere forskellige forestillinger om deres fremtidige arbejde end
de medarbegjdere, som har faare ressourcer. Gode forudsagninger i det
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nuvagende arbejde synes at give flere muligheder for og mere tillid til
fremtiden.

Det viste sig, at bade arbejdsrel aterede forhold og ressourcer er relateret
til ansket om at veae laange pa arbejdsmarkedet (»at fortsatte til man er
over 60 ar« kontra»at holde op med at arbejde far 60-ars-alderen« eller »at
holde op som 60-drig«). Det, at arbejdet er en vigtig del af livet, at man er
pasinrette pladsi det nuvearende arbejde, og at arbejdet ikke er sd energi-
kraevende, at det gar ud over privatlivet, er forhold, som gger sandsynlighe-
denfor at fortsedtel amgere paarbejdsmarkedet. Derudover var god selvvur-
deret arbejdsevne og godt selvvurderet helbred relateret til ansket om at
fortsadte laange paarbejdsmarkedet. Endvidere har de gkonomiske forhold
betydning for medarbedernes praderencer, men ikkei samme omfang som
de arbgjdsrelaterede forhold og ressourcer. Alder viser en stagk positiv
sammenhaang med ansket om at blive lamge pa arbejdsmarkedet — interes-
sen med at blive laangere pa arbejdsmarkedet stiger med alderen, hvilket
ogsa er konstateret i andre undersggelser (Solem & Lauvli 1987). Men
stilling har ikke betydning i denne henseende, nar der tages hgjde for
arbgjdrelaterede forhold, ressourcer og alder.

Samtidig synes det blandt de 45-59-a&rige at vaare »normen« at holde op
med at arbejde ved 60-ars-alderen, som var »efterl gnsal deren« pa undersg-
gel sestidspunktet. Der er saledes medarbejdere, som har mange ressourcer
og tiltro til fremtiden, men som aligevel gnsker at ga pa efterlan »tidligst
muligt«. Begrundelsenfor, at de kun vil fortszdtetil 60-ars-alderen er, at de
har vaaret mange & pa arbejdsmarkedet, og at de gerne vil have meretid il
andre interesser. Samtidig er det tankevakkende, at ogsa personer med
begramsede ressourcer gnsker at kunne fortsadte til 60-ars-alderen. Dette
kan vagre udtryk for, at det er socialt acceptabelt at holde op med at arbejde
som 60-arig, mens arbejdsophaer far 60-ars-al deren kan opfattes som neder-
lag.

Dengenerelleindstilling er, at medarbej derne gnsker at blive pensioneret
ved en bestemt alder. Dette er tilfaddet for godt to tredjedele af medarbej-
derne. En betydelig del af medarbejderne synesikke at skelne mellem den
officielle pensionsalder og efterl ansal deren — de betragter efterl ansalderen
som pensionsalder. Dette er tankevakkendei forholdtil, at for defleste 45-
59-arige er arbejdet vigtigt i andre henseender end |@gnnen, dvs. pagrund af
personlig tilfredshed med arbejdet eller det sociale samvaa pa arbejds-
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pladsen. Alligevel vil deikke blive laangere pa arbejdsmarkedet end til 60-
ars-alderen. Dette rejser spergsmalet, hvilken rolle og pavirkning arbejdet
har i mennesketsliv generelt ogi desenerearbejdsar i sardel eshed. »Fartids-
aldring« kan vaare en naturlig arsag til at trakke sig tidligt tilbage. Men nar
en stor gruppe med gode ressourcer gnsker at forlade arbejdsmarkedet som
60-arig, er det nazliggende at sperge, om det skal forstas som kritik af
arbej det.

Seerlige forhold for de 45-59-arige

Undersggelsen omfatter alene de 45-59-arige medarbejdere, dvs. den
indehol der ikke sammenligninger med yngre medarbejderei sammejob. De
45-59-driges nuvagende situation beskrives i deres eget livsperspektiv —
dvs. i forhold til, hvordan de vurderer deres hidtidige arbejdsliv, og hvilke
forventninger de har til de kommende ar. | stedet for aldersmasssige
sammenligninger handler undersggel sen om de sammenhaange, som de 45-
59-arige oplever mellem nutid, fortid og fremtid. Dermed laagges der vaagt
paen livsfase snarere end pa en bestemt alder.

Deforhold i arbejdet, som viste sig vigtige for de 45-59-ariges ressour-
cer, kan tamkes at vaae mere eller mindre vigtige for alle, dvs. kendetegn
for et godt arbejde i ale aldre. Men undersagelsen var ogsa rettet mod at
identificere, savidt det var muligt, om der findes saalige kendetegn for et
godt arbejde for de 45-59-arige. Dette temaberarer spargsmalet, om der er
specifikke forventninger og forudsagninger i 45-59-ariges livfase. Spergs-
malet er af stor betydning med hensyn til at fremme de 45-59-a&riges mulig-
heder i arbejddlivet, sa de kan benytte deres individuelle ressourcer bedst
muligt i deres respektive job.

Blandt de positive egenskaber, som ifglge de 45-59-ariges eget udsagn
er blevet forstaarket med alderen, er, at demed alderen hviler merei sig selv,
0g at de har en bedre situationsfornemmel se og demmekraft. De er parat til
at tagemereansvar, og dekender deresegne graanser og er bedre menneske-
kendere, end da de var yngre. Det forhold, som de fleste naarner som pro-
blematisk med alderen, er tempoet, og at det ikke er muligt at klare samme
fysiske praestationskrav som tidligere. Resultatet kan vaae stress, traghed,
uvilje, og fysiske skavanker —samt usikkerhed om at kunne beholde sit job.
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| dette spargsmal er der mere fleksibilitet i nogle miljger end andre, bl.a.
fordi nogle stillingsgrupper har bedre valgmuligheder med hensyn til at
specialisere sig i opgaver, som er afstemt efter den enkelte.

De 45-59-arige kvinder, som har et godt forhold til deres arbejde, synes
at vage parat til at afssdte mere tid til deres arbejde eller endda at bruge
fritid til at laare nye ting, som er nyttige i arbejdet. Denne holdning til at
investere mere | arbejdet er relateret til, at arbejdet opleves givende i det
personlige liv. En ting, som er fadles for flere, og som netop kan vaae
gaddendefor denne generation, er, at kvinder farsti enrelativ hgj alder har
mulighed for at skabe deres egen karriere, fordi de som yngre har mattet
tage hensyn til familie.

Den forventning, som de 45-59-arige har til arbejdet, er, at det er ind-
holdsmaessigt meningsfuldt eller indgér i en meningsfuld sammenhamng.
Flere oplever netop arbejdsopgaver, som er menneskerel ateret, som sadan-
ne. Derfor er der flere, som er kommet til at arbejde med service- eller
omsorgsopgaver, selv om deikke oprindeligt havde planlagt det. Dette kan
give sig udslag i, at de 45-59-arige ansker at vagre selektive i forhold til
deres opgaver — de vil have lov til at prioritere opgaver, som de er bedst
egnet til. Det kan vaae et forsgg pa at finde en balance mellem egne for-
udsagninger og arbejdetskrav. Arbe dspladsens miljg spiller envigtigrolle
for, hvor stort et raderum medarbejderne har.

Generelt synes pleje-/omsorgsarbejde at give muligheder for de 45-59-
arigekvinder. Blandt andet er arbejdet rel ateret til andre mennesker, ogflere
har oplevet, at man ved ansadtel sen har vaaet positivt indstillet til »livser-
faring«, dvs. at de45-59-arigekvinder ikke har oplevet negativ al dersdiskri-
mination — snarere omvendt. Kontorfaget indeholder mange forskellige
opgaver, og hvis man ikke holder sig i gang fagligt set, kan det vaare svaat
at faet jobindenfor omradet. Sygeplejerskernehar en stagrk fagligidentitet,
og de synes at haveforhol dsvis mange muligheder inden for deresfagomra-
de. Der er tradition for at uddanne sig, og arbgdet skaber behov for og
Iinteresse i at uddanne sig.

Patrods af, at deindividuelleforskellebliver starre med alderen, var det
saledes muligt at identificere nogle fadles trask for de 45-59-arige med
hensyn til, hvilke forventninger de har til arbejdet. Nar de 45-59-arige har
flere ting til fadles, skyldes det formentlig, at de er i en bestemt livsfase
baseret pa deres erfaringsbeholdning bade fra privatlivet og arbejdslivet.
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1.3

Men det kan ogsa skyldes, at de tilharer en bestemt generation, som har
levet i en bestemt tidsperiode—i denne undersggel se er der tale om kvinder,
som er fadt i perioden 1942-1954.

Spargsmélet om »saglige kendetegn« for de 45-59-&rige bliver ofte
diskuteret ud fraet skanejob-perspektiv —dvs. at dead dre arbejdstagere skal
placeresi mindre kraavende og mindre ansvarlige opgaver. Denne holdning
har ikke alene vaet baseret paen opfattel seaf, at man har ringere mulighe-
der for at klare fysiske arbg dskrav og hgjt arbeg dstempo med alderen, men
ogsabl.a. paopfattelsen, at det med alderen bliver svaarere at laare nyeting.
Denne undersagel se anlasgger et andet perspektiv, som tidligere har faet
mindre opmaaksomhed, nemlig at aldring kan indebage udvikling af
kvaliteter, som de yngre endnu ikke besidder. Dette rejser spargsmalet om
fleksibilitet ogindividuelt hensyni jobplanlasgningen, sdde 45-59-arigehar
reel mulighed for at bruge deres kvalifikationer.

Konklusion

De 45-arige er ca. midtvejsi arbejdslivet, hvis der tamnkes pa et forl gb frem
til den officielle pensionsalder. Analyser af denne gruppe giver derfor
mulighed for at diskutere medarbejdernes ressourcer ud fra et andet per-
spektiv end analyser, som handler om medarbejdere henholdsvis i deres
forste eller sidste & i arbejdslivet. De 45-59-ariges nuvaarende situation
relateresi undersggel sen badetil deres arbejdshistorie og deresforventnin-
ger til det fremtidige arbgjde.
Undersggel sens hovedresultater kan konkluderes pa f2lgende méade:

1. Det var muligt at identificere arbejdsrelaterede forhold, som er vigtige
for medarbejdernes ressourcer i de senerearbejdsar. Bade de eksisteren-
de arbejdsforhold og de hidtidige arbejdserfaringer viser sig at vaae af
betydning for ressourcerne. Undersagel sen viste sal edes, at arbejdet ind-
tager en vigtig placering i vor tilvaaelse, daforskellige vilkar i arbejdet
synes at skabe forskellige forudsagtninger som 45-59-arig og ogsa for-
skellige muligheder for at fortsadte i arbejdet i de senere arbejdsar.
Arbegdet kan derfor i nogle tilfad de betragtes som en kilde il udvikling
og i andre som en ulighedsskabende faktor.
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20

Et vassentligt resultat er sammenhaangen mellem arbejdsvilkar og res-
sourcer i individetslivsperspektiv. Individets ressourcer som 45-59-arig
er pavirket af detsarbejdshistorieog arbejdserfaringer. Denneiagttagel se
giver delvis forklaring pa, hvorfor de 45-59-arige har sa forskellige
forudsagninger. Det vil sige, at de tidligere/farste arbejdsar danner
grundlag for de senere, og at det er vigtigt at vaae opmagksom pa de
arbejdsrelaterede forhold allerede tidligt i arbgdskarrieren. Individer,
som har gode muligheder for at udvikle deres viden og kunnen i deres
arbejde og mulighed for at pavirke og formedereseget arbejdei defarste
arbejdsar, har som regel ogsagode forudsagninger i de senere arbejdsar.
Derfor skabes et godt arbejde for »seniorer« til en vis grad alerede
mangear far, seniortilvearel sen begynder. Denne undersagel se peger pa,
at problemerne — forskellen mellem individets forudssgninger og de
muligheder og krav, miljeet stiller — bliver mere synlige i de senere
arbejdsar efter mange ars pavirkning, og at de allerede findes paet langt
tidligere tidspunkt i personens arbejdsliv.

De naevnte resultater betyder ikke, at situationen for 45-59-a&rige er fuld-
stendig forudbestemt. Det er muligt at bevare og fremme ressourcer hos
45-59-arige med den rette indsats pa arbejdspl adserne. Opmaaksomhe-
den har hidtil vazet rettet ganske ensidigt mod individet i dets senere
arbejdsar, som om problemerne i arbejdet alene er et individuelt anlig-
gende. Resultaterne tyder pa, at positive arbejdsforhold — herunder fx
samarbe dsforhold, |edel sesforhold og arbejdsopgavernesindhol dsmaes-
sige relevans — kan kompensere for de negative virkninger, som fx er
knyttet til nedsat helbred.

. Alder anvendes oftei den daglige debat i den betydning, at den enkeltes

kvalifikationer bliver ringere med alderen. Aldring er tillagt aene en
negativ vaadi, selv om aldringen kan vaare mere eller mindre vellykket.
Aldring kan indebaare bade »fertidsaldring« (negative forandringer) og
udvikling af nye kvaliteter. Denne undersggel seviser, at det er vigtigt at
vaae opmaaksom paaldringensforskellige sider og arbejdets andel deri
—som pavist i undersagel sen, kan arbejdet have primaat en konstruktiv
rolle i individets liv, eller det kan have negative falgevirkninger. Vor
opfattelse af addre arbejdstagere er fokuseret pa fysiologiske forandrin-



ger, somger, at forudsagningernefor at klarefysisk kraavende arbejdsop-
gaver til en vis grad bliver ringere med alderen. Mens de fysiologiske
forudsagtninger som 45-59-arig formentlig er delvis miljgbetingede og
delvis genetisk bestemte, er de psykol ogiske forudssgninger formentlig
delvismiljgrelateredeog delvisrelateret til livsfasen. De 45-59-arigehar
saledes andre forventninger til arbejdet, end de havde som yngre, og de
har forudsagninger og kvaliteter, som de yngre ikke besidder endnu.

. Generelt viser det sig, at det er »normen« at holde op med at arbgjde ved
60-ars-alderen, som var efterlgnsal deren pa undersagel sestidspunktet i
efteraret 1998. En betydelig del af de 45-59-arige betragter efterl ansal -
deren som pensionsalder. Men det er vaad at bemagke, at arbejdet
sammen med ressourcer e af betydning for, om medarbe derne gnsker
at fortsadte |langere pa arbejdsmarkedet.
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> Baggrund og formal

De45+-a&rigei arbgjddivet er kommet i fokusi de seneredr. Enaf grundene
hertil er adringen af arbejdsstyrken. Hel e befol kningens al derssammensad-
ning har andret sig, og gennemsnitsalderen er steget i den del af befolknin-
gen, der er i den arbejdsdygtige alder, bl.a. pagrund af, at efterkrigstidens
store &rgange er naet 45-ars-alderen. De 45-59-&riges andel af arbejdsstyr-
ken er steget med 6,6 procentpoint i tiarsperioden 1984-1994 (Eskelinen &
Andersen 1998, 1999). | den offentlige sektor har aldringen af arbejdsstyr-
ken vaaret endnu mere markant end i arbejdsstyrken i det hele taget.

En anden grund til, at der nu er en sterre interesse for de 45+-ariges
situation pa arbejdsmarkedet end for nogle ar siden, er, at addre arbejdsta-
gerei Danmark ligesomi flereandre europaa skelandeforlader arbejdslivet
pa et tidligere tidspunkt end fer. | 1997 var gennemsnitsalderen pa de
danskere, der forlod arbejdsmarkedet, 60 ar, mensden gennemsnitligealder
i 1980 var ca. 62 ar (Nerregaard 1996).

Disse tendenser synes at medvirke til, at samfundet nu er mere interes-
seret | de addre arbg dstageres situation i arbegdslivet og mere afhaangig af
deresindsats end hidtil. Dette kan ses bl.a. i form af nye incitamenter for
»seniorernexi arbgjdslivet, herunder gkonomiskeincitamenter (fx dennye
efterl ansordning) for at fade addretil at blive langere pa arbejdsmarkedet.

Der er imidlertid andre faktorer end de gkonomiske, som pavirker de
addre arbejdstageres arbg dsdeltagel se. Det er velkendt, at der sker en be-
tydelig marginalisering i forhold til arbejdsmarkedet i de senere arbejdsar,
specielt fraog med 50-55-ars-alderen (bl.a. Eskelinen & Andersen 1999).
Endvidere gnsker en stor del af arbejdsstyrken at forlade arbegdet »tidligst
muligt«. Det er derfor vigtigt at stille spargsmalet, hvad marginalisering og
tidlig tilbagetragkning fra arbg dsmarkedet siger om arbejdet og om de 45-
59-ariges forhold til arbejdet samt om deres forudsagtninger for at arbejde.

22



| denne undersagel se samler interessen sig om spergsmalet, hvordan arbej-
det pavirker den enkeltes ressourcer i arbejdet, holdninger til arbejdet og
erhvervsaktivitet. Dermed er perspektivet i undersggel sen primaat velfaads-
forskningen og arbejdslivsforskningen.

21 Arbejde, aldring og ressourcer

Generelt udger hgj alder en negativ vaardi paarbejdsmarkedet (bl.a. Taylor
& Walker 1998). Et konkret eksempel derpa er, at der er en beskeden
efterspargsel efter »de addre« pa arbejdsmarkedet ofte allerede fraog med
45-ars-alderen. Der bliver ofte sat spargsmal stegn ved ad dre arbejdstageres
ressourcer og kvalifikationer i forholdtil dekrav, der stillestil medarbejdere
i arbejddlivet nutildags. Dette er baseret pa to slags generaliseringer —for
det farste, at »addre« udger en ensartet gruppe, og for det andet, at »util-
strakkelige ressourcer« er en individuel egenskab.

»/AEldre« er ikke en ensartet gruppe. Der er nogle lovmaessigheder om,
hvordan fysisk, psykologisk og social aldring finder sted, dvs. hvad der sker
med mennesket med alderen. Samtidig er det en kendsgerning, at individu-
elle forskelle bliver starre med alderen, hvilket bade den gerontologiske
forskning og arbejddivsforskningen har dokumenteret (Ilmarinen m.fl.
1997, Laursen 1997, Kirk & Schroll 1998). Forskelleneer bl.a. pavirket af
det, mennesket har oplevet. Arbejdslivsforskningen har i et stigendeomfang
omhandlet vilkarenefor et godt eller et udviklende arbejde. Den gerontolo-
giske forskning og adringsforskningen har i et vist omfang rettet opmaak-
somheden mod »succesful/healthy aging« generelt set og omgivelsernes
rolle her.

| de senere ar er der inden for arbejdslivsforskningen blevet rettet op-
magksomhed mod »menneskeskabt aldring« eller »fartidsaldring« (bl.a
Eskelinen 1992). Hermed forstas negative forandringer og ressourcetab,
som sker med alderen, men som er betinget af andre forhold end de rent
biologiske—fearst og fremmest arbejdsmiljget og samspillet mellem menne-
ske og arbgjde. Ensidigt belastende arbejde og manglende udfordringer i
arbejdet er for eksempel forhold, som palaangeresigt kanferetil forringede
forudssgninger for at klare sig i arbgjdslivet og for at kunne udgve en
produktiv indsats. Resultaterne af fysiol ogiske funktionsmalinger tyder pa,
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at der er en betydelig diskrepans mellem den fysiske funktionsevne og
arbejdetskrav allerede efter 45-ars-alderen (I1lmarinen m.fl. 1991 og 1997).
Dette synes isax at vage tilfaddet i job med fysiske arbejdskrav, hvilket
betyder, at fysisk arbejde som regel ikke vedligeholder eller styrker den
fysiske funktionsevne bl.a. fordi det ofte er ensidigt belastende. Endvidere
viser flere undersggel ser, at arbe dets indholdsmaessige krav og udfordrin-
ger har betydning for, hvordan medarbejderne fungerer intellektuelt set
(bl.a. Kohn & Schooler 1983, Mortimer & Borman 1988). Der er ikkebelagy
for, at den psykiske funktionsevne er aldersbestemt pa samme made som
den fysiske (Laursen 1997). Snarere synes det at gad de, at mennesker, som
bruger sig selv, kan opretholde en god psykisk funktionsevne op i en hgj
ader, hvisdeikkebliver ramt af en sygdom, som pavirker deresfunktioner.
Dermed har den psykol ogiske al dringsforskning sat spergsmalstegn ved de
mange myter om aldringens negative fal gevirkninger pa menneskets funk-
tionsevne. Der kan vaae kulturelt og socialt bestemte forhold, som ger, at
»deaddre«bliver behandlet anderledesend »deyngre«, og at deresmulighe-
der for at udvikle sigi arbejdet er begramsede. Fx har 45-&rs-alderen vaaret
»en magisk gramse« pa arbejdspladserne i forhold til ansztelse og vi-
dereuddannel se (Rosdahl 1986, Jargensen 1997). Dette kan vaare medvir-
kendetil, at addre er mindre mobile og mindre indstillet pa nye udfordrin-
ger.
Fartidsaldring kan saledes finde sted pa flere mader. Svaskket helbred,
funkti onsnedsadtel se og motivationstab kan vaaretegn pafertidsaldring, og
de er ofte dutstadier af laangerevarende processer. Det kan forventes, at
omgivelsesfaktorerne, herunder arbejde, pavirker menneskets fysiske
tilstand, psykiskefunktioner ogindstillingtil at laarenyt. Dissepavirkninger
bliver meremarkante palaangeresigt, dvs. med alderen, og det er formentlig
derfor, at de ofte fortolkes som vaaende aldersbetingede eller »individuel -
lex.

Den yderste konsekvens af »fartidsaldringen« er tidligt arbejdsopher i
formaf marginaliseringi forholdtil arbejdsmarkedet (fartidspensionering),
som er pavist at veare helbreds- og arbejdsbetinget (bl.a. Brennum-Hansen
1990). Fartidsaldring i form af utilstragkkelige eller uudnyttede ressourcer
kan taankes at gadde for flertallet af addre arbejdstagere. Et tegn herpa er
tidligt arbejdsopher i form af en »masse«overgang il efterlan, somtyder p3,
at arbegdet med alderen ikke laangere er attraktivt i forhold til andre livsom-
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rader. Det kan fortolkes som »en kritik af arbejdet«, dvs. at arbejdet enten
ikke opfylder kravene til »et godt arbejde«, som tilgodeser de individuelle
forudssgninger, eller at arbejdet ikketilfredsstiller de behov og forventnin-
ger, det aldrende menneske generelt har til arbedet.

Problemstillingen om, hvordan medarbejderne selv oplever deres res-
sourcer i desenerearbejdsar, og hvordan ressourcerneforholder sigtil deres
arbgjde og holdninger til at fortsadte i arbgdet, har ikke tidligere vaaet
genstand for forskning. Den hidtidigeforskningi Danmark med relevansfor
de 45+-driges situation har overvejende handlet om negative faktorer i
arbejdet eller arsager til marginalisering og tidlig tilbagetraskning fra ar-
bejdsmarkedet (bl.a. Pedersen & Smith 1995, Hummelgaard m.fl. 1998)
frem for de menneskelige kvaliteter i de senere arbejdsdr og arbejdets
udviklende elementer. Dermed har den hidtidige forskning handlet om et
begramset udvalg af faktorer, og den har typisk ikke indeholdt mange
oplysninger om arbejdet. Perspektivet har vaaet arbedsmarkedspolitisk i
stedet for at fokusere pafaktorer, som karakteriserer arbejdslivets kvalitet
og dens betydning for menneskets velfaad.

Er de 45+-arige »aldre« pé arbejdsmarkedet?

Betegnel serne»addre paarbejdsmarkedet« og »ad dre arbejdstagere« anven-
desforskelligti forskellige sammenhaange. Der findesingen entydig defini-
tion af, hvornar man bliver addre pa arbejdsmarkedet — dog daskker beteg-
nelsen i Danmark som oftest medarbejdere fra 50-55-ars-alderen. Dette
skyldesformodentlig, at forskningen her i landet har vaaret arbejdsmarkeds-
/pensionspolitisk og social politisk orienteret og fokuseret patil bagetragkning
fraarbejdsmarkedet (Eskelinen 1992, Zeuner & Narregaard 1991). Traditio-
nen i nordiske undersggelser af addre arbedstagere har veaet at sedte
aldersgramsen ved 45-&rs-alderen (bl.a. [Imarinen m.fl. 1991 og 1997,
Kilbom & Nygard 1991). Referencerammen har vaaret arbejdslivsforsknin-
gen, dvs. forholdet mellem mennesket og dets arbgjde.

Denne undersggel se fokuserer pa den anden halvdel af individets ar-
bejdsliv og dermed pa de arbejdstagere, som er 45-arige eller derover. Det
giver et andet perspektiv at betragte sammenhaangen mellem arbejdsrela-
terede forhold og ressourcer end det alene at fokusere pa de allersidste
arbejdsar, hvor der allerede er sket en betydelig selektion i forhold til
arbejdsmarkedet, og hvor individets tidsperspektiv pa arbejdsmarkedet er
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2.2

ganske anderledes end ved 45-&rs-alderen. Som 45-arig deltager de fleste
fortsat aktivt i arbejdslivet, og formelt set har de mange arbejdsar tilbage.
Samtidig sadter detidligererserfaringer sine praag badei fysisk og psykisk
henseende, hvilket pavirker deefterfalgendedr. Arbejdet har alleredeveaet
en stor del af livet.

De 45+-drige er »addrexi forhold til yngre pa arbejdsmarkedet pagrund
af, at de har en laangere arbgjdserfaring, og at de hgrer til en anden genera-
tion end deres yngre kolleger. De er i en anden livsfase end de yngre. Alt
andet lige har de formodentlig forskellige ressourcer og forventninger til
arbejdet endi deyngre ar (Hallsten 1993). Derfor fokuserer denne undersg-
gel se snarere paspeargsmalet om, hvordan de 45-59-arige har det i arbejdet,
end pa aderens betydning som sadan.

Undersggel sesgruppen er af gramset til de45-59-arigealeneaf dengrund,
at helt andre forhold synes at gere sig gaddende efter det fyldte 60. ar i
Danmark. Erhvervsaktiviteten falder drastisk ved 60-ars-alderen pa grund
af en udbredt overgang til efterlan (Narregaard 1996).

Projektets problemstilling og formal

Interessen | denne undersggelse samler sig om at analysere individets
ressourcer i arbejdet i de senere arbejdsar ud fra den referenceramme, at
arbejdet som et vassentligt milja gennem voksenlivet er med til at pavirke
og forme mennesket. Ressourcerne dannes i en vekselvirkning mellem
mennesket og miljget, og denne vekselvirkning forventes at forme sig
forskelligt i forskellige job og arbejdsmiljger.

Projektets overordnede formal er at beskrive de 45-59-ariges ressourcer
| arbgjdet og undersage sammenhaangen mellem deres ressourcer og arbej-
de. Den grundlasggende antagelse er, at der er en sammenhaang mellem
miljget og individets made at fungere pa generelt, og det gadder ogsa for
arbejdsmilj@et. Derfor er det en vaesentlig del af undersggel sen at beskrive,
hvilke forhold i arbejdet der bevirker, at nogle klarer sig godt, mens andre
klarer sig darligt (har henholdsvisflereeller faareressourcer i arbejdet). En
anden vassentlig problemstilling er at undersgge de45-59-ariges hol dninger
til arbejdet og erhvervsaktivitet, og hvilken rolleressourcer og arbejdsrel a
terede forhold spiller herfor.
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Projektet handler om de medarbejdere, som—i kraft af, at de har passeret
45-ars-alderen—er ndetind i den anden halvdel af deresarbejdsliv og derfor
har mange arbejdserfaringer bag sig, men omvendt ogsahar mange arbejds-
& foran sig, hvis de vil fortsadte pa arbejdsmarkedet til den officielle
pensionsalder. Derfor vil individetsressourcer i forholdtil detsarbedeikke
alene blive analyseret i forhold til »her og nu«-perspektivet, meni forhold
til livsperspektivet, dvs. hvordan arbedet hidtil har vaget, og hvordan
medarbejderne forventer, det vil forme sig fremover. Det er forstaelsen i
projektet, at den nuvaarende situation og mulighedernefremover er betinget
af alleindividets erfaringer.

Forenklet kan de 45-ariges situation og arbejdsmaessige fremtid se ud pa
tre forskellige mader, jf. figur 2.1. For nogle betyder det senere voksenliv
fortsat en udviklingsperiode med aktiv deltagelse, mens det for andre
betyder stagnation bade padet individuelle og det arbejdsmaessige plan, og
for andreigen tab af ressourcer og efterfalgende marginalisering eller tidlig
tilbagetrakning fra arbejdsmarkedet. Der sker saledes med alderen en
polarisering forstaet pa den méade, at en del klarer sig godt, mens en anden
del klarer sig darligt, og sder der en gruppe, som befinder sig midtimellem.
Det antages, at forskellemellemindivider bliver sterrei desenerearbejdsar,
og at disseforskelleer delvisbetinget af arbe detsindholdsmaessigekrav og
arbegjdsforhold badei detidligere & og »her og nu«. Det central e spargsmal
i denne undersagelse er derfor at beskrive de forskellige 45-59-ariges
forskellige ressourcer i arbejdet og grundene hertil samt de 45-59-ariges
vurdering af deres fremtidige arbejde.

De to overordnede antagel ser i undersggel sen er:

S at arbejdet har betydning for individets made at fungere pa og derigen-
nem for ressourcer i arbejdet

S at ressourcerne skabes i vekselvirkning mellem individ og miljg pa
laangere sigt, og at det derfor er relevant at betragte individets ressourcer
som 45-59-arig i et livsperspektiv.

De mere specifikke problemstillinger for spegrgeskemaundersggel sen og
interviewundersggel sen beskrivesi kapitel 3.
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Figur Udfaldsmuligheder ved 45-ars-alderen i relation til arbejdet
2.1
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| Positiv lagring arbejde
Tiden far 45-ars- ! : |kke-udfordrende
alderen danner | > Stagnation < > arbejde
baggrund for de :
senere ar | Svaekket funktion | Passiviserende
| Negativ laging arbeyde
I
: Marginalisering
I
I
I
Ferste halvdel | Anden halvdel
af individets | af individets
arbejdsliv | arbejdsliv
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s Design, metode 0g
datamateriale

31 Projektets dele

Projektet bestar af tre dele— en registerbaseret analyse, en spargeskemaun-
dersggel se og en interviewundersggel se— som er gennemfart i den naevnte
rackkefalge (jf. figur 3.1). Det betyder, at man er gaet fra et forholdsvis
generelt niveau til et mere detaljeret niveau, hvor det sidste er baseret pade
resultater og pejlinger, som deforegaende undersggel sesled har vist. Denne
fremgangsmade med en kombination af kvantitative og kvalitative metoder
skulle give det mest daskkende svar pa undersagel sens problemstillinger.

Som det fremgar af figur 3.1, giver resultaterne fra registerdelen et
overblik over de 45-59-ariges situation pa arbejdsmarkedet samtidig med,
at den er brugt til at sadte kriterier for udvadgelsen af malgrupperne til
spargeskemaundersggelsen.  Spergeskemaundersggelsen sigter mod  at
beskrive de45-59-arigesarbejdeog ressourcer og analysere sammenhaangen
mellem arbejdsrel aterede forhold og ressourcer samt betydningen heraf for
erhvervsaktivitet. Endvidereer det hensigten gennem dekvalitativeintervi-
ew at uddybede problemstillinger, som spargeskemaundersagel sen handler
om og tydeligger.
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Figur
3.1

3.2

Projektets dele

1. fase
Registeranalyser

2. fase
Spgrgeskemaundersggelse

3. fase
Interviewundersggelse

Beskrivelse af
— sociodemografiske forhold
S arbejdsmarkedstilknytning

Preecisering af udveelgelses-
kriterier til spgrgeskema-
undersggelsen

Beskrivelse af de 45-59-
ariges ressourcer og arbej-
dets betydning herfor, bade i
»her og nu«-perspektivet og i
livsperspektivet

Kvalitative interview med
repreesentanter for forskellige
45-59-arige (jf. figur 2.1):
10.

fortsat udvikling og leering
— stagnation/marginalisering

Analyseniveauer

— de 45-59-arige i arbejds-
styrken

— de 45-59-arige offentligt
ansatte i forskellige job

Analyse af sammenheengen
mellem individets ressourcer
og arbejdsrelaterede forhold
og betydningen heraf for
holdninger til at fortseette i
arbejdet

Analyse af

— forskelle i ressourcer i
45-59-ars-alderen og
baggrunden herfor

— eventuelle feelles treek
blandt de 45-59-arige med
hensyn til forventninger til
arbejdet

Den registerbaserede analyse blev gennemfeart i 1998 og er rapporteret
tidligere (Eskelinen & Andersen 1998 og 1999). Spargeskemaundersggel -
sen, som er den starste delundersggel se, blev gennemfart i oktober-decem-
ber 1998, og de kvalitative interview blev foretaget i maj-juni i 1999.

Spgrgeskemaundersggelse

Formal

Formaet med spargeskemaundersggelsen er at beskrive ressourcer vs.
ressourcetab samt holdninger til erhvervsaktivitet hosde45-59-arige medar-
bejdere i forskellige jobfunktioner og arbejdets betydning herfor. Den
vigtigste problemstilling er, hvordan de 45-59-arige oplever deres ressour-
cer, og hvordan denne oplevelse haanger sammen med deres nuvaaende
arbejde og dereshidtidigearbejdserfaringer og arbejdsmaessigefremtidspla-
ner. Mere specifikt er spergsmalene, som spargeskemaundersagel sen skal
give svar p3, felgende:

1. Hvordan oplever de45-59-arigei job med forskellige kvalifikationskrav
deres arbejde, bade »her og nu« og hidtil (kapitel 4)?
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2. Hvordan beskriver de 45-59-arige i job med forskellige kvalifikations-
krav deresressourcer, ogi hvilken retning oplever de, at deresressourcer
har udviklet sig i de seneste 10 ar (kapitel 5)?

3. Hvordanvurderer de45-59-arigei job med forskelligekvalifikationskrav
deresfremtidigeerhvervsaktivitet og deresforudsagninger for deltagel se
fremover (kapitel 6)?

4. Er der en sammenhaang mellem medarbe dernesressourcer og arbejdsre-
|aterede forhold? Haanger medarbejdernes arbejdsrel aterede forhold og
ressourcer i arbejdet sammen med deres holdninger til at fortsadte |
arbejdet (kapitel 7)?

Udgangspunktet er at beskrive, hvordan de 45-59-arige i forskellige job
oplever deres arbede (problemstilling 1) og deres ressourcer og forudssd-
ninger (problemstilling 2), samt hvilke holdninger de har til deresfremtidi-
ge erhvervsaktivitet (problemstilling 3). Efterfglgende analyseres, hvilke
faktorer der medvirker til, at de 45-59-arige har ressourcer i arbejdet, og
ansker at deltage aktivt i arbejdslivet med alderen (problemstilling 4). Her
fokuseresder isaa pa, om nuvaarendeforholdi arbejdet og arbejdserfaringer
har betydning herfor.

Undersggel sens problemstillinger sadter fokus pa de arbejdsrel aterede
forholds betydning, dvs. om ressourcer og muligheder er forskellige for
stillingsgrupper med forskellige kvalifikationskrav i jobbet og dermed
forskellige udfordringer i arbejdet. En anden problemstilling er, om medar-
bejdernesressourcer er knyttet til alderen, saledesat alderen har en forskel -
lig betydningi forskelligestillingsgrupper. Alder anvendes som baggrunds-
variabel ved at sammenlignetre aldersgrupper pahenholdsvis 45, 50 og 55
ar vel vidende, at den daskker over forskelligeforhold for forskellige perso-
ner.

Endvidere omhandler spargeskemaundersggel sen medarbejdernes res-
sourcer og arbejde badei »her og nu«-perspektiv og i livsperspektiv. Dette
er gjort ved at sparge om begge forhold padet nuvaarendetidspunkt, i arene
hidtil, samt i fremtidsperspektiv. Dennetilgang bygger paden antagel se, at
ressourcerne og holdningerne ikke alene er bestemt af de nuvaarende for-
hold, men betinget af alle individets erfaringer.
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Design og metode

AKF sprojektprogram om demenneskeligeressourcer i arbeddlivet rettede
sig mod de of fentligt ansatte (Forskningsradene 1997). | denne delundersa-
gel seblev mal gruppen afgramset til kommunalt og amtskommunalt ansatte,
som udger ca. to tredjedele af de offentligt ansatte, og som hovedsagelig er
kvinder.

Udvadgelseskriterier

For at kunne anal ysere undersggel sensproblemstillinger var det nadvendigt

med et design, som omfatter flere stillingsgrupper og flere aldersgrupper.

Endvidere havde registeranalyserne vist, at ken og ader i hgj grad har

betydning for erhvervsaktivitet/marginalisering blandt de 45-59-arige

(Eskelinen & Andersen 1998 og 1999). Dette resultat sammen med proj ek-

tetsformadl fertetil, at undersagel sens malgruppe blev udvalgt som falger:

— Kvinder, idet hovedparten (ca. 75%) af de kommunalt og amtskommu-
nalt ansatte er kvinder.

— Treadersgrupper pahenholdsvis 45, 50 og 55 ar, idet der blandt of fent-
ligt ansatte kvinder sastre niveauer af marginalisering i aldersintervallet
45-59 ar. For at kunne undersgge al derens betydning blev al dersgrupper-
nevalgt hver at dakke fem ar.

— Jobfunktioner med forskellige arbgjds- og kvalifikationskrav i typiske
kommunale og amtskommunal e job (homogene stillingstyper) — valget
blev kommunalt ansatte rengeringsassi stenter, hjemmehjad pere og kon-
tormedarbegj dere samt amtskommunalt ansatte sygeplejersker, dvs. i alt
fire stillingsgrupper.

— Savidt muligt bade erhvervsaktive og marginaliserede eller marginali-
seringstruede hgrendetil deudval gtestillingsgrupper, sal edesat stikpre-
ven reprassenterer stillingsgrupperne bedst muligt (at der i ale stillings-
grupper var bade personer, som havdeflere &rserfaring i det sammejob,
og personer, hvis arbejdssituation havde aandret sig i de senere &).!

En stratificeret stikprove

Ovennaavnte overvejel ser resulteredei et »forsags«design, hvor malgruppen
blev udvalgt efter principperne for en stratificeret stikpreve pagrundlag af
tre kriterier. For det farste rettede spargeskemaundersagel sen sig mod fire
stillingsgrupper, nemlig kommunalt ansatte rengeringsassi stenter, hjemme-
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hjad pere og kontormedarbejdere samt amtskommunalt ansatte sygepl e er-
sker. For det andet blev der for hver stillingsgruppe valgt medarbejdere fra
tre aldersgrupper pa henholdsvis 45, 50 og 55 ar (i praksis var de 45-arige
44-46-a&rige, de50-arige 49-51-arigeog de 55-arige 54-56-arige, jf. bilag 1).
For det tredje skulle der i hver alders- og stillingsgruppe veare bade medar-
bejdere, som havde haft ssmme stilling de senestefem ar, og medarbejdere,
som af en eller anden grund havdeforladt deres stilling i | gbet af de seneste
fem &r. Dette kriterium blev anvendt for at sikre, at undersggel sesgruppen
Ikke var stagrkt selekteret, dvs. ikke alene handlede om de mest »ressour-
cestagrke« pa arbejdsmarkedet. Dissetre kriterier —tilknyttet/ikketilknyttet
en bestemt stilling, stilling, alder — blev benyttet til at vadge 200 personer
for hver af de 24 undergrupper, som designet resulterer i. Dette skulle
resulterei en stikpravestarrelse pai alt 4.800 personer (jf. bilag 1).

Den faktiske stikprovestarrelse blev 4.355 personer (tabel 3.1), hvilket
skyldes, at populationen for enkelte undergrupper var mindre end de gnske-
de 200. Detteresulteredei, at aldersfordelingen mellem detre aldersgrupper
iIkke var ligelig blandt rengaringsassistenterne og sygeplejerskerne i den
endeligestikprgve og derfor heller ikkeblandt deltagernei spgrgeskemaun-
dersagel sen. Som det fremgar af tabel 3.2 var den addste gruppe overeprae:
senteret blandt rengeringsassistenterne og underrepraesenteret blandt
sygeplgerskerne. For sygeplgerskernes vedkommende var gruppen »ikke
laangere i samme stilling i 1998 som i 1993« mindre end @nsket, og for
rengeringsassi stenternes vedkommende var bade gruppen »samme stilling
I 1993-1998« 0g gruppen » kkelaangerei sammestillingi 1998 somi 1993«
mindre end gnsket. Dette gadder bade stikpraven og deltagerne i sparge-
skemaundersggel sen (jf. bilag 1 og tabel 3.3).

Endvidere skal det bemaakes, at nar de personer, som pa basis af regi-
steroplysninger fra Det fadleskommunale Lendatakontor blev valgt som
repraesentanter for defirestillingsgrupper —rengaringsassi stenter, hjemme-
hjad pere, kontormedarbejdere og sygepleersker — blev bedt om at anfare
deres erhvervsmaessige stilling i spargeskemaet, er den mest ensarterede
gruppe sygepl g erskerne og dernaest hjemmehjad perne og rengeringsassi-
stenterne, hvorimod stillingsgruppen »kontormedarbej der« synes at besta af
personer, som dels identificerer sig som kontormedarbejdere, dels som
personer i andre administrative stillinger i de kommunale forvaltninger.

Principper og kriterier for stikpreveudtrakket samt den praktiske gen-
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nemfarelse af spargeskemaundersggelsen er beskrevet mere detaljeret |
bilag 1. Stikpreven blev som naa/nt udtrukket via Det fadleskommunale
L endatakontor, som réder over oplysninger om de ansatte i kommuner og
amtskommuner (Det fadleskommunal e L gndatakontor 1998).

Centrale begreber

| det projektet handler om at beskrive, hvordan ressourcernei arbejdet i den
senere voksenalder (som 45-arig og addre) forholder sig til arbejdets ind-
hold og arbejdserfaringer paden ene side, og hvilken betydning ressourcer
og arbg dsrelaterede forhold har for medarbejdernes arbejdsmaessige frem-
tidsplaner paden anden, er de central e begreber i undersggel senressourcer,
arbegdsrelaterede forhold og fremtidig erhvervsaktivitet/ar bejdsoriente-
ring. Operationaliseringen af disse begreber bygger pa enkeltvariabler i
spargeskemaet og ikke pa indekser, idet samme indeksvaadi kan veae
opnaet ved kombinationer af forskellige konstellationer af spargsma og
derfor reeltikkehar nogeninformationsvaadi. Derfor er indekser ikke egnet
til sammenligninger mellem stillingsgrupper (jf. fx @rhede 1998).

Nar beskrivelsen af sdvel ressourcer som arbejdsrelaterede forhold er
baseret pa spargeskemametoden, indeholder den et betydeligt subjektivt
element. Vurderingerne, som medarbejderne giver, er afhaangige af perso-
nen, der vurderer, og ikke alene af »objektive« forhold. Dette er imidlertid
et bevidst valg, idet de subjektive vurderinger anses som vigtige i undersg-
gelsen, for de er i den sidste ende afgerende for, hvad individet vadger og
ger i Sitliv, fx sager nye udfordringer i arbejdet eller sager bort fraarbejds-
livet.

Det er forstdelsen i undersggelsen, at ressourcer i arbejdet skabes i
vekselvirkning mellemindividet og miljget. Det antages, at de 45-59-ariges
ressourcer i arbejdet er bestemt af henholdsvisderesindividuelle forudssd-
ninger, af de krav, arbejdet stiller, og de muligheder, arbejdet giver, samt
arbejdspladsens milj@ (herunder arbe dets organi sering og det psykosociale
milj@). Beskrivelse af ressourcer bygger her pa medarbejdernes egne vur-
deringer af deres
S arbgdsevne
S indstilling til at udvikle sig i arbegdet
S motivation og engagement i arbejdet
S helbred.
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Allefire er malt ved hjadp af spergsmdl, hvor det er muligt at give udtryk
for savel tilstedevaarelse af som mangel pa ressourcer. Bortset fra selv-
vurderet helbred er spargsmaleneformuleret saledes, at vurderingerne skal
givesi forhold til det nuvaarende arbejde. Som indikator pa de fremtidige
ressourcer blev der anvendt spargsmal et, om medarbejdernetror, at dekan
klare sig i deres nuvaarende job om fem ar.

Arbejde er et bredt begreb, som kan undersgges ud fraflere forskellige
referencerammer. | denne undersagel seer beskrivel seninspireret af forskel-
lige forskningstraditioner. Den indeholder elementer fra begrebet »det
udviklende arbg de« (indflydel se og arbejdets indholdmaessige krav, Kara-
sek & Theorell 1990, Kohn & Schooler 1983), stressteoretisk tilgang
(Cooper & Payne 1988, Kalimo & Vuori 1990) og arbejdssociologiske
anayser (bl.a. Huuhtanen 1998).

Arbejdsrelaterede forhold anvendes som et overordnet begreb for fal-
gende aspekter i det nuvaarende arbegde (jf. kapitel 4 og 7):
indflydel se pa arbejdssituationen
arbejdets indholdsmaessige krav
arbejdsklima og samspil pa arbejdspladsen
forholdet mellem individ og arbejde
forholdet mellem arbejde og privatliv.

m u;mwumu;mwm

Endvidere omfatter arbejdsrelaterede forhold vurderinger af arbedets
karakter i dejob, som medarbejderne har haft i deresliv. Spergsmaeneom
arbejdsrelaterede forhold skulle give en mere nuanceret beskrivelse af
arbejdet, end hvad der kunne udledesaf stillingsgruppen. En meredetaljeret
beskrivelseaf, hvordan denaevntearbejdsrel ateredeforhold blev malt, gives
| kapitel 4.

Begreberneer hvervsaktivitet og arbejdsorientering anvendesi undersg-
gelsentil at beskrive de 45-59-ariges indstilling og holdninger til arbejdet.
Det antages, at de arbejdsorienterede er indstillet pa at fortsadte laange pa
arbejdsmarkedet, maske til den officielle pensionsalder. Modsagningen
antages at vaae de pensionsorienterede, som er fokuseret pa at forlade
arbejddlivet tidligst muligt, som oftest via efterl ansordningen ved 60-ars-
alderen. Arbgjdsorientering vs. pensionsorientering blev operationaliseret
ved hjadp af to spargsmal:

S om personen har taakt sig at holde op med at arbegjde far den officielle
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pensionsal der
S i hvilken ader personen foretragkker at holde op med at arbejde.

Vel vidende, at der er tale om komplicerede forhold mellem arbegde og
andre omstandigheder i livet, og at der er andre forhold end arbejdet, som
er bestemmendefor arbejdsorienteringen, forventesdet alligevel, at ressour-
cer og arbgjdsrelaterede forhold er af betydning for, hvor arbejdsorienteret
medarbejderen er, og hvor lange hun er interesseret i at fortsadte pa ar-
bejdsmarkedet.

Analysefaser

Analyserne er gennemfert i to faser. De farste analyser er beskrivende og
fokuserer pa undersagel sens problemstillinger 1-3. Formdlet er at give et
billede af de 45-59-ariges arbejdsrel aterede forhold (kapitel 4), ressourcer
(kapitel 5) og arbejdsmaessige fremtidsplaner (kapitel 6) i defire stillings-
grupper (rengeringsassistenter, hjemmehjad pere, kontormedarbejdere og
sygepleersker). Ressourcer og forventet erhvervsaktivitet — de afhaangige
variabler i de senere analyser— betragtes ogsai forhold til alder (tre alders-
grupper pa henholdsvis 45, 50 og 55 ar). For at vurdere, om fordelingerne
| dissexeffektvariabler«er forskelligei forholdtil stillingsgruppe og aders-
gruppe er der beregnet 95% konfidensintervaller.

De efterfglgende analyser, som skal give svar pa undersggel sens pro-
blemstilling 4, fokuserer pAsammenhaange 1) mellem arbejdsrel ateredefor-
hold og ressourcer og 2) mellem arbe dsrelaterede forhold, ressourcer og
arbgjdsmaessigefremtidsplaner (jf. figur 3.2). | beggetilfadde blev sammen-
haangeneanalyseret ved hjad p af | ogistisk regression. M ed regressionsmeto-
den kan sandsynligheden beregnes for, om en eller flere faktorer er af
betydning for udfaldet i den afhaangige variabel, fx om arbgdsrelaterede
forhold har betydning for medarbejdernes ressourcer. | disse analyser er
stillingsgruppe og al dersgruppe systemati sk med som uafhaengigevariabler.
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Figur En generel model for analyse af sammenhaenge mellem

3.2

A: Arbejdsrelaterede forhold og ressourcer (jf. afsnit 7.1)

Uafhangige variabler: Afhamngige variabler:

Stilling

Alder
Nuvaaende ressourcer

Arbejdserfaringer | arbgdet (selvvurderet arbgds-
evne, arbgydsmotivation, indstilling
til udvikling)

Nuvagende arbejde

B: Arbegdsrelaterede forhold, ressourcer og arbejdsmeessige fremtidspla-
ner (jf. afsnit 7.2)

Uafhangige variabler: Afhamngige variabler:

Stilling

Alder
De arbejdsmaessige
fremtidsplaner

Nuvagende arbejde (forventet erhvervsaktivitet, de

fremtidige ressourcer)

Nuvagende ressourcer | arbedet

Deltagerne i spgrgeskemaundersggelsen
Den endelige stikpreve i spargeskemaundersggelsen omfattede 4.060
personer i stedet for 4.355, idet det viste sig, at det ikke var muligt at sende
et spergeskematil hver enesterelevante person bl.a. pagrund af adressebe-
skyttelsemv. | alt 295 personer blev selekteret fra stikpraven af de grunde,
der er anfert i tabel 3.1. | at 2.989 personer (74%) deltog i undersagel sen.
Svarprocenten var forskelligi defirestillingsgrupper, idet den varierede
fra 83% blandt sygeplgerskerne til 62% blandt rengaringsassi stenterne.
Som det fremgar af tabel 3.2, var rengaringsassistenterne forholdsvisaddre
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Tabel
3.1

end medarbejderne i de avrige stillingsgrupper og sygeplejerskerne for-
holdsvisyngre. Dette skyldesforskellei aldersfordelingenfor rengaringsas-
sistenterne og sygeplejerskernei stikpraven.

Bortfaldet i undersggelsen var relateret til stilling (stillingens kvalifika-
tionsmaessige krav) og for rengeringsassi stenternes og kontormedarbej der-
nes vedkommendetil, hvor fast tilknytningen til stillingen var (deltagelsen
var hgjerei gruppen, som havde haft samme stilling hele femarsperioden
1993-1998 end i gruppen, som havde skiftet stilling i femarsperioden). Der
var ingen forskelle i deltagel sen med hensyn til alder mellem detre aders-
grupper pahenholdsvis45, 50 og 55 ar. SAledesvar bortfaldet hgjest blandt
rengaringsassistenterne, der havde forladt deres stilling i femarsperioden
1993-1998, og lavest blandt sygeplgerskerne, som havde haft samme
stilling hele femarsperioden. Defleste af de personer, som enten telefonisk
eller ved at sende deres skemaretur i uudfyldt stand meddelte, at de ikke
anskede at deltage i undersagel sen (2%), angav som begrundelse for ikke
at deltage, at de ikke havde overskud til at medvirke. Alti alt tyder det p3,
at deltagel sen haanger sammen med ressourcer og marginalisering siledes,
at bortfaldet er sterst blandt demedarbejdere, der er darligst stillede. Det var
ikke muligt at foretage en mere detaljeret bortfaldsanalyse pa grund af
AKF smanglendemulighedfor at brugeregisteroplysninger om personerne
| stikpraven.

Deltagelse i spgrgeskemaundersggelsen

Stillingsgruppe Stikprove Adresse- Korrigeret Deltagere

beskyttelse | stikpragve (udfyldte

mv.* (udsendte skemaer)

skemaer)
Antal Antal Antal Antal Pct.

Renggringsassistent 926 39 887 551 62
Hjemmehjeelper 1200 57 1143 808 71
Kontormedarbejder 1200 157 1043 774 74
Sygeplejerske 1029 42 987 823 83
Ingen stillingsoplysning - - - 33
| alt 4355 295 4060 2989 74

1 Skemaet blev ikke sendt pa grund af, at de pageeldende enten er dgde, udrejste, for-
svundne, har adressebeskyttelse eller ikke gnsker at deltage i forskningsprojekter.
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Tabel Deltagerne i spgrgeskemaundersggelsen fordelt pa stillingsgruppe
3.2 og aldersgruppe (n=2989)

Stillingsgruppe Aldersgruppe
44-46 ar 49-51 ar 54-56 ar | alt

Antal  Pct. | Antal  Pct. | Antal  Pct. | Antal  Pct.
Renggrgringsassistent 140 25176 321235 43 | 551 100
Hjemmehjaelper 264 33 |271 331273 34 | 808 100
Kontormedarbejder 263 34 | 258 331253 33| 774 100
Sygeplejerske 329 40 | 271 33 | 223 27 | 823 100
Alle 996 34 | 976 33 | 984 34 [ 2956* 100

1 Alders- eller stillingsoplysning mangler for 33 personer.

Tabel Deltagerne i spgrgeskemaundersggelsen fordelt pa stillingsgruppe
3.3 0g tilknytning til samme stillingsgruppe i 1993-1998 (n=2989)

Stillingsgruppe Tilknytning til stillingsgruppen | alt
i 1993-1998
Samme stilling Ikke leengere
i 1993-1998 ansat i samme
stilling i 1998 som
i 1993
Antal Pct. | Antal Pct. | Antal Pct.
Renggringsassistent | 307 56 | 244 44 | 551 100
Hjemmehjeelper 406 50 | 402 50 | 808 100
Kontormedarbejder 411 53 | 363 47 | 774 100
Sygeplejerske 487 59 | 336 41 | 823 100
| alt 1611 54 | 1345 46 | 2956" 100

1 Oplysninger mangler fra 33 personer, som gnskede at veere anonyme i forhold til
spgrgeskemaundersggelsen.

33 Interviewundersggelse

Som den sidste fase af undersggelsen blev der foretaget kvalitative inter-
view med udvalgte medarbeg/dere i hver af de fire stillingsgrupper. De var
allesammen medarbeg dere, som havde medvirket i spargeskemaundersggel -
sen, og som dér havde givet deres samtykke til at deltage i interview,
Formalet med interviewene var at supplere og uddybe den beskrivelse
af de 45-59-ariges ressourcer og arbejde, som kunne udledes af spargeske-
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maundersggel sen. Interessen retter sig mod at finde frem til sammenhaange
mellem medarbe dernes nuvaaende ressourcer og kvalifikationer og deres
hidtidigearbejdsliv samt deresvurdering af, hvordan situationenvil udvikle
sigfor demi fremtiden. Ambitionenvar at vurdereveksel virkningen mellem
individ og arbejdei et livshistorisk perspektiv, hvilket spargeskemametoden
iIkke i samme udstragkning gav mulighed for. Ved interviewene blev det
forsagt at beskriveindividets egneforklaringer og fortolkninger til at opna
en mere nuanceret forstaelse af de faktorer og forhold, som har betydning
for, om man klarer sig godt eller darligt i arbejdet:

— hvordan har arbejdet pavirket dem?

— hvordan har de selv pavirket og formet deres arbejde?

Et andet temavar at beskrive, om der findes fadlestraek for de 45-59-arige
med hensyn til, hvilke forventninger og holdninger de har til arbejdet.

Pabaggrund heraf blev problemstillingerneved intervieweneformul eret
pafelgende made: Under hvilkeforudsagninger er det muligt at bevare—og
eventuelt udvikle—sineressourcer og kvalifikationer i arbe det som 45-59-
arig? Hvad er saalig vigtigt for de 45-59-arigei arbejdet?

De enkelte interview bliver anvendt som eksempel pa, hvorigennem
forskellige »positioner« som 45-59-a&rigi arbejdet beskrives. Nogle af inter-
viewene bruges som anonymiserede cases (jf. kapitel 8).

Udvadgelsetil interview

Pabasis af spargeskemaundersggelsen blev der for hver af defire stillings-

grupper —rengeringsass stent, hjemmehjad per, kontormedarbe der, sygeple-

jerske — udvalgt medarbejdere, som repraesenterer to forskellige typer i

forhold til, hvordan de klarer sig i arbejdet:

— personer, som har mange ressourcer, og som klarer sig godt

— personer, somikke har samange ressourcer, og som kan veare marginali-
seringstruede.

Som udvad gel seskriterier blev anvendt de spargsmal, somi spargeskemavn-
ders@gel sen karakteriserede de nuvaarende ressourcer, nemlig selvvurderet
arbejdsevne, indstilling til at udvikle sig, motivation til at arbejde og selv-
vurderet helbred. Pabasis af disse fire spargsmal blev der identificeret to
ydergrupper med henholdsvis »mange« ressourcer (455 personer) og »fa

40



Tabel
3.4

ressourcer (237 personer),? jf. tabel 3.4. Af dem havde henholdsvis 211
personer (46%) og 50 personer (21%) | spgrgeskemaet angivet, at de gerne
ville medvirkei et interview og oplyst deres navn og adresse. Blandt dem
blev der valgt i alt 13 personer til interview, jf. tabel 3.4.

Det skal bemaakes, at kriterier for udvadgelse til gruppen »mange res-
sourcer« var meget stramme (jf. note til tabel 3.4), mens personer med fa
ressourcer reprassenterede dem, der ikke scorede hgjt paen eneste af krite-
rievariablernefor mangeressourcer. Det var problematisk at fange personer
med fa ressourcer, fordi disse som regel ikke anskede at medvirke i inter-
viewundersggelsen (jf. tabel 3.4).

Antal medarbejdere i grupperne »mange ressourcer«® og »fa

ressourcer«* fordelt pa stillingsgruppe
Stilling Personer med Personer med
»Mmange ressourcer« »fa ressourcer«
| alt Vil Udvalgt | alt Vil Udvalgt
med- med-
virke virke
Renggringsassistent 22 8 1 108 22 2
Hjemmehjaelper 78 30 2 86 18 2
Kontormedarbejder 147 73 2 23 5 1
Sygeplejerske 207 100 2 20 5 1
Uoplyst 1 - - - - -
| alt 455 211 7 237 50 6

1 Personer med »mange ressourcer« opfylder samtidig falgende fire kriterier: god selv-
vurderet arbejdsevne, er i gang med at laere nyt pa deres arbejdsomrade, er i hgj grad
motiveret og engageret i deres arbejde og har meget godt eller godt selvvurderet
helbred. Personer med »fa ressourcer« var personer, som ikke opfylder et eneste af
de ovennaevnte fire kriterier.

Interviewpersonerne blev kontaktet telefonisk for at aftale, hvornar det
passede de pagaddende at blive interviewet. De interviewede blev sikret
fuld anonymitet i forbindelsemed interview. Interviewene, der blev optaget
paband, fandt sted enteni AKF eller i interviewpersonernes hjem.
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Noter

1. Hvisvi havde vagt en stikpreve blandt ansatte i en bestemt stilling pa undersggel sestids-
punktet, ville det have betydet, at de personer, som har forladt deres job enten pa grund af
jobskift eller pagrund af fertidspensionering ikke villeindgai spergeskemaundersagel sen.

2.  Derblev denevagt personer, som havdetilknytning til arbejdsmarkedet, dvs. somikkevar
holdt helt op med at arbejde.
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2+ De fire stillingsgrupper og
deres arbejde

Hovedproblemstillingeni spargeskemaundersggel sen er, om medarbejder-
nes ressourcer og deres muligheder for fortsat at vaae erhvervsaktive af-
haenger af arbejdet, herunder issar af arbejdets kvalifikationskrav og
udfordringer.

Pa det overordnede plan benyttes stillingsgruppen til at kategorisere
arbejdet, idet sygeplgersker, kontormedarbegdere, hjemmehjadpere og
rengaringsassistenter repraesenterer fire jobfunktioner med hensyn il
arbejdetskvalifikationsmaessigekrav. Sygepl g erskerneer den mest kvalifi-
ceredestillingsgruppe, idet deifglgedeninternational ejobfunktionsklassifi-
cering reprassenterer arbejde, der forudsadter faardigheder pamellemniveau.
Renggringsassistenterne er den mindst kvalificerede stillingsgruppe i og
med, at dereprassenterer »andet arbejdex uden specifikkekvalifikationskrav
(Danmarks Statistik: DISCO-88, 1996).

Stillingsinddelingen giver imidlertid en meget generel karakterisering af
arbejdet, og samtidig er der ogsaandreforhold end de arbej dsmasssige, som
er knyttet til en bestemt stillingskategori, herunder uddannelse og social
status. Derfor handlede en stor del af spegrgeskemaundersggelsen om at
beskrive arbejdet og arbe dsforholdene mere speficikt. Som baggrund for
senere analyser af sammenhaangen mellem arbejdsrelaterede forhold og
ressourcer beskrivesher farst defirestillingsgruppersuddannel se, ancienni-
tet og arbejdsmarkedsmaessige status (afsnit 4.1), derefter gives en mere
nuanceret beskrivelse af arbejdets karakter og arbejdsforhold (afsnit 4.2),
og til sidst af dereslivssituation (afsnit 4.3).
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a1 Stillingsgruppernes sammensaetning og
uddannelse

Medarbe derne blev valgt som reprassentanter for defire stillingsgrupper —
rengaringsassi stenter, hjemmehjad pere, kontormedarbejdereog sygepl g er-
sker —pabasisaf registeroplysninger fraDet fad | eskommunal e L endatakon-
tor (jf. afsnit 3.2 og bilag 1). Nar medarbejderne anfarte deres erhvervsstil-
ling i spargeskemaet, viste det sig, at sygepl g erskerne og dernaest hjemme-
hjad perne og rengeringsassi stenterne er de mest ensartede stillingsgrupper.
Gruppen »kontormedarbejder« bestar derimod del s af personer, som identi-
ficerer sig som kontormedarbejdere, delsaf personer | andre administrative
stillinger i de kommunale forvaltninger.

Renggaringsassi stenterne og hjemmehjad perne har typisk ingen underord-
nede — henholdsvis 79% og 87% angiver, at dette er tilfaddet. Situationen
er anderledesfor kontormedarbe derne, hvor en tredjedel (34%) har under-
ordnede, og for sygeplejerskerne, hvor to tredjedele (66%) har underord-
nede.

Somforventet udfrastillingsbetegnel serneer skoleuddannel sesniveauet
meget forskelligt for defire grupper. Over halvdelen af rengeringsassi sten-
terne og hjemmehjad perne (henhol dsvis69% og 53%) har alene7.-9. klasse
uden eksamen, mens det er typisk for kontormedarbejderne og sygepleer-
skerne, at de i det mindste har 10. klasse med eksamen eller alternativt
studentereksamen (henholdsvis 71% og 85% i de to grupper).

Samme tendenser, men i en endnu mere udpragget grad, gadder for
erhvervsuddannelse (tabel 4.1). Rengeringassisterne er typisk uden er-
hvervsuddannel se, og hjemmehjad perne og kontormedarbejderne har som
oftest en efg-/laalingeuddannel se, mens sygepl g erskernehar enmellemlang
videregdende uddannelse. Sygeplejerskerne er den eneste stillingsgruppe,
som har helt bestemte kvalifikationskrav, og gruppen er uddannel sesmaes-
sigt den mest homogene af defire.
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Tabel
4.1

Erhvervsuddannelse fordelt pa stillingsgruppe, procent

Stillingsgruppe Erhvervsuddannelse | alt
Ingen Efg/leerling | Mellemlang
eller videre-
gaende
Renggringsassistent 70 27 3 100
Hjemmehjeelper 33 65 2 100
Kontormedarbejder 8 67 25 100
Sygeplejerske - - 100 100
| alt 23 40 37 100
Antal 643 1126 1052 2841

+2-test, p <.001.

Anciennitet

Starstedelen af medarbejderne har vaget i erhvervsarbejde i 20 ar eller
derover (83%), en fjerdedel i 30 ar eller derover (tabel 4.2). Nassten hver
tredje rengaringsassistent og ca. hver fjerde hjemmehjad per og kontormed-
arbejder har vaget i erhvervsarbejdei 30 ar eller derover (tabel 4.2). Det
er ikke ualmindeligt, at rengeringsassi stenterne og hjemmehjad perne har
haft erhvervsarbejde 35 ar eller derover (henholdsvis 14% og 11% i de to
stillingsgrupper).

Der er en betydelig spredningi samtligefirestillingsgrupper med hensyn
til, hvor mange & medarbejderne har vaaret pa deres nuvaarende arbejds-
plads (tabel 4.2). | hele gruppen har 27% haft samme arbejdsplads 20 ar
eller mere, 34% i 10-19 & og 39% under 10 ar. »Mobiliteten« er hgjest
blandt sygeplejerskerne (i den yngste af de fire stillingsgrupper, jf. tabel
4.2), mens»stabiliteten« er hgjest blandt kontormedarbejderne, hviskriteriet
er andelen af de medarbejdere, som har vaaret pa deres nuvaarende arbejds-
plads 20 ar eller derover (jf. tabel 4.2). En anden indikator pa mobilitet er
jobskift. 42% af sygeplejerskerne, 29% af kontormedarbejderne, 20% af
rengaringsassistenterne og 16% af hjemmehjadperne angiver, at de har
skiftet job inden for de seneste fem ar. Men dette har eventuelt vagret pa
samme arbejdsplads.

Endvideretyder det p3, at rengeringsassi stenterne og hjemmehjad perne
sandsynligvis har haft andre job uden for deres nuvaarende fagomrade.
Sygepl g erskerne og kontormedarbejderne synes derimod i hgjere grad at
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have vazet inden for deres fagomrade hele deres liv, uddannelsestiden
medregnet, og har en staakere faglig identitet.

Tabel Antal ar henholdsvis i erhvervsarbejde og pa nuvaerende arbejds-
4.2 plads fordelt pa stillingsgruppe, procent

Stillingsgruppe Andelen af medarbejdere | alt
Under 10-19 &r | 20-29 & | 30 ar eller
10 ar derover
Renggringsassistent
i erhvervsarbejde 4 18 47 31 100
pa arbejdspladsen 36 37 26 1 100
Hjemmehjeelper
i erhvervsarbejde 2 17 55 26 100
pa arbejdspladsen 31 47 21 1 100
Kontormedarbejder
i erhvervsarbejde 1 10 64 25 100
pa arbejdspladsen 36 27 31 6 100
Sygeplejerske
i erhvervsarbejde - 17 65 18 100
pa arbejdspladsen 50 28 19 3 100
| alt
i erhvervsarbejde 2 15 59 24 100
pa arbejdspladsen 39 34 24 3 100

Arbejdsmarkedsmaessig status

De alerfleste var i arbejde pa undersagel sestidspunktet —90% i hele grup-
pen. Andelen varierer imidlertid frastillingsgruppettil stillingsgruppe. Det
er som oftest rengaringsassistenterne, som enten midlertidigt eller helt er
holdt op med at arbejde, mens dette er atypisk for sygeplejerskerne (tabel
4.3, jf. bilag 1). Grundenettil, at nogle medarbejdere midlertidigt er ude af
arbejde, er forskelligefor defirestillingsgrupper. For rengaringsassi stenter-
neer arsagen, at deenten er sygemel dte ell er arbejdsl ase, hjemmehjadperne
er typisk sygemel dte, kontormedarbejderne arbe dsl @se og sygepl g erskerne
enten sygemeldte eller pa orlov.
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Tabel Arbejdsmarkedsmaessig status fordelt pa stillingsgruppe, procent

4.3

Stillingsgruppe Situation pa arbejdsmarkedet | alt
Pa arbejds- Midlertidigt Helt holdt op
markedet holdt op*
Renggringsassistent 83 9 8 100
Hjemmehjeelper 92 6 2 100
Kontormedarbejder 88 7 5 100
Sygeplejerske 96 2 2 100
| alt 90 6 4 100
Antal 2660 172 106 2938

1 P& grund af arbejdslgshed, sygemelding eller orlov.

a2 Arbejdets karakter

Det er som naevnt antagelsen i undersggelsen, at stillingen karakteriserer
arbegjdets (indholdsmaessige) krav | storetrak. Arbe det og arbejdsforholde-
ne kan imidlertid vaae forskellige inden for en stillingsgruppe bl.a. afhaan-
gigt af, hvilke opgaver medarbejderen har, hvordan arbejdet er organi seret,
og hvordan samarbejdsforholdene er pa den pagaddende arbejdsplads.
Derfor dregjede en vaesentlig del af spargeskemaundersggelsen sig om,
hvordan medarbejderne oplever deres arbejde og arbegdsforhold. Nogle af
disse forhold kan betragtes som overvejende »stillingsspecifikke« (fx
arbejdetsindhol dsmaessigekrav), andre som overvejende»arbe dspl adsspeci-
fikke« (fx arbejdsklima og samspil pa arbejdspladsen), og atter andre som
indikatorer pa forholdet mellem individet og arbejdet (fx hvor vigtigt
arbejdet er i livet, eller om arbejdet tager sameget energi, at det gar ud over
privatlivet). Derudover handlede nogle af spergsmaene om arbejdserfarin-
ger, dvs. arbg dets karakter i de job, som medarbederne har haft i deresliv
(fx udviklingsmuligheder i arbejdet).

Spergsmalene frahvert af disse omrader anvendes senere (kapitel 7) til
at analysere sasmmenhaangen mellem de arbejdsrelaterede forhold og nu-
vagende ressourcer. Her gives en beskrivelse af, hvordan de fire stillings-
grupper vurderer deres eget arbejde.

»Stillingsspecifikke« karakteristika
Medarbgderne i de fire stillingsgrupper blev bedt om at tage stilling til
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spargsmadl, som handlede om indflydel se pa egen arbejdssituation pa den
ene side og arbejdets indhol dsmaessige krav pa den anden, jf. tabel 4.4 og
45. Fadles for alle fire stillingsgrupper er, at medarbgjderne generelt
oplever deres arbegjde meget eller ganske selvstaandigt, og at de som regel
ved, hvad deres ansvarsomrade er. | andre spergsmal, som visesi tabel 4.4
0g 4.5 og sammenfattesi felgende, er forskellenemellem stillingsgrupperne
starre.

Rengaringsassistenterne har i hgj grad mulighed for selv at se, om
arbejdet er darligt eller godt udfert. En betydelig del synes, at de har indfly-
delse pa arbejdets tilrettel aaggel se og medbestemmel se pa arbej dstempo,
mens ca. en femtedel anfarer, at de ikke har salig indflydelse i disse
henseender. Arbejdet beskrives overve ende som ensformigt og indholds-
maessigt ikke saaligt udfordrende. Arbejdet vurderes overvejende som
fysisk anstrengende — med hensyn til de psykiske krav giver arbegdet ikke
mulighed for at anvende viden og erfaringer i ssalig grad. Arbejdet for-
udsadter heller ikke ny viden.

Hjemmehjad perne har indflydel se pa tilrettel saggel sen af deres arbejde,
men de kan i mindre grad end fx rengeringsassistenterne selv bestemme
deres arbejdstempo. Arbejdsmaangden — at na det, man skal nai forhold til
den tid, der er afsat — er ofte et problem. Men arbejdet er afvekslende og
giver mulighed for at anvende sin viden og sine erfaringer samtidig med, at
det forudsadter ny viden. Hjemmehjad pernevurderer deresarbejdeoverve-
jende som fysisk anstrengende, men ogsa psykisk anstrengende.

Kontormedarbejderne synes at have mere indflydelse pa deres egen
arbejdssituation end deandretrestillingsgrupper, bade hvad angar arbejdets
tilrettelagggel se og arbejdstempo. Alligevel er der en betydelig del, som
oplever, at deikke nar det, de skal napaarbejdet. Arbejdet er i mindre grad
psykisk anstrengende end hjemmehjad pernesog sygepl gjerskernesarbe de.
Arbejdet giver mulighed for at anvende sin viden og forudssdter samtidig,
at man fglger med og erhverver sig ny viden.

Sygeplegjerskernes arbejde er | hgj grad afvekslende, og det giver i hgj
grad mulighed for at anvende sin viden og sine erfaringer. Det mest proble-
matiske ved arbejdet er tempoet. Sygeplgerskerne har ofte den oplevelse,
at deikke kan nadet, de skal nd, paarbejdet. Det kan vaare forklaringen p3,
at sygeplegjerskernesjad dnereend medarbeg dernei deandrestillingsgrupper
oplever, at de kan se, om arbejdet er godt eller darligt udfert. Arbejdet er
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overvejende psykisk anstrengende, men ogsa fysisk kraevende.

Kun 38% af sygeplejerskerne har fast dagtid, mensansattei deavrigetre
stillingsgrupper har typisk fast dagtid —henhol dsvis 91% og 86% af kontor-
medarbe derne og rengeringsassistenterne og 75% af hjemmehjadperne.

Tabel Indflydelse pa egen arbejdssituation fordelt pa stillingsgruppe,
4.4 procent

Indflydelse pa egen Stillingsgruppe
arbejdssituation* :
Rengg- | Hem- Kontor- | Syge- Alle
rings- me- medar- | plejer-
assi- hjeelper | bejder ske
stent
Er med til at tilretteleegge sit
eget arbejde?
Altid 40 34 46 40 40
Som regel 41 56 47 49 49
Som regel ikke/aldrig 19 10 7 11 11
Mulighed for selv at bestemme
sit arbejdstempo?
Neesten hele tiden 57 42 64 34 48
Ca. % af tiden 9 15 14 15 13
Ca. %2 af tiden 13 15 11 18 15
Som regel ikke 21 28 11 33 24
Oplever ikke at na det, man
skal nd pa arbejdet?
Aldrig/sjeeldent 46 24 30 30 31
Af og til 40 45 38 43 42
Ofte/meget ofte 14 31 32 27 27
Mulighed for selv at se, om
arbejdet er godt eller darligt
udfert?
| hgj grad 78 63 57 52 61
I nogen grad 19 33 40 44 36
Ikke seerligt/slet ikke 3 4 3 4 3

1 +*test, p <.001 i samtlige spgrgsmal.
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Tabel Arbejdets indholdsmeessige krav fordelt pa stillingsgruppe, pro-
4.5 cent

Arbejdets indholdsmeessige Stillingsgruppe
krav?
Rengg- | Hjem- Kontor- | Syge- Alle
rings- mehjeel- | medar- | plejer-
assi- per bejder ske
stent

Hvor afvekslende eller
ensformigt er arbejdet?

Meget afvekslende 18 44 48 57 44
Ganske afvekslende 35 50 47 42 44
Ganske/meget ensformigt 47 6 5 1 12

Mulighed for at anvende sin
viden og sine erfaringer?

Altid 29 52 57 74 55
Som regel 55 47 40 26 41
Som regel ikke/aldrig 13 1 3 0 4
Er arbejdet psykisk

anstrengende?

Slet ikke/ganske let 52 24 38 19 31
Noget anstrengende 30 42 35 40 38
Ganske/meget anstrengende 20 34 27 41 31
Er arbejdet fysisk

anstrengende?

Slet ikke/ganske let 18 12 86 40 41
Noget anstrengende 33 40 10 39 30
Ganske/meget anstrengende 49 48 4 21 29

Forudseetter dit arbejde til
stadighed ny viden og stiller
det nye udfordringer?

| hgj grad 19 50 64 79 56
I nogen grad 32 40 29 19 30
Ikke seerligt/slet ikke 49 10 7 2 14

1 +*test, p <.001 i samtlige spgrgsmal.

Arbejdspladsspecifikke forhold

Nogle af spergsmaene om arbejdsforholdene handlede om forhold, som
typisk varierer fra arbgdsplads til arbejdsplads, dvs. arbegdsklima og
samar bejds- og ledel sesforhold. Som forventet er der i disse spargsmal en
sterre variation i medarbejdernes vurderinger internt i stillingsgrupperne
end i spargsmalene om indflydelse pa egen arbejdssituation og arbejdets
indholdsmaessige krav. Det skyldes formodentlig, at arbgdsklima og
samarbg ds- og ledel sesforholdi hgjeregrad er betinget af delokaleforhold.
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Der er siledes arbejdsmiljger, som uafhangigt af stillingen inspirerer
deres ansattetil at yde deres bedste, dvs. hvor de ansatte mere eller mindre
direkte opmuntrestil at komme med ideer til at gare tingene bedre, og hvor
medarbederne oplever, at ledel sen er interesseret i deres helbred og velbe-
findende. Og der findes arbejdspladser, hvor situationen er lige modsat
(tabel 4.6). Der er dog en tendensttil, at sygeple erskerne og hjemmehjad-
perne oftere end kontormedarbe derne og rengeringsassi stenterne oplever,
at der visesinteresse eller gives stette og opmuntring paarbejdspladsen. En
til svarende tendens findes der ogsa med hensyn til, i hvor hgj grad medar-
bejderne kan fa hjadp eller stette til deres arbejde enten fra deres kolleger
eller fraderesnaameste chef, hvisde har behov for det. Dissetendenser kan
haange sammen med, at sygepl g erskernes og hjemmehjadpernes arbejde
oftere er gruppeorganiseret, mens kontorarbgde og rengeringsarbejde |
hgjere grad bygger pa en individuel praestation.

Degruppeinterneforskelle er mest markantei de spargsmal, som beskri-
ver, hvor interesseret arbej dspladsen (ledel sen) er i deansattesvel befinden-
de og indsats (om ledel sen er interesseret i de ansattes helbred og vel befin-
dende, og om de ansatte opmuntres til at komme med ideer til at gareting
bedre pa arbejdspladsen). Disse spargsmal kan betegnes som motiverende
med hensyn til at udvikle sig og udnytte sine ressourcer i arbejdet.
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Tabel Arbejdsklima samt samarbejds- og ledelsesforhold fordelt pa
4.6 stillingsgruppe, procent

Arbejdsklima og samspil Stillingsgruppe
Rengg- | Hjem- Kontor- | Syge- Alle
rings- me- medar- | plejer-
assi- hjeelper | bejder ske
stent

Opmuntres de ansatte til at
komme med ideer til at ggre
ting bedre pa din arbejds-

plads?

| hgj grad 27 37 30 44 35
I nogen grad 39 46 43 44 44
Ikke seerligt/slet ikke 34 17 27 12 21

Er ledelsen interesseret i de
ansattes helbred og velbefin-

dende?

| hgj grad 32 36 27 31 31
I nogen grad 37 41 43 48 43
Ikke seerligt/slet ikke 31 23 30 21 26

Kan du fa hjeelp og statte til
dit arbejde fra dine kolleger?

Meget ofte/altid 31 54 36 55 45
Ofte 23 28 31 33 29
Nogle gange 23 15 22 10 17
Sjeeldent/aldrig 23 3 11 2 9

Kan du fa hjeelp og statte til
dit arbejde fra din naermeste

chef?

Meget ofte/altid 35 41 39 48 41
Ofte 23 30 27 29 28
Nogle gange 23 21 22 18 21
Sjeeldent/aldrig 19 8 12 5 10

%test, p <.001 i alle spgrgsmal.

Forholdet mellem individ og arbejde

Endel af spargsmal enedrejedesig om forholdet mellemindivid og arbejde,
dvs. hvor vigtigt arbejdet er i livet, hvad der issa er vigtigt ved arbejdet,
hvorvidt man ville vadge sit nuvaaende arbegjde igen, hvis man fik det
tilbudt i dag, hvor tilfreds man er med arbegjdet i det hele taget, og om
arbejdet tager shmeget energi, at det gar ud over privatlivet. Der er taleom
vurderinger, hvor arbejdet relaterestil livet generelt, og som er betinget af
béde personen, der vurderer, og de »objektive« forhold, jf. tabel 4.7.
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Hvor vigtigt et job bliver vurderet i livet af den enkelte synes at vaae
relateret til stillingens kvalifikationsmaessige krav. For 91% af sygepleer-
skerneer arbgdet enret vigtig eller en af devigtigstetingi livet, mensdette
kun er tilfad det for godt 80% af kontormedarbejderne og hjemmehjad perne,
og for 64% af rengaringsassi stenterne. Nar medarbejderne blev bedt om at
beskrive deres nuvaaende arbejde ved at vad ge, om det vigtigste ved arbegj-
det er 1) lgnnen, 2) den personlige tilfredshed, arbejdet giver, eller 3)
muligheden for at vaare sammen med andre, resulterede det i forskellige
svarprofiler. For sygeplejerskerne og kontormedarbejderne er det vigtigste
personlig tilfredshed og dernaest mulighed for at vaare sammen med andre.
For hjemmehjad perneer beggemotiver ligevigtige. For rengeringsassi sten-
terne er det at vaae sammen med andre det vigtigste ved arbejdet, derefter
falger lannen og mindst vigtigt er den personlige tilfredshed. Disse vur-
deringer eri overensstemmel semed beskrivel sen af arbejdetsindhol dsmaes-
sige krav (jf. tabel 4.5), idet rengeringsassistenternes egenvurdering af
arbejdet er, at det ikke er sagligt udfordrende og heller ikke forudssdter ny
viden.

Spergsmalet om (generel) tilfredshed med det nuvaarende arbejde viser
ingen forskellemellem sygepl g ersker, kontormedarbejdere og hjemmehjad-
pere—ca. 90% i disse stillingsgrupper er i det mindste delvistilfredse med
deres arbgjde. Rengeringsassistenternes vurdering er derimod ikke sa
positiv, idet ca. 20% udtrykker utilfredshed. En anden — og maske en mere
konkret —indikator patilfredshed er, om medarbejderne ville vadge deres
nuvaaende job igen, hvis de fik det tilbudt i dag. Sygeplegerskerne er de
mest positive, og dernaest kommer kontormedarbejderne og hjemmehjad per-
ne. Blandt rengaringsassi stenterne er andelen af medarbejderne, som »for-
modentligikke« eller »bestemt ikkex ville vadge deresnuvaarendejobigen,
betydelig starre (37%) end blandt sygeplejerskerne (13%) og kontormed-
arbgjderne og hjemmehjadperne (ca. 20% i begge stillingsgrupper).

Spergsmalet, om arbejdet tager sA meget energi, at det gar ud over
privatlivet, er brugt til at faet indtryk af balancen mellem arbejde og privat-
liv. Ca. halvdelen i alle fire stillingsgrupper synes, at det enten »helt sik-
kert« eller »til en vis grad« er tilfaddet.
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Tabel Forholdet mellem individ og arbejde fordelt pa stillingsgruppe,
4.7 procent

Forholdet mellem individ og Stillingsgruppe
arbejde? :
Rengg- | Hjem- Kon- Syge- Alle
rings- me- tor- plejer-
assi- hjeelper | medar- | ske
stent bejder
Hvor vigtigt er arbejdet alti alt i
dit liv?
Ikke seerlig vigtigt 14 7 6 4 7
Hverken vigtigt eller uvigtigt 24 9 11 5 11
Ret vigtigt/en af de vigtigste ting 62 84 83 91 82
Hvad er det vigtigste ved arbej-
det...
Lannen 28 9 10 5 11
Personlig tilfredshed 20 38 57 67 48
At veere sammen med andre 40 42 27 23 33
Andet (en kombination af flere) 12 11 6 5 8

Hvis du fik tilbudt det nuveeren-
de job i dag, ville du sa tage

det?

Helt sikkert 35 49 47 49 46
Temmelig sikkert 28 32 32 38 33
Formodentlig ikke/bestemt ikke 37 19 21 13 21

Hvor tilfreds eller utilfreds er du
med dit nuveerende arbejde?

Meget tilfreds 43 51 51 55 51
Delvis tilfreds 37 39 38 38 38
Hverken tilfreds eller utilfreds 12 7 6 3 7
Delvis/meget utilfreds 8 3 5 4 4

Tager arbejdet s& meget af din
energi, at det gar ud over dit

privatliv?

Helt sikkert 17 12 13 13 13
Til en vis grad 38 35 34 38 36
Kun lidt 25 37 36 36 35
Slet ikke 20 16 17 13 16

1 +*test, p <.001 i samtlige spgrgsmal.

Arbejdserfaringer

En del af spargsmdlene handlede om arbejdets og arbejdserfaringernes
karakter generelt i de job, medarbejderne har haft i deres liv (tabel 4.8).
Spergsmalene drejede sig dels om udviklingsmuligheder og motiverende
aspekter i arbejdet samt indflydelse pa egen arbejdssituation, dels om
arbegjdsmilj@ogtryghedi ansedtel sen. Det viste sig at vaare noget forskelligt
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fraspargsmal til spargsmal, hvordan defirestillingsgrupper vurderer deres
arbejdshistorie. Generelt er sygepl g erskerneden bedst stillede stillingsgrup-
pe og rengeringsassistenterne den darligst stillede. De to avrige stillings-
grupper placerer sig lidt forskelligt athaangigt af emnet.

For rengeringsassi stenter ne har arbejdslivet budt pAmindre udviklings-
muligheder, end tilfaddet er i de tre avrige stillingsgrupper. Det gadder
muligheden for at bruge sin viden og sine erfaringer og laae nyt. Ren-
geringsassi stenterne har somregel ikke haft mulighed for forfremmelsei de
job, de har haft i deresliv, og de giver oftere end de andre tre stillingsgrup-
per udtryk for, at de ikke faler stolthed over det arbgjde, de har udfert.
Desuden har badetryghedeni ansadttel sen og det fysiske arbejdsmiljgoftere
vaget problematisk end i de tre gvrige stillingsgrupper.

Sygepl g erskerneer den stillingsgruppe, som har haft debedste mulighe-
der for udvikling, laaing og forfremmelse. De har ligeledesi meget hgjere
grad end de gvrige stillingsgrupper haft tryghed i ansadtelsen. Ca. en
femtedel af sygeplejerskernevurderer imidlertid deresfysiske arbejdsmiljg
som problematisk.

Starstedelen af hjemmehjad perne og kontor medar bejder ne har kunnet
laare nye ting og fa nye erfaringer gennem arbejdet. For hjemmehjadperne
har arbejdet vaget indholdsmaessigt betydningsfuldt (de har veaet stolte af
det arbejde, de har udfert), men de har ikke haft mulighed for forfremmel se.
Situationen er noget anderledes blandt kontormedarbegderne, idet de |
hgjere grad har haft mulighed for forfremmel se, men de udtrykker i mindre
grad stolthed over det arbejde, de har udfert. Det er endvidere karakteristisk
for kontormedarbejderne, at de gennemgaende har haft et sikkert og sundt
arbgidsmilj@g og tryghed i ansadtelsen (kontormedarbejderne har vaget
laange pa deres nuvaarende arbejdsplads, jf. afsnit 4.1).

Generelt giver sygeplgerskerne, kontormedarbejderne og hjemmehjad-
perne en mere ensartet vurdering af derestidligerejob end renggringsassi-
stenterne. Detteer isaa tilfad det for de spargsmal, som drejer sig om udvik-
lingsmuligheder, idet en del af rengaringsassistenterne vurderer mulighe-
derne som gode og en anden del som begraansede. De aspekter, hvor der er
sterst spredning i alle fire stillingsgrupper, er i spergsmalet om medarbej-
derneshandlefrihed (om deselv har kunnet pavirke og forme deres arbejde)
ogi spargsmalet, om arbejdsmiljzet har vaaret sikkert og sundt, jf. tabel 4.8.
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Tabel Vurderinger af det hidtidige arbejde fordelt pa stillingsgruppe,
4.8 procent

Har du i de job, du har haft i dit liv... Stillingsgruppe

Ren- | Hjem- | Kon- [ Syge- [ Alle

gg- me- tor- plejer-

rings- | hjeel- | med- | ske

assi- per arbej-

stent der
— fuldt ud kunnet bruge din viden og
dine erfaringer?
| hgj grad 38 55 59 76 59
I nogen grad 42 42 35 23 35
| begraenset omfang/ikke seerligt/slet ikke 20 3 6 1 6
—kunnet leere nye ting og fa nye
erfaringer?
| hgj grad 36 66 65 79 64
I nogen grad 39 31 31 20 30
| begraenset omfang/ikke seerligt/slet ikke 25 3 4 1 6
— haft mulighed for forfremmelse?
| hgj grad 3 5 15 27 13
I nogen grad 26 23 53 59 41
Ikke seerligt 26 40 24 12 26
Slet ikke/ved ikke 45 32 8 2 20
— veeret stolt af det, du lavede?
| hgj grad 45 57 45 57 52
I nogen grad 40 39 47 41 42
Ikke seerligt/slet ikke 15 4 8 2 6
— haft handlefrihed og selv kunnet
pavirke og forme dit arbejde?
| hgj grad 22 16 31 23 23
I nogen grad 47 60 52 60 56
| begraenset omfang/ikke seerligt/slet ikke 31 24 17 17 21
— haft et sikkert og sundt fysisk
arbejdsmiljg?
| hgj grad 12 10 26 9 14
I nogen grad 57 67 60 69 64
Ikke seerligt/slet ikke 31 23 14 22 22
— haft tryghed i anseettelsen?
Overvejende 57 63 76 94 74
I nogle job 27 26 17 5 18
Aldrig/ved ikke 16 11 7 1 8

2test, p <.001.
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23 Arbejde og andre livsomrader

Arbejde og privatliv pavirker hinanden. Derfor blev det ogsa kortlagt,
hvordan den familiemaessige situation er for medarbejderne i de fire stil-
lingsgrupper (tabel 4.9), hvordan medarbejderne generelt oplever deres
livssituation, hvorvidt de kan fa stette og opbakning fra deres naarmeste,
hvis de har problemer i arbgdet, hvor aktive de er i fritiden, og hvor vigtig
arbejdsindtaggten er for familiens gkonomi (tabel 4.10).

Samlivsforholdene er naesten ensi defire stillingsgrupper, idet ca. 75%
er samboende, mensresten bor alene enten pagrund af skilsmisse, asgtefad -
lens dad, eller fordi de altid har boet alene. De allerfleste har barn: 91% af
sygeplgerskerne og kontormedarbejderne, 92% af rengaringsassi stenterne
0g 95% af hjemmehjadperne. Derimod er der forskelle fra stillingsgruppe
til stillingsgruppe, om de har hjemmeboende barn (tabel 4.9). | denne
henseende er rengaringsassi stenterne og sygepl g erskernede mest forskelli-
ge — 36% af renggringsassistenterne har hjemmeboende barn, mens dette
er tilfaddet for 57% af sygeplejerskerne. 46% af kontormedarbejderne og
44% af hjemmehjadperne har hjemmeboende barn.

Familiesammensagningen synes at vage relateret til laangden af uddan-
nel sesdledes, at sygepl gjerskerne pagrund af enlaangere uddannel sestid har
stiftet familie senere end medarbejderne i de gvrige stillingsgrupper. Der
kan ogsavaae andreforklaringer paforskellene mellem stillingsgrupperne,
herunder forskelligekutymer for, i hvilken ader barneneflytter hjemmefra
Detvistesigimidlertid, at forskelleni sygepl g erskernes og rengaringsassi -
stenternes aldersstruktur (sygeplegerskerne er forholdsvis yngre end ren-
geringsassistenterne, jf. tabel 3.2) ikke er relateret til andelen af hjemme-
boende barn.
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Tabel Andelen af medarbejdere, som har hjemmeboende bgrn, fordelt
4.9 pa stillingsgruppe, procent

Stillingsgruppe Andelen med hjemmeboende bgrn | alt
Ingen 1 barn 2 eller
flere bgrn
Renggringsassistent 64 25 11 100
Hjemmehjeelper 56 32 12 100
Kontormedarbejder 54 32 14 100
Sygeplejerske 43 31 26 100
| alt 53 31 16 100
Antal 1242 717 386 2345

Generelt er arbgdsindtasgten vigtig for familiens gkonomi 1 ale stillings-
grupper, men det tyder pa, at familienssammensaening (antal hjemmeboen-
debarn) ikke er bestemmendefor, om arbeg dsindtasggten er vigtig for famili-
ens gkonomi (tabel 4.10). Det er som oftest rengaringsassi stenterne (73%),
og derefter hjemmehjadperne og sygeplgerskerne (63-64%), og mindst
kontormedarbejderne (53%), som angiver, at arbejdsi ndtaggten »i hgj grad«
er vigtig for familiens gkonomi.

De dlerfleste, 70-80% afhaengigt af stillingsgruppen, er tilfredse med
deres livssituation. Rengeringsassi stenterne giver lidt oftere end de andre
stillingsgrupper udtryk for utilfredshed. Derimod er der ikke betydelige
forskelle mellem defire stillingsgrupper, nar det gadder muligheden for at
faforstael se, hjadp og psykisk opbakning hos deres neameste, hvis de har
problemer i arbejdet. Alti alt kan det derfor ikke udledes af disse svar, at
forskelle i livssituation i form af problemer i privatlivet er grunden til
eventuelle forskelle i, hvordan medarbejderne i de fire stillingsgrupper
oplever deres ressourcer i arbejdet.

Forskellen mellem defire stillingsgrupper er starre ved spargsmal et, om
medarbegj derne har interesser eller hobbyer, som betyder meget for dem. Det
svarer ca. halvdelen af rengeringsassi stenterne, 63% af hjemmehjadperne,
68% af kontormedarbejderne og 71% af sygeplejerskerne bekragftende pa.
Detvil sige, at destillingsgrupper, som har et mereindholdsrigt arbejde, har
flest interesser i fritiden.
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Tabel
4.10

4.4

Vurdering af arbejde og andre livsomrader fordelt pa stillings-

gruppe, procent
Arbejde og andre livsomrader* Stillingsgruppe
Ren- Hjem- | Kon- Syge- | Alle
gg- me- tor- plejer-
rings- | hjeel- med- | ske
assi- per arbej-
stent der
Hvor tilfreds eller utilfreds er du med
din nuveerende livssituation?
Meget tilfreds/ganske tilfreds 71 80 80 84 80
Hverken tilfreds eller utilfreds 21 15 13 12 14
Ganske/meget utilfreds 8 5 7 4 6
Har du nogle interesser eller
hobbyer, som betyder meget for
dig?
Flere 51 63 68 71 64
En enkelt 31 26 23 22 25
Nej 18 11 9 7 11
Kan du fa forstaelse, hjeelp og psy-
kisk opbakning fra dine neermeste,
hvis du har problemer i dit arbejde?
| stort omfang 51 45 49 49 48
| noget omfang 33 39 34 39 37
Ganske lidt/ingen 16 16 17 12 15
Er din arbejdsindteegt vigtig for din/
familiens gkonomi?
| hgj grad 73 64 53 63 62
I nogen grad 24 32 40 32 33
Ikke seerlig 3 4 7 5 5

+%-test, p <.001 bortset fra spgrgsmalet om mulighed for at f& forstaelse, hjeelp og psykisk
opbakning fra sine naermeste, hvor p<.01.

Opsamling

Sygeplegerskerne er den af de fire stillingsgrupper, der har de staarkeste
kvalifikationsmaessige krav til stillingeni form af hgjere uddannelse, og de
er den gruppe, der har den stagkeste faglige identitet. En betydelig del af
sygeplejerskerne i undersggelsen har underordnede og sdledes ansvar for
andre. Sygepleg erskerne har typisk vaget inden for faget hele deresliv, og
formodentlig pa grund af uddannel sestiden har de ikke haft helt sA mange
erhvervsaktive & som deres jaavnaldrende i de avrige tre stillingsgrupper.
Mobiliteten — her operationaliseret ved, hvor laange medarbejderne har
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vaget paderes nuvaarende arbejdsplads — synes at vaare noget sterre blandt
sygeplgerskerne end i de andre tre stillingsgrupper. Dette kan haange
sammen med gode jobmuligheder og interessen for at kvalificere sig.

Kontor medarbejderne har vaaret i faget igennem mange ar og ligel edes
laangei erhvervsarbejde. Gruppen bestar delvisaf almindeligekontormedar-
bejdere, delvisaf medarbejderei administrativestillinger (i forskelligedele
af de kommunale forvaltninger) med underordnede. Medarbejderne har en
faglig uddannelse — enten efg-/laalingeuddannelse eller en mellemlang
videregdende uddannelse. Kontormedarbejderne synes at vaae den mest
stabileaf alefirestillingsgrupper i den henseende, at en stor del af dem har
vaget lamge pa deres nuvaarende arbejdsplads.

Hjemmehjad per ne og renger ingsassi stenter ne har ligesom kontormedar-
bejderne vaaet erhvervsaktive i mange ar — en del over 35 &, for nogles
vedkommende ogsa i andre jobtyper. Hjemmehjadperne bestar dels af
»gamle« hjemmehjad pere, del saf social- og sundhedshjad pere. Rengarings-
assistenterne har derimod typi sk ingen erhvervsuddannel se. M edarbejderne
| disseto stillingsgrupper har sjad dent underordnede.

Disseresultater viser, at stillingsgruppen karakteriserer personenssociale
0g uddannel sesmaessige status. Det er antagelsen i undersggel sen, at stil-
lingsgruppen derudover kan stafor arbejdets krav pa overordnet plan, men
at denikkeer tilstraskkelig nuanceret til at beskrive sammenhaangen mellem
individets arbeg/de og dets ressourcer. Derfor handlede en betydelig del af
kortlagningen om arbejdet og arbedsforholdene, herunder om »stillings-
specifikkexforhold som fx arbejdetsindhol dsmaessige krav, »arbejdsplads-
specifikke«x forhold som fx arbejdsklima og samspil pa arbejdspladsen,
forholdet mellem individet og arbejdet som fx, hvor vigtig en del af livet
arbejdet er, og arbg detskarakter i dejob, man har hafti sitliv (fx mulighed
for at anvende sin viden og sine erfaringer).

Det viste sig, at der klart er tale om fire jobfunktioner med forskellige
arbejdskrav og kvalifikationskrav i arbejdet. Sygeplejerskerne er i flere
henseender den bedst stillede stillingsgruppe, og rengeringsassi stenterne
den darligst tillede stillingsgruppe. Dette er isaa tilfaddet, hvad angar
udviklingsmuligheder og motiverende faktorer i arbejdet. Selv om der |
sygeplgerskernes arbejde er forhold, som er belastende (arbe dsintensitet
og arbgdets fysiske krav), er arbgdet indholdsmaessigt udfordrende og
giver personligtilfredsstillel se. Kendetegnendefor rengaringsassi stenternes
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arbejde er derimod, at det er ensformigt, og at det ikke synesat giveindivi-
det mulighed for at anvende viden og erfaringer. Rengeringsarbejdet giver
gaddent personlig tilfredshed, og |annen er betydeligt oftere den vigtigste
motiverendefaktor ved arbejdet end tilfad det er for de gvrige stillingsgrup-
per. Sygeplgjerskerne er den af de fire stillingsgrupper, som med starst
sikkerhed ville vad ge samme job igen, mensrengaringsassi stenterne oftere
end detreandre stillingsgrupper giver udtryk for, at de»formodentlig ikke«
eller »bestemt ikke« villevadge sammejobigen, hvisdeskulletradfeval get
| dag.

Envassentligiagttagel seer, at der i hver stillingsgruppefindes medarbe-
dere, som synes at have »et godt arbejde« (vurderer deres arbejdsforhold
som positive paflereindikatorer) og andre, hvor situationen er lige modsat.
Detteer isaa tilfaddet i de spargsmal, som handler om »arbej dspl adsspecifik-
ke« forhold, dvs. arbgjdsklimaog samarbejds- og ledel sesforhold, samt i de
spargsmal, som handler om medarbej dernes hidtidige arbejdserfaringer, fx
om medarbejderne har kunnet pavirke og forme deres arbejde i de job, de
har haft i deresliv. Arbejdet og arbejdsforhol dene kan sal edesvaaeforskel -
ligeinden for en stillingsgruppe bl.a. afhaangigt af, hvilke opgaver medar-
bejderen har, hvordan arbejdet er organi seret, og hvordan samarbejdsforhol -
dene er pa den pagad dende arbejdsplads.

Et aspekt, som kan pavirke arbejdssituationen og ressourcernei arbejdet,
er individets totale livssituation og forholdet mellem arbede og privatliv.
Der er ingen naevnevaadige forskelle mellem stillingsgruppernei, om man
kan fa stette eller opbakning hos de naameste, hvis der skulle vaare proble-
mer i arbejdet, og heller ikke med hensyn til andelen af medarbejdere, som
synes, at arbejdet tager sa meget energi, at det gar ud over privatlivet.
Derimod er der tendensttil, at sygeplgerskerne oftere end andre, og ren-
geringsassistenterne siaddnere end andre er aktivei fritiden. Lignende er
pavist i flere andre undersggelser, dvs. at arbejde uden indholdsmasssig
udfordring er passiviserende ogsai livet uden for arbejdspladsen. Patrods
af, at sygeplegerskerne oftere og rengeringsassistenterne saddnere end
medarbg/dere i de @vrige stillingsgrupper har hjemmeboende barn, er det
iIkke denne forskel, der gar, om arbejdsindtaggten er vigtig for familiens
gkonomi. Arbejdsindtaggten er mest vigtig for rengeringsassi stenterne og
mindst vigtig for kontormedarbejderne.

Sammenfattende er der fundet en betydelig forskel i de faktorer, som
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beskriver bade det nuvaarende arbejde og detidligerejob, samt bademellem
stillingsgrupperne og inden for stillingsgrupperne. Dette understetter
projektets formal, nemlig at papege vigtigheden af at anvende specifikke
indikatorer til beskrivelse af arbejdet frem for blot stillingskategori. Disse
mere specifikke indikatorer er vassentlige for analysen af, hvordan indivi-
dets ressourcer er relateret til arbejdet (jf. kapitel 7).
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s Ressourcer | arbejdet
som 45-59-arig

Spergsmal et, hvordan de45-59-arige medarbej dere oplever deresressourcer
| arbejdet, er centralt i undersggelsen (jf. afsnit 3.2, problemstilling 2).
Uddannel se kan betragtes som en ressource, men som det blev vist i kapitel
4, er uddannel sen tag knyttet til den erhvervsmaessige stilling og indehol der
nagope mere information om ressourcerne end stillingsbetegnel sen. Derfor
er medarbejdernes nuvearende ressourcer i arbejdet malt ved hjadp af
spargsmal, som beskriver forskellige sider af deres forudsagninger og
kapacitet. Disse spgrgsmal drejer sig om selvvurderet arbejdsevne,
indstilling til at udvikle sig i arbegdet, arbg dsmotivation og engagement |
arbejdet og selvvurderet helbred, jf. afsnit 5.1.

De nuvagende ressourcer betragtes her i forhold til stillingsgruppe og
aldersgruppe, idet det forventes, at ressourcerne afhaanger af begge. For det
farste er de fire stillingsgruppers arbejdskrav og -miljger forskellige (jf.
kapitel 4), og det kan derfor forventes, at stillingsgruppe har indvirkning pa
vurderingen af helbred og arbg dsevne, samt i hvilken grad medarbejderne
er indstillet pa at udvikle sig og laare nyt. For det andet er det den gaangse
opfattelse, at ressourcerne bliver mere begraansede med aderen. Dette er
blevet pavist at vaare situationen i jobfunktioner med fysiske arbejdskrav,
fx llmarinen m.fl. 1991 og 1997). Derfor er det relevant at inddrage alderen
| analysen — dvs. at undersgge, om der er forskelle i ressourcer mellem de
tre aldersgrupper henholdsvis pa45, 50 og 55 &r. Vurderingen af, om der er
forskellemellem alders- og stillingsgrupperneer baseret pa95% konfidens-
intervaller.

Endvidere drejede enkelte spargsmal sig om eventuelle forandringer i
forhold til den enkeltes ressourcer i de seneste 10 ar, hvilket for de yngste
deltagerei undersggel sen betad alderen mellem 35 og 45 og for den addste
gruppe aderen mellem 45 og 55 ar. Disse resultater beskrivesi afsnit 5.2.
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5. De nuveerende ressourcer i arbejdet

Selvvurderet arbejdsevne

V ed arbejdsevneforstas en helhedsvurdering af medarbejdernesfunktions-
niveau i forhold til arbejdets krav. Medarbejderne er derfor blevet bedt om
at vurdere deres nuvaarende arbejdsevne paen skalafra 1 til 10, hvor veardi-
en 1 betyder, at man er helt uarbeg dsdygtig, og vaardien 10 betyder fuld ar-
bejdsevne. Spargsmal et udger et af devigtigste elementer i et arbejdsevne-
indeks, som har vist sig at have en hgj prognostisk vaardi i forholdtil margi-
nalisering og arbejdsopher i de senere arbejdsar (Ilmarinen m.fl. 1997).

For at betragte forskelle mellem stillings- og aldersgrupper blev medar-
bejderne opdelt i to kategorier ved medianvaardien (jf. tabel 5.1). | denne
undersggelse, hvor 90% af deltagere var i arbejde pa undersagel sestids-
punktet, er medianvaardien 9 i arbejdsevnespargsmalet.

| hele materialet vurderer godt halvdelen (57%) af medarbejderne deres
arbejdsevne som god, og 43% som nogenlunde el ler nedsat (tabel 5.1). Der
er imidlertid betydelige forskelle mellem de fire stillingsgrupper. En stor
andel af sygeplgerskerne og kontormedarbejderne vurderer deres arbejds-
evne som god — ca. trefjerdedele i den yngste gruppe og knap 60% i den
addste. Blandt hjemmehjad perneer vurderingernebetydeligt lavere, idet ca.
halvdelen vurderer deresarbe dsevne som god, og hal vdel en som nogenlun-
de eller nedsat. Situationen adskiller sig mest i forhold til rengeringsassi-
stenterne, hvoraf kun godt en tredjedel vurderer deresarbejdsevne som god,
0g naesten to tredjedele som nogenlunde eller nedsat.

Hjemmehjad perne vurderer deres arbejdsevne signifikant darligere end
kontormedarbejderne og sygepl g erskerne, og rengeringsass stenternesigni-
fikant darligere end detreandre stillingsgrupper. Det er ogsa bemaakel ses-
vaadigt, at godt halvdelen af rengeringsassistenterne allerede som 45-arig
rapporterer nedsat arbejdsevne, mensdetteer tilfad det for hjemmehjad perne
10 ar senere, ved 55-ars-alderen, og slet ikke forekommer sahyppigt blandt
kontormedarbejderne og sygeplejerskerne i aldersintervallet 45-59 ar.

Vurderingerne viser sig at vaae staarkt afhaangige af alderen, sdledes at
arbgjdsevnen falder (signifikant) med alderen. Naesten to tredjedele af de
45-arigei helematerial et opfatter deres arbejdsevne som god, mens dette er
tilfad det for ca. halvdelen blandt de 55-arige (tabel 5.1). Aldersforskellene
er forstaelige, idet medarbejderne blev bedt om at vurdere deres nuvaarende
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arbejdsevne paen skala, hvor maksimumvaardien repraesenterer den hgjeste
i deresliv. Det er forventeligt, at 55-arige medarbejdere oftere end fx 45-
arige bedemmer deres arbejdsevne til ikke laangere at vaare pa sit hgjeste.
Den samme tendens kan ses i de enkelte stillingsgrupper bortset fra ren-
geringsassistenterne. | dennestillingsgruppe kan manglende al derssammen-
haang skyldes en staakere selektion fra erhverv med alderen (»healthy
worker«-effekt, jf. fx Hernberg 1998) og en staakere selektion i forhold til
deltagelse i spargeskemaundersggelsen (jf. tabel 3.1).

Tabel Selvvurderet arbejdsevne fordelt pa stillingsgruppe og alders-
5.1 gruppe, procent

Stillingsgruppe og Arbejdsevne! | alt
aldersgruppe
Nedsat/ God Pct. Antal
nogenlunde
Renggringsassistent 62 (57.8-66.1) | 38 (33.9-42.2) | 100 526
44-46 ar 56 (46.8-64.1) |44 (35.9-53.2) | 100
49-51 ar 67 (59.1-73.7) | 33 (26.3-40.9) | 100
54-56 ar 62 (55.9-68.7) |38 (31.3-44.1) | 100
Hjemmehijzelper 51 (47.3-54.3) |49 (45.7-52.7) | 100 781
44-46 ar 45 (38.4-50.6) | 56 (49.4-61.6) | 100
49-51 ar 50 (44.0-56.0) | 50 (44.0-56.0) | 100
54-56 ar 58 (51.9-63.8) |42 (36.2-48.1) | 100
Kontormedarbejder 33 (29.3-35.9) | 67 (64.1-70.7) | 100 767
44-46 ar 24  (19.1-29.5) | 76  (70.5-80.9) | 100
49-51 ar 33 (27.2-38.7) | 67 (61.3-72.8) | 100
54-56 ar 41  (34.9-47.1) |59 (52.9-65.1) | 100
Sygeplejerske 33 (30.2-36.6) | 67 (63.4-69.8) | 100 824
44-46 &r 27 (22.3-31.9) | 73 (68.1-77.7) | 100
49-51 ar 33 (27.5-38.7) | 67 (61.3-72.5) | 100
54-56 ar 43  (36.6-49.5) | 57 (50.5-63.4) | 100
| alt 43 57 100 2898
44-46 ar 35 (31.8-37.8) | 65 (62.2-68.2) | 100 983
49-51 ar 44  (40.5-46.8) | 56  (53.2-59.5) | 100 962
54-56 ar 51 (47.8-54.2) |49 (45.8-52.2) | 100 953

1 Medarbejderne blev bedt om at vurdere deres nuveerende arbejdsevne pa en skala 1-
10, hvor 1 = helt uarbejdsdygtig og 10 = arbejdsevne pa sit hgjeste. Skalaveerdierne
er dikotomiseret ved medianen sdledes, at veerdierne 1-8 repraesenterer nedsat/nogen-
lunde arbejdsevne og veerdierne 9-10 god arbejdsevne. (95%’s sikkerhedsintervaller
i parentes)
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Indstilling til udvikling

Spergsmal et, om medarbejderne var i gang med at laare noget nyt inden for
deres arbejdsomrade, er anvendt som indikator pa, om de er udviklingsori-
enterede. Enbredereformulering af spergsmalet (jf. tabel 5.2) blev her valgt
for at kunnefangeinteressen for ogindstillingentil at udviklesineevner og
sin kunnen i stedet for alene at kortlasgge fx deltagelse i kurser, hvilket i
hgjere grad kan vaae bestemt af andre forhold end egen indstilling til at
laare noget nyt og udvikle sig.

Tabel Indstilling til udvikling fordelt pa stillingsgruppe og aldersgruppe,
5.2 procent

Stillingsgruppe og Er du i gang med at leere noget nyt | alt
aldersgruppe inden for dit arbejdsomrade?
Pct. Antal
Ja Nej
Renggringsassistent 16  (12.4-19.3) [ 84 (80.7-87.6) | 100 436
44-46 ar 22  (14.5-30.1) | 78 (69.9-85.5) | 100
49-51 ar 14 (8.3-20.2) | 86  (79.8-91.7) | 100
54-56 ar 14 (9.3-19.9) | 86  (80.1-90.8) | 100
Hjemmehjeelper 37 (33.2-40.3) | 63  (59.7-66.8) | 100 702
44-46 ar 36 (30.0-42.3) | 64 (57.7-70.0) | 100
49-51 ar 37 (31.0-43.3) | 63  (56.7-69.0) | 100
54-56 ar 37 (30.7-43.2) | 63  (56.8-69.3) | 100
Kontormedarbejder 64 (60.7-67.9) |36  (32.1-39.3) | 100 672
44-46 ar 60 (54.1-66.4) | 40 (33.6-45.9) | 100
49-51 &r 65 (58.7-71.3) [ 35  (28.7-41.3) | 100
54-56 ar 68 (61.9-74.6) | 32  (25.4-38.1) | 100
Sygeplejerske 76  (72.5-78.6) | 24  (21.3-27.4) | 100 757
44-46 &r 79  (74.1-83.1) [ 21  (16.9-25.9) | 100
49-51 ar 74  (68.0-79.1) | 26  (20.9-32.0) | 100
54-56 ar 74  (67.5-79.7) | 26  (20.3-32.5) | 100
| alt 52 48 100 2567
44-46 ar 55  (52.2-58-6) | 45  (41.4-47.8) | 100 909
49-51 ar 51 (47.6-54.3) | 49 (46.7-53.5) | 100 840
54-56 ar 49 (45.5-52.3) | 51 (47.7-54.5) | 100 818

(95%’s sikkerhedsintervaller i parentes)

Godt halvdelen af medarbejdernei helegruppen er i gang med at | aare noget
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nyt inden for deres arbejdsomrade. Aldersforskellene er ikke signifikante,
men der er derimod signifikante forskelle mellem de fire stillingsgrupper
(tabel 5.2). Sygeplgjerskerne er de mest udviklingsorienterede, dernaest
falger kontormedarbej derne og hjemmehjad perne. Rengaringsassi stenterne
er kun i mindre grad udviklingsorienterede ifglge denne indikator. Tre
fjerdedele af sygeplgerskerne og to tredjedele af kontormedarbederne er
| gang med at laare noget nyt, mens det samme gadder for godt en tredjedel
af hjemmehjadperne og kun en gettedel af rengeringsassi stenterne.

Disse resultater er i overensstemmelse med, at de fire stillingsgrupper
reprassenterer stillinger med forskellige kvalifikationskrav. V urderingerne
kan derfor forventes at vaae relateret til de krav, arbejdet forudssdter for
fornyelse samt de muligheder, det giver for fornyelse. Grunden til, at ren-
geringsassi stenterneikke er mereudviklingsorienterede, kan netop vaae, at
arbejdet kun i mindre grad er udfordrende og udviklende (jf. kapitel 4).
Hjemmehjad pernes vurderinger er dog noget overraskende i forhold til,
hvordan de vurderede deres arbejde, fx at arbgjdet giver mulighed for at
anvende sin viden og sine erfaringer, og at det forudsesdter ny viden og
stiller nye udfordringer.

Arbejdsmotivation

Arbejdsmotivation er en kompliceret sag, som det er vanskeligt at maleved
hjadp af spargeskemametoden. | denne undersegel se er arbejdsmotivation
operationaliseret ved at sparge, om medarbejderne fgler sig motiveret og
engageret i deres arbejde. Det er et spargsmal, som kan teankes at give
udtryk for en »indre« arbejdsmotivation, dvs. hvordan arbejdet opfylder de
behov, somindividet har, eller med andre ord, hvor tilfredsstillende, attrak-
tivt og interessant arbejdet er.

62% af medarbejderne faler sig »i hgj grad« motiveret og engageret i
deres arbgde (tabel 5.3). Der er ingen forskelle mellem de tre alder sgrup-
per. Med andre ord er de 55-arige lige sa motiverede som de 45-arige.

Mellem stillingsgrupperne er der en signifikant forskel mellem ren-
geringsassistenterne og de gvrigegrupper. Halvdel en af rengaeringsassi sten-
terne faler sig motiveret og engageret i deres arbejde, mens andelen er
betydeligt hgjere, 62-67%, | deandrestillingsgrupper. Detteresultat haanger
godt sammen med de svar, som medarbejderne gav pa spergsmalet om,
hvad der er det vigtigste ved arbeg det. Rengaringsassi stenterne gav hyppi-
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gereend de andretre stillingsgrupper udtryk for, at den motiverende faktor
ved arbejdet er Ignnen, mens personlig tilfredsstillelse ved arbejdet oftere
forekom i de gvrige tre stillingsgrupper (jf. kapitel 4).

Tabel Arbejdsmotivation fordelt pa stillingsgruppe og aldersgruppe,
5.3 procent

Stillingsgruppe og Faler du dig motiveret og engageret i | alt
aldersgruppe dit arbejde?
_ Pct. Antal
| hgj grad | nogen
grad/ikke seer-
ligt/slet ikke

Renggringsassistent 51  (46.6-55.1) | 49 (44.9-53.4) | 100 539

44-46 ar 53 (43.9-61.0) | 47  (39.0-56.1) | 100

49-51 &r 47  (38.9-54.3) | 53  (45.7-61.1) | 100

54-56 ar 53 (46.6-59.5) | 47  (40.5-53.4) | 100
Hjemmehjeelper 67 (63.5-70.0) | 33  (30.0-36.5) | 100 807

44-46 ar 65 (59.4-70.9) | 35 (29.1-40.6) | 100

49-51 ar 66 (60.7-71.9) | 34  (28.1-39.3) | 100

54-56 ar 69 (63.4-74.4) | 31 (25.6-36.6) | 100
Kontormedarbejder 62 (58.3-65.2) | 38  (34.8-41.7) | 100 771

44-46 &r 57 (51.1-63.1) | 43  (36.9-48.9) | 100

49-51 ar 67 (60.8-72.3) | 33  (27.7-39.2) | 100

54-56 ar 62 (55.7-67.7) | 38  (32.3-44.3) | 100
Sygeplejerske 64 (61.0-67.5) | 36  (32.5-39.0) | 100 822

44-46 ar 66 (60.6-70.9) | 34  (29.1-39.4) | 100

49-51 ar 65 (58.9-70.3) | 35 (29.7-41.1) | 100

54-56 ar 61 (55.0-67.8) | 39 (32.2-45.0) | 100
| alt 62 38 100 2939

44-46 ar 61 (58.6-64.7) | 39  (35.3-41.4) | 100 987

49-51 ar 62 (59.3-65.4) | 38  (34.6-40.7) | 100 973

54-56 ar 62 (58.4-64.5) | 38  (35.5-41.6) | 100 979

(95%’s sikkerhedsintervaller i parentes)

Selvvurderet helbred

Helbred betragtes her som en ressource, idet svaskket helbred spiller en
betydelig rolle for, hvor velfungerende individet er. Flere undersagel ser
viser en tydelig sammenhaang mellem helbred, arbe dsevne og marginali-
seringi forholdtil arbejdsmarkedet (bl.a. Brannum-Hansen 1990; [Imarinen
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m.fl. 1991 og 1997). Selvvurderet helbred er en helhedsvurdering, som
principielt dekker bade en persons fysiske og psykiske tilstand.

De fleste medarbg/dere i hele gruppen (73%) vurderer deres aktuelle
helbred som godt eller meget godt, mensgodt en fjerdedel vurderer det som
nogenlunde, darligt eller meget darligt (tabel 5.4). Der er en tendenstil, at
helbredet bliver darligere med alderen, men dette er ikke helt sd markant
som med hensyntil arbg/dsevne. | hele materialet har den addste gruppe, de
55-arige, signifikant darligere selvvurderet helbred end deto yngre alders-
grupper. Derimod er forskellen mellem de 50-arige og de 45-arige ikke
signifikant.

lgen tegner der sig starre forskelle mellem de fire stillingsgrupper.
Starstedelen af sygeplejerskerne og kontormedarbejderne vurderer deres
helbred som godt eller meget godt (80-85%). Andelen med et godt eller
meget godt helbred er mindre blandt hjemmehjad perne (66%) og endnu
mindre blandt rengeringsassistenterne, hvoraf kun ca. halvdelen vurderer
deres helbred godt (tabel 5.4). Begge sidstnaevnte to stillingsgrupper har
arbejde, somer fysi sk kraevende. Hjemmehjad pernehar signifikant darligere
selvvurderet helbred end kontormedarbejderne og sygepleerskerne, og
rengaringsassi stenternesignifikant darligereend alleandrestillingsgrupper.
Rengaringsassistenterne er klart de darligst stillede ogsai den henseende,
at 14% af dem bedgmmer deres helbred som direkte darligt eller meget
darligt. Dette er kun tilfaddet for fA medarbejdere i de gvrige tre stillings-
grupper.

Samme tendenser ses ogsai medarbejdernes vurdering af deresfysiske
og psykiske formaen i forhold til deres jaavnaldrende. Sygeplejerskerne og
kontormedarbejderne synes betydeligt oftere end de to andre stillingsgrup-
per, at de har det bedre end deresjsavnaldrende. Det er isaa rengeringsassi-
stenterne, der vurderer bade deres fysiske og psykiske formaen ringere end
jeavnaldrende.
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Tabel Selvvurderet helbred fordelt pa stillingsgruppe og aldersgruppe,
5.4 procent

Stillingsgruppe og Nuveerende helbred | alt
aldersgruppe
Meget godt eller | Nogenlunde, Pct. Antal
godt darligt eller
meget darligt
Renggringsassistent 54  (49.3-57.7) | 46  (42.3-50.7) | 100 546
44-46 ar 59 (49.9-66.8) [ 41  (33.2-50.1) | 100
49-51 &r 50 (42.1-57.4) | 50 (42.6-57.9) | 100
54-56 ar 53 (46.8-59.7) | 47  (40.3-53.2) | 100
Hjemmehjeelper 66 (62.9-69.5) | 34  (30.5-37.1) | 100 802
44-46 ar 72 (66.7-77.6) | 28  (22.4-33.3) | 100
49-51 ar 69 (64.2-75.2) | 31  (24.8-35.8) | 100
54-56 ar 57 (51.4-63.1) | 43  (36.9-48.6) | 100
Kontormedarbejder 80 (77.3-82.9) | 20 (17.1-22.7) | 100 779
44-46 ar 82 (77.3-86.6) | 18  (13.4-22.7) | 100
49-51 ar 80 (74.9-84.7) | 20  (15.3-25.1) | 100
54-56 ar 79 (73.4-83.5) | 21  (16.5-26.6) | 100
Sygeplejerske 85 (82.3-87.2) |15 (12.8-17.7) | 100 825
44-46 ar 86 (82.6-90.0) | 14  (10.0-17.4) | 100
49-51 ar 85 (81.1-89.5) | 15 (10.5-18.9) | 100
54-56 ar 82 (76.6-86.8) | 18  (13.2-23.4) | 100
| alt 73 27 100 2952
44-46 ar 77  (74.9-80.1) | 23  (19.9-25.1) | 100 996
49-51 ar 73  (70.4-76.0) | 27  (24.0-29.6) | 100 972
54-56 ar 67 (64.4-70.3) | 33  (29.7-35.6) | 100 984

(95%’s sikkerhedsintervaller i parentes)

s2 Forandringer i ressourcer i de seneste 10 ar

Ud over vurderingen af de nuvaaende ressourcer blev medarbejderne bedt
om at tage stilling til, hvordan deres ressourcer havde udviklet sig i de
seneste 10 &, jf. tabel 5.5. Det er formalstjenligt at kortlasgge, om de 45-59-
arige rapporterer forandringer med hensyn til deres ressourcer, og om
eventuelleforandringer haanger sammen med deresaktuelleressourcer, som
blev beskrevet ovenfor. Derudover er det af interesse, om eventuelleforan-
dringer er knyttet til stillingsgruppe og aldersgruppe. Hvisdetteer tilfad det,
kan det tamkes, at der er tale om forskellige aldringsprocesser (forskellig
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grad af fartidsaldring) i forskellige job.

Spergsmal ene handlede om forandringer i evner og kunnen, viljen il at
lagre og sege ny viden, villigheden til at omstille sig og preve nyeting samt
forandringer i helbredet (jf. tabel 5.5, Hallsten 1993). Generelt er vurderin-
gerneovervejende positive paalleindikatorer bortset frahelbredet. Det kan
skyldes, at det socialt set er mere acceptabelt at rapportere helbredsproble-
mer end de @vrige forhold. Sammenligningen mellem stillingsgrupperne
viste, at rengeringsassistenterne giver den mest negative vurdering med
hensyn til forandringer i evner og kunnen og i helbred. Hjemmehjad perne
giver en darligere vurdering af deres helbred end sygeplejerskerne og
kontormedarbejderne, men degiver derimod den mest positivevurdering af
alle med hensyn til viljen til at laae og s@ge ny viden og villigheden til at
omstillesig og prevenyeting (tabel 5.5). | disseto spargsmal er rengarings-
assistenternes vurderinger pasamme niveau som kontormedarbejdernesog
sygeplgerskernes.

Andelen af medarbegderne, som vurderer, at deres evner og kunnen er
blevet bedrei deseneste 10 ar, er ca. 60% blandt hjemmehjad perne, kontor-
medarbejderne og sygeplejerskerne (tabel 5.5). Kontrasten er stor til ren-
geringsassistenterne, hvoraf signifikant faare (34%) anfarer, at der er sket
en positiv udvikling. Samtidig anferer ca. en fjerdedel af rengeringsassi-
stenterne, at deres evner og kunnen er blevet ringere, mens den tilsvarende
andel er ca. 10% i de gvrige stillingsgrupper.

Med hensyn til viljen til at laare og sage ny viden og villigheden til at
omstille sig og prave nye ting er hjemmehjad pernes vurderinger de mest
positive. Godt 40% af hjemmehjad perne vurderer, at dei disse henseender
er blevet bedrei de senesteti ar, og det er signifikant mere positivt end de
tre gvrige stillingsgrupper. Ca. 25% i de @vrige tre stillingsgrupper giver
denne positive vurdering, mens starstedelen synes, at der ikke er sket
naavnevaadige forandringer (tabel 5.5).

Det er oftest renggringsassi stenterne og dernaest hjemmehjadperne, der
vurderer, at dereshelbred er blevet darligere, henhol dsvis 56% og 45% i de
to stillingsgrupper (tabel 5.5). Blandt sygepl g erskerne og kontormedarbe -
derneangiver defleste—ca. to tredjedele—at dereshelbred er, som det hele
tiden har vaaret, mens ca. 30% angiver, at det er ringere end for 10 ar siden.
Kun enkelte i de fire stillingsgrupper angiver, at deres helbred er blevet
bedre. Rengaringsassi stenternesvurderinger er signifikant darligereend de
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tregvrigestillingsgruppers, og hjemmehjadpernesvurderinger er signifikant
darligere end kontormedarbejdernes og sygeplejerskernes vurderinger.

Tabel Forandringer i ressourcer i de seneste 10 ar fordelt pa stillings-
5.5 gruppe, procent

Forandringer Stillingsgruppe

sammenlignet

med situationen Renggrings- | Hiemmehjael- | Kontormedar- | Sygeplejerske | Alle
for 10 ar siden assistent per bejder

—evner og

kunnen?

Blevet bedre 34 (29.7-37.8) | 62 (58.5-65.3) | 58 (54.3-61.3) | 59 (55.2-62.0) 55
Som hele tiden 42 (37.6-46.0) | 26 (22.8-28.9) | 34 (30.3-37.1) | 33 (29.7-36.2) 33
Blevet ringere 24 (20.7-28.1) | 12 (10.0-145) | 8 (6.6-10.7) | 8 (6.6-10.6) 12
—vilje til at leere

0g sgge ny viden

Blevet bedre 26 (22.0-29.5) | 43 (39.4-46.3) | 25 (22.3-28.5) | 26 (23.4-29.5) 31
Som hele tiden 56 (52.2-60.7) | 44 (40.3-47.2) | 63 (59.1-66.0) | 63 (59.0-65.8) 56
Blevet ringere 18 (14.6-21.1) | 13 (11.0-15.8) | 12 (9.7-14.4) | 11 (9.0-13.3) 13
—villighed til at

omstille sig og

prgve nye ting?

Blevet bedre 27 (23.2-30.8) | 43 (39.5-46.5) | 27 (23.8-30.1) | 26 (22.7-28.7) 31
Som hele tiden 57 (52.5-61.0) | 46 (42.2-49.2) | 61 (57.8-64.8) | 63 (59.4-66.1) 57
Blevet ringere 16 (13.1-19.5) | 11 (9.1-13.6) | 12 (9.5-14.1) | 11 (9.3-13.7) 12
— helbred?

Blevet bedre 4 (2.7-6.3) 5 (3.2-6.3) 5 (3465 | 4 (2.7-5.5) 5
Som hele tiden 40 (36.3-44.7) | 50 (46.9-53.9) | 64 (60.5-67.3) | 65 (61.8-68.4) 56
Blevet ringere 56 (51.1-59.6) | 45 (41.5-48.4) | 31 (28.0-34.7) | 31 (27.8-34.2) 39

(95%'’s sikkerhedsintervaller i parentes)

Endviderevistedet sig, at der er signifikanteforskellemellem detrealders-
grupper pa henholdsvis 45, 50 og 55 a&r i forhold til, hvordan de vurderer
forandringer i deres evner og kunnen, viljen til at laae og sgge ny viden og
villigheden til at omstille sig og preve nyeting de seneste 10 ar (tabel 5.6).
Generelt er forandringerne overvejende positive i alle tre aldersgrupper,
men som forventet mest positive i den yngste og mindst positive i den
addste aldersgruppe.

Der er sdl edesoftere sket en signifikant positiv forandringi tiarsperioden
for den yngste gruppe (dvs. i aldersintervallet 35-45 ar) end for den midter-
ste aldersgruppe (i aldersintervallet 40-50 &) eller for den addste gruppe (i
aldersintervallet 45-55 ar).

Endvidere er vurderingerne mere positive i forhold til forandringer |
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Tabel
5.6

5.3

evner og kunnen, mensde er mindre positivei spargsmalene om villighed
til at omstille sig og prave nyeting og om viljetil at laare og s@ge ny viden.
Med hensyn til forandring i helbredet vurderer den addste gruppe, de 55-
arige, signifikant hyppigere end de to yngre grupper, at helbredet er blevet
ringerei de seneste 10 &r (tabel 5.6).

Forandringer i ressourcer i de seneste 10 ar fordelt pa aldersgrup-
pe, procent

Forandringer Aldersgruppe

sammenlignet

med situationen 44-46 &r 49-51 &r 54-56 &r Alle
for 10 ar siden

—evner og

kunnen?

Blevet bedre 70  (67.2-729) |54  (51.0-57.4) | 40  (36.5-42.7) 55
Som hele tiden 22 (19.6-24.8) | 34 (30.5-36.5) | 43 (39.8-46.1) 33
Blevet ringere 8 (6.1-9.6) [ 12 (10.1-14.3) | 17  (15.0-19.8) 12

—vilje til at leere
0g sgge ny viden

Blevet bedre 40 (37.4-43.6) | 29 (26.5-32.3) | 21 (18.7-23.9) 31
Som hele tiden 52 (48.6-54.8) | 58 (54.1-60.4) | 60 (56.6-62.9) 56
Blevet ringere 8 (5.9-9.4) | 13 (11.2-15.5) | 19 (16.5-21.5) 13
—villighed til at

omstille sig og

prgve nye ting?

Blevet bedre 38 (34.9-41.0) | 31 (28.1-34.0) | 24 (21.0-26.4) 31
Som hele tiden 54 (51.0-57.3) | 58 (54.4-60.7) | 58 (55.0-61.2) 57
Blevet ringere 8 (6.2-9.7) | 11 (9.4-13.5) | 18 (15.6-20.5) 12
— helbred?

Blevet bedre 6 4.7-78) | 3 (20-42) | 4 (3.0-5.6) 5
Som hele tiden 60 (57.3-63.5) | 58 (55.3-61.6) | 50 (46.7-53.1) 56
Blevet ringere 34 (30.6-36.5) | 39 (35.6-41.8) | 46 (42.8-49.2) 39

(95%'’s sikkerhedsintervaller i parentes)

Opsamling
En betydelig del af medarbeg/derne i denne undersggelse, hvoraf 90% var |
arbejde pa undersggel sestidspunktet, giver en positiv vurdering af deres
nuvaarende ressourcer padeindikatorer, som blev anvendt i spergeskema-
undersagel sen, nemlig selvvurderet arbejdsevne, indstilling til udvikling i
arbejdet, arbgydsmotivation og selvvurderet helbred. Men der er samtidig
betydelige forskelle mellem stillings- og aldersgrupperne.

Forskellenei ressourcer mellem stillingsgrupperne er overvejende som
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forventet, idet der er en klar tendens til, at ressourcerne er relateret til
arbgjdetskvalifikationskrav (jf. tabel 5.7). | deflestetilfadde er forskellene
statistisk signifikante. Sygepl g erskerne har typisk mange ressourcer, mens
rengeringsassistenterne har betydeligt faare ressourcer end de tre andre
medtagne stillingsgrupper pasamtligefireindikatorer. K ontormedarbejder-
ne har i andre henseender mange ressourcer bortset fra, at deikkei ligesa
hgj grad som sygeplgjerskerneer udviklingsorienterede. Hjemmehjad perne
er den af defire stillingsgrupper, som finder deres arbejde mest motiveren-
de, men de har ellers betydeligt faare ressourcer end sygepl g erskerne og
kontormedarbejderne, dvs. angaende selvvurderet arbejdsevne og helbred
samt indstilling til udvikling i arbejdet.

Forskellene i ressourcer mellem aldersgrupperne er ikke sa hyppigt
signifikante som forskellene mellem stillingsgrupperne. Den staarkeste
alderstendensviser sig ved vurdering af arbejdsevnen, som falder systema-
tisk med alderen. Naesten to tredj edel e af de 45-arige opfatter deresarbejds-
evne som god, mens dette er tilfaddet for ca. halvdelen blandt de 55-arige.
Den anden indikator, hvor alderen har en negativ effekt, er selvvurderet
helbred. Den addste gruppe, de 55-arige, afviger i dette spargsmal signifi-
kant fra de to yngre grupper. Derimod kan der ikke konstateres aldersfor-
skelle i arbegjdsmotivation eller i forhold til, hvor udviklingsorienterede
medarbgderne er.

Medarbe dernes vurderinger af, om deres ressourcer har forandret sig i
| gbet af de seneste 10 ar, gar overvejendei positiv retning bortset fra, at der
er forholdsvismange, der vurderer dereshel bred ringereend for 10 ar siden.
AEndringernei helbred er starst blandt rengeringsassi stenterne og hjemme-
hjad perne, dvs. i deto stillingsgrupper, somi forvejen har darligere helbred
end de to andre grupper, og som har job, som stiller store fysiske krav.
Rengeringsassistenterne skiller sig ogsa negativt ud i spergsmalet om
forandringer i evner og kunnen. Situationen er den modsatte for hjemme-
hjadperne med hensyn til viljen til at laare og sage ny viden og villigheden
til at omstille sig og preve nye ting, hvor denne stillingsgruppe skiller sig
positivt ud i forhold til de tre andre stillingsgrupper. For begge stillings-
gruppersvedkommende synesvurderingen at haange sammen med arbejdets
indholdsmaessige krav beskrevet i kapitel 4. Hjemmehjadpernes svar er |
overensstemmel semed, at arbe det opl evesindhol dsmaessigt udviklendeog
motiverende. Rengaringsassi stenternesvurdering af forandringer i evner og
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kunnen haanger sammen med vurderingen af, at arbejdet kuni mindre grad
opleves som udfordrende og udviklende.

Vurderingen af forandringen i ressourcer er alder safhaangig. Saledes er
det betydeligt oftere, at der rapporteres en positiv udvikling i de seneste 10
ar med hensyn til evner og kunnen samt viljen til at laare og sage ny viden
og villighedentil at omstillesig og prave nyetingi den yngste aldersgruppe
(i ddersintervallet 35til 45 &) endi den midterste aldersgruppe (i aldersin-
tervallet 40 til 50 ar) og i den eddste aldersgruppe (i aldersintervallet 45 til
55 ar). Tilsvarende er der enklar tendenstil, at helbredet er blevet darligere
I den addste gruppe sammenlignet med de to yngste grupper.

Sammenfattende madet konstateres, at ressourcernei arbejdet er forskel -
lige blandt jaarnaldrende medarbejderei defire forskelligejob. Medarbej-
dernei defire stillingsgrupper angiver henholdsvis mange eller fa ressour-
cer samtidigt paflereindikatorer. Endvideregiver demedarbejdere, som har
mange ressourcer, typisk ogsaen positiv vurdering af forandringer i person-
lige ressourcer over de seneste ti ar. Disse resultater tyder pa, at der er en
ngje sammenhaang mellem ressourcer og arbejdets indhold og krav, og at
fertidsaldringen méaske er mere udpraaget i nogle job end i andre. | ren-
geringsarbejdet, hvor arbejdet er fysisk belastende og kun i mindre grad
Indhol dsmaessi gt udfordrende, har medarbejdernetypisk nedsat arbejdsevne
og svakket helbred samtidig med, at de har relativt fa ressourcer ogs i
andre henseender. Dette kan forventes at give ringe muligheder for at
udvikle sin arbegjdssituation eller sgge et andet job. Derudover oplever
rengaringsassi stenterne oftere end medarbejderne i de andre stillingsgrup-
per negative forandringer i forhold til ressourcernei den senestetiarsperio-
de. Situationen tegner sig mest positivt for sygeplgerskerne.
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Tabel Sammenligning af stillingsgrupperne i forhold til de nuveerende
5.7 ressourcer og forandringer i ressourcer i de seneste 10 ar, procent

Indikator pa ressourcer/ Stillingsgruppe
forandringer i ressourcer ]
Ren- Hjemme- Kontor- Syge- Alle
garings- hjeelper med- plejerske
assistent arbejder
De nuveerende ressourcer
Arbejdsevne (god) 38 49 67 67 57
Indstilling til udvikling (positiv)* 16 37 64 76 52
Arbejdsmotivation (hgj) 51 67 62 64 62
Selvvurderet helbred (godt) 54 66 80 85 73
Forandringer i ressourcer
sammenlignet med situationen
for 10 ar siden
Evner og kunnen (bedre) 34 62 58 59 55
Vilje til at leere og s@ge ny viden
(bedre) 26 43 25 26 31
Villighed til at omstille sig og
prgve nye ting (bedre) 27 43 27 26 31
Selvvurderet helbred (mindst det
samme) 44 55 69 69 61

1 Markante forskelle kan skyldes, at nogle stillingsgrupper har underrapporteret, mens andre har
overrapporteret, hvor udviklingsorienterede de er, jf. diskussion i afsnit 7.1.
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6

6.1

Forventede fremtidige
ressourcer og holdninger
til at fortsaette | arbejdet

Spargeskemaundersggel sen var endvidere rettet mod de forventninger og
holdninger, som medarbejderne i de fire stillingsgrupper har til deres
fremtidige erhvervsaktivitet (af snit 6.1) og muligheder for deltagel se, hvad
angdr deres fremtidige ressourcer (afsnit 6.2). Holdninger til at fortsadte i
arbejdet og vurdering af fremtidige ressourcer er begge indikatorer, som
kompletterer det billede, som kapitel 4 og 5 har givet om den aktuelle situa-
tion og om arbejdshistorien.

Interessen var igen pa eventuelle forskelle mellem alders- og tillings-
grupperne. Det antages, at disseforskelle gar i sasmmeretning somi tilfadde
af nuvaaende ressourcer (jf. kapitel 5).

Analyserneer baseret pasvar frade medarbejdere, som var erhvervsakti-
ve paundersggel sestidspunktet, dvs. 96% af hele materialet varierende fra
98% blandt sygeplgerskerne til 92% blandt rengaringsassistenterne (jf.
tabel 4.3).

Holdninger til at fortseette i arbejdet

Arbejdsorientering

Det antages, at nogle mennesker er mere arbe dsorienterede end andre, og
at denne holdning sandsynligvisgiver sig udslag i, hvor laange man gnsker
at blive paarbejdsmarkedet. Arbejdsorientering blev operationaliseret ved
at sparge, om medarbejderne nogensinde havde taankt sig at holde op med
at arbgjde far den officielle pensionsalder. De medarbejdere, som ikke
havdetamkt sig det, blev herefter regnet som »arbejdsorienterede«, mensde
medarbegjdere, somi det mindste »sommetider« havdetaankt sig at holde op
far den officielle pensionsalder, blev regnet som »pensionsorienterede, jf.
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tabel 6.1.

61% af medarbejdernei alderen 45-59 & har »sommetider« eller »ofte«
taankt sig at holde op med at arbejde far den officielle pensionsalder (tabel
6.1), og skulleifalge den ovennaavnte definition betegnes som »pensionsori-
enterede«. Andelen straskker sig fra 54% blandt hjemmehjad perne til 63-
65% i de tre andre stillingsgrupper. Med andre ord betyder det, at andelen
af de medarbejdere, som er »arbe dsorienterede« (somikke har taankt sig at
holde op med at arbejde far den officielle pensionsalder), er under 50% |
samtlige stillingsgrupper — 46% blandt hjemmehjadperne og 35-37% i de
tre andre stillingsgrupper. Hjemmehjadperne er efter denne malestok de
mest arbejdsorienterede, og deafviger signifikant frarengeringsassi stenter-
ne, kontormedarbejderne og sygepleerskerne.

Som forventet, spiller alderen her enrolle—det er naturligt at veae mere
orienteret mod pensioneringen og gare sig overvejelser over tidspunktet, jo
addre man er. De 50-arige og 55-arige er signifikant mere pensionsorien-
terede end de 45-arige (tabel 6.1), mens de 50-arige og de 55-arige ikke
afviger frahinanden i denne henseende. Det var uventet, at godt halvdelen
(56%) allerede ved 45-&rs-al deren »somme tider« ell er »ofte« har teankt sig
at holde op med at arbgjde far den officielle pensionsalder.

Det viste sig endvidere, at en betydelig del af de medarbegdere, der
angav, at deikke havdetaankt sig at holde op med at arbejdefer den officiel-
le pensionsalder (39% af alle, jf. tabel 6.1) havde efterlgnsalderen som
referencepunkt. 70% af de medarbejdere, somikke havdetaankt sig at holde
op med at arbejde far den officielle pensionsalder, meddelte nemlig, at de
selv vil foretraskke at holde op ved 60-ars-alderen. Dette resultat peger p3,
at relativt mange opfatter de 60 ar (som var efterl ansal deren paundersagel -
sestidspunktet) som pensionsalder i stedet for 67 ar (der var den officielle
pensionsal der pa undersagel sestidspunktet). Pa denne baggrund synes det
at vaae betydeligt mere problematisk at karakterisere medarbejdere som
enten arbejdsorienterede eller pensionsorienterede, end det var antaget, og
derfor bliver dette spargsmdl ikke anvendt i de senere analyser. Alt i alt
tyder resultaterne pa, at det er normalt at gare overvejelser over sin tilba-
getrakning mange ar i forvejen.
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Tabel Arbejdsorientering vs. pensionorientering fordelt pa stillingsgruppe
6.1 og aldersgruppe, procent

Stillingsgruppe og Har du nogensinde teenkt dig at holde | alt
aldersgruppe op med at arbejde far den officielle pen-
sionsalder?
Nej Somme tider/ofte | Pct. Antal

Renggringsassistent 35 (31.0-39.6) | 65 (60.4-69.0) | 100 473

44-46 ar 41 (32.8-50.4) | 59 (49.6-67.2) | 100

49-51 ar 31 (23.8-39.2) | 69 (60.9-76.1) | 100

54-56 ar 34 (27.9-41.7) | 66 (58.3-72.1) | 100
Hjemmehjeelper 46 (42.1-49.1) | 54 (50.9-57.9) | 100 770

44-46 &r 52 (45.6-57.9) | 48 (42.1-54.4) | 100

49-51 ar 44 (38.0-50.1) | 56 (49.9-62.0) | 100

54-56 ar 41 (34.8-46.9) | 59 (53.1-65.2) | 100
Kontormedarbejder 36 (32.4-39.4) | 64 (60.6-67.6) | 100 713

44-46 &r 41 (35.3-47.4) | 59 (52.6-64.7) | 100

49-51 ar 35 (29.2-41.4) | 65 (58.6-70.8) | 100

54-56 ar 30 (24.3-36.4) | 70 (63.6-75.7) | 100
Sygeplejerske 37 (33.7-40.4) | 63 (59.6-66.3) | 100 799

44-46 ar 40 (35.1-45.8) | 60 (54.2-64.9) | 100

49-51 ar 35 (29.3-40.9) | 65 (59.1-70.7) | 100

54-56 ar 34 (28.0-40.8) | 66 (59.2-72.0) | 100
| alt 39 61 100 2755

44-46 ar 44 (40.7-47.0) | 56 (53.0-59.3) | 100 963

49-51 ar 37 (33.9-40.2) | 63 (59.8-66.1) | 100 912

54-56 ar 35 (32.1-38.4) | 65 (61.6-67.9) | 100 880

(95%’s sikkerhedsintervaller i parentes)

Hvor laenge pa arbejdsmarkedet?

Nar medarbejderne blev spurgt, hvornar/i hvilken alder de ansker at holde
op med at arbejde, viste det sig, at de fleste (69%) foretraskker at holde op
| en bestemt alder, mens 17% gerne vil fortsadte »laangst muligt«, og 14%
ikke har en klar holdning til spargsmalet. Der er ingen forskel mellem
stillingsgruppernei forhold til, hvor stor en del der gnsker at holde op ved
en bestemt alder. Men der er en svag tendenstil, at rengeringsassistenterne
og hjemmehjad perne oftere siger, at de vil fortsadte »laangst muligt«, mens
kontormedarbejderne og sygeplegerskerne ikke har en klar holdning til
spargsmalet. Her kan det taankes, at »laangst muligt« betyder noget andet for
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rengaringsassi stenterne og hjemmehjad perne, som har darligerehelbred og
starre fysiske krav i arbejdet og mere begramsede muligheder for at fa et
andet job, end for sygeplejerskerne og kontormedarbegderne. »Laangst
muligt« kan sdl edes vaare ensbetydende med »sa laange hel bredet tillader,
og derfor er det ikke ngdvendigvisrelateret til en bestemt kronologisk alder.

Tabel Foretrukken alder! for at holde op med at arbejde fordelt p& stil-
6.2 lingsgruppe og aldersgruppe, procent

Stillingsgruppe I hvilken alder vil du selv foretraekke at holde op | alt
og aldersgruppe med at arbejde?
Under 60 ar 60 ar 61 ar
eller derover Pct. Antal
Renggringsassistent | 17 (12.4-21.7) | 72 (66.7-77.8) | 11  (6.9-14.5) | 100 252
44-46 ar 38 (25.3-53.0) | 58 (43.2-71.3) | 4 (1.0-13.2) | 100
49-51 ar 20 (12.3-29.8) | 74 (64.2-83.1) | 6 (1.8-12.5) | 100
54-56 ar 5 (1.5-10.3) | 77 (68.3-84.7) | 18 (11.5-26.7) | 100
Hjemmehjeelper 11 (8.0-13.9) | 77 (72.6-80.6) | 12  (9.3-15.5) | 100 428
44-46 ar 22 (15.6-304) | 75 (66.4-81.7) | 3 (1.0-7.5) | 100
49-51 ar 7 (3.4-125) | 78 (70.7-84.8) | 15 (9.3-21.6) | 100
54-56 ar 5 (1.9-9.3) | 77 (69.3-83.3) | 18 (12.7-25.7) | 100
Kontormedarbejder 7 (4.8-10.0) | 66 (61.7-70.7) | 27 (22.5-30.9) | 100 423
44-46 ar 14 (9.2-21.0) | 74 (66.1-80.6) | 12  (7.1-18.0) | 100
49-51 ar 4 (1.6-9.2) | 68 (59.2-75.3) | 28 (20.8-36.3) | 100
54-56 ar 2 (0.2-5.4) | 56 (46.8-64.4) | 42 (34.1-51.7) | 100
Sygeplejerske 9 (6.5-11.7) | 68 (64.0-72.3) | 23 (19.3-26.7) | 100 487
44-46 ar 11 (7.3-16.7) | 74 (67.3-80.1) | 15 (9.9-20.3) | 100
49-51 ar 10 (5.9-15.8) | 70 (62.0-76.8) | 20 (14.2-27.2) | 100
54-56 ar 4 (1.2-8.5) | 58 (48.6-66.0) | 38 (30.5-47.6) | 100
| alt 10 71 19 100 1590
44-46 ar 18 (14.4-209) | 73 (68.8-76.3) | 9 (7.4-12.6) | 100 532
49-51 ar 10 (7.1-12.2) | 72 (68.5-76.1) | 21 (15.0-21.6) | 100 531
54-56 ar 4 (2.2-5.6) | 67 (62.7-70.8) | 29 (25.8-33.6) | 100 527

1 Tabellen omfatter de medarbejdere, som har angivet en bestemt alder (n=1590); resten vil
enten fortszette »leengst muligt« eller har ikke en klar holdning til spargsmalet.

(95%'’s sikkerhedsintervaller i parentes)

Af de medarbejdere, som gnsker at holde op med at arbejde i en bestemt
alder, vil sterstedelen (71%) holde op med at arbejde som 60-arig (jf. tabel
6.2). Ca. hver femte medarbejder (19%) vil gerne blive paarbejdsmarkedet
laangere end til det fyldte 60. ar, mens hver tiende gnsker at holde op med
at arbejde inden de fylder 60 &r. @nsket om at holde op med at arbejde

80



senest ved 60-ars-alderen er relateret til stillingsgruppe —andelen er starst
blandt rengeringsassistenterne og hjemmehjadperne. Samtidig er der
signifikant flere sygeplejersker og kontormedarbegdere, som gerne vil
fortsadte laangere end til 60-ars-alderen. Vurderingerne er ogsa pavirket af
alderen pa den méade, at ansket om at fortsadte laangere stiger signifikant
med alderen — eller med andre ord — jo naamere pensioneringstidspunktet
man kommer (tabel 6.2). Dette er et faanomen, som er blevet konstateret
ogsai andre undersggelser (bl.a. Solem & Lauvli 1987).

Kan de 45-59-arige teenke sig at skifte job?

Generelt tyder det pd, at medarbejdernei defire stillingsgrupper foretraek-
ker at fortsedte i de job, som de har, »laangst muligt« i stedet for at prave
noget andet. Naesten to tredjedele giver dette svar (tabel 6.3). Det er issg
hjemmehjadperne og rengeringsassistenterne, som ville fortsadte i det
nuvaaendejob, menssygepl g erskerneog kontormedarbe derneviser starre
parathed til at prove noget andet. Disse forskelle kan skyldes, at reelle
muligheder for at fa et andet job med alderen er mere begramsede for
stillingsgrupper med lavere uddannel se og ensidige arbejdserfaringer. Men
for hjemmehijad pernesvedkommendekan denne hol dning ogsavaare udtryk
for tilfredshed med jobbet (hjemmehjadperne er den gruppe, som hyppigst
af ale ville fortsadte pa den nuvaaende made).

Som det kanforventes, stiger interesseni at fortsadtei det nuvaaendejob
signifikant med alderen (tabel 6.3). 52% af de 45-arige vil fortsadte i det
nuvagende job laangst muligt, mens andelen blandt de 55-arige er 76%.
Aldersforskellene kan bade vaare pavirket af begraansede muligheder for og
uvilje mod at skifte job i de sidste arbejdsar.

Det viste sig 0gsa, at de fleste 45-59-arige medarbejdere inden for det
seneste ar hverken har sggt eller alvorligt har overvejet at sege et andet job.
Dette er tilfaddet for 70% i hele gruppen, og alders- og stillingsforskellene
er i al veesentlighed de samme som i ovennaevnte spargsmal.
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Tabel Villighed til at fortseette i det nuveerende job kontra at prgve noget
6.3 andet fordelt pa stillingsgruppe og aldersgruppe, procent

Stillingsgruppe og Vil du helst fortseette i dit nuveerende job laengst muligt, | alt
aldersgruppe eller kunne du teenke dig at prgve noget andet?
| nuveerende job Vil prave Ved ikke
leengst muligt noget andet Pct.  Antal

Renggringsassistent | 68 (63.4-71.8) | 20 (16.9-24.1) | 12 (8.7-14.4) | 100 478

44-46 ar 58 (49.1-66.8) | 27 (19.7-35.7) | 15 (9.1-22.0) | 100

49-51 &r 61 (53.1-69.0) | 27 (20.3-34.8) | 12 (7.0-17.7) | 100

54-56 ar 79 (72.4-84.4) | 11 (6.8-16.1) | 10 (6.4-15.5) | 100
Hjemmehjeelper 74 (70.7-76.9) | 19 (16.4-22.0) | 7 (4.9-8.5) | 100 770

44-46 ar 62 (55.9-67.8) | 29 (23.6-34.7) | 9 (5.1-12.2) | 100

49-51 ar 77 (71.5-81.8) | 16 (11.6-20.5) | 7 (3.8-10.2) | 100

54-56 ar 83 (78.3-87.6) | 12 (8.3-16.4) | 5 (2.5-8.2) | 100
Kontormedarbejder 57 (53.0-60.2) | 35 (31.2-38.2) | 8 (6.4-10.6) | 100 712

44-46 ar 45 (39.2-51.4) | 45 (38.4-50.6) | 10 (6.5-14.2) | 100

49-51 &r 57 (50.7-63.3) | 33  (26.9-38.9) | 10 (6.3-14.2) | 100

54-56 ar 69 (63.1-75.3) | 25 (19.6-31.1) | 6 (2.8-9.3) | 100
Sygeplejerske 58 (54.4-61.2) | 31 (28.1-34.6) | 11 (8.7-13.0) | 100 794

44-46 ar 46  (40.7-51.6) | 42 (36.8-47.5) | 12 (8.2-15.2) | 100

49-51 &r 62 (55.7-67.6) | 28 (22.1-33.0) | 10 (7.1-14.6) | 100

54-56 ar 71 (65.3-77.5) | 19 (13.7-24.4) | 10 (5.9-14.3) | 100
| alt 64 27 9 100 2754

44-46 ar 52 (48.6-54.9) | 37 (34.3-40.4) | 11 (8.5-12.4) | 100 965

49-51 &r 65 (61.5-67.8) | 26 (22.7-28.4) | 9 (7.6-11.5) | 100 911

54-56 ar 76 (73.0-78.7) | 17 (14.4-19.4) | 7 (5.6-9.1) | 100 878

(95%'’s sikkerhedsintervaller i parentes)

62 De fremtidige ressourcer

Det kan forventes, at medarbejdernes mulighed for —og maske ogsavillig-
hed til — at fortsedte pa arbejdsmarkedet er betinget af deres ressourcer.
Derfor blev medarbejderne spurgt, hvordan de selv vurderer deres ressour-
ceudvikling, og om de er bekymret for deres helbred eller mulighed for at
klare sigi arbejdet de kommende &r.

Vurdering af ressourcer pa fem ars sigt

Medarbe derne blev bedt om at tage stilling til, hvorvidt de selv tror, at de
kan klare sig i deres nuvaende job om fem ar. Dette spargsmd har i
tidligere undersggel ser vist sig at have en hgj prognostisk vaadi i forhold
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til senere marginalisering pa arbejdsmarkedet (fx [Imarinen m.fl. 1997).

| hele materialet angiver 62%, at de forventer at kunne klare sig i deres
nuvaaende job om fem &r. Vurderingerneviste sig i hgj grad at vaare bade
aldersrelateredeog stillingsrelaterede, jf. tabel 6.4. Nar 75% af de45-arige

medarbgdere vurderer, at de »ganske sikkert« kan klare sig i deres nu-
vagendejob om fem &, er dentilsvarende andel blandt de 50-arige 64% og
blandt de 55-arige 45%. De tre aldersgruppers vurderinger er signifikant
forskellige fra hinanden. Dette kan ogsa forventes, idet de 45-arige og de
50-arigefortsat har mange arbejdsar foran sig, mens de 55-arige har mulig-
hed for at ga pa efterlan om fem &r.

Tabel Vurdering af ressourcer pa fem ars sigt fordelt pa stillingsgruppe
6.4 og aldersgruppe, procent

Stillingsgruppe og Tror du, at du kan klare dig i dit nuveeren- | alt
aldersgruppe de job om fem ar?
Ganske sikkert Ikke sikkert/
naeppe/trukket sig
tilbage/ved ikke Pct. Antal

Renggringsassistent 49 (44.6-53.5) | 51 (46.5-55.4) | 100 477

44-46 ar 57 (48.4-66.2) | 43 (33.8-51.6) | 100

49-51 ar 52 (44.1-60.4) | 48 (39.6-55.9) | 100

54-56 ar 41 (34.2-48.3) | 59 (51.7-65.8) | 100
Hjemmehjeelper 52 (48.2-55.3) | 48 (44.7-51.8) | 100 773

44-46 ar 66 (60.3-71.8) | 34 (28.2-39.7) | 100

49-51 ar 55 (48.9-61.0) | 45 (39.0-51.1) | 100

54-56 ar 34 (27.9-39.6) | 66 (60.4-72.1) | 100
Kontormedarbejder 74 (71.2-77.6) | 26 (22.4-28.8) | 100 710

44-46 ar 86 (81.5-90.1) | 14 (9.9-18.5) | 100

49-51 ar 77 (71.3-82.1) | 23 (17.9-28.7) | 100

54-56 ar 59 (52.1-65.1) | 41 (34.9-47.9) | 100
Sygeplejerske 68 (64.9-71.3) | 32 (28.7-35.1) | 100 799

44-46 ar 81 (76.7-85.2) | 19 (14.8-23.3) | 100

49-51 ar 69 (63.8-74.9) | 31 (25.1-36.2) | 100

54-56 ar 47 (40.4-53.9) | 53 (46.1-59.6) | 100
| alt 62 38 100 2759

44-46 ar 75 (72.3-77.8) | 25 (22.2-27.7) | 100 966

49-51 ar 64 (61.1-67.4) | 36 (32.6-38.9) | 100 912

54-56 ar 45 (41.6-48.1) | 55 (51.9-58.4) | 100 881

(95%'’s sikkerhedsintervaller i parentes)
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En stor andel af kontormedarbejderne og sygeplejerskerne vurderer, at de
kan klaresigi deres nuvaarende job om fem & (henholdsvis 74% og 68%),
mens det tilsvarende kun er tilfad det for ca. halvdelen af hjemmehjadperne
og rengeringsassistenterne i alderen 45 til 55 ar. Kontormedarbejdernes
vurderinger er de mest positive af defire stillingsgrupper. Det, at s mange
kontormedarbejdere har taankt sig at holde op med at arbejdefar den offici-
elle pensionsalder (jf. tabel 6.1.), synes derfor at veae pavirket af andre
forhold end ressourcer, herunder at arbejdet ikke er searligt motiverende, og
at arbejdsindtaagten ikke er savigtig for egen/familiens gkonomi (jf. kapitel
4).

Usikkerheden med hensyn til egneressourcer stiger med alderen og i saar
fra 50-ars-alderen til 55-ars-alderen (tabel 6.4). Dette gadder for ale til-
lingsgrupper bortset frarengeringsassi stenterne. For rengeringsassi stenter-
nes vedkommende skyldes resultatet formodentlig den tidligere nsavnte
selektionseffekt (jf. afsnit 5.1).

Bekymringer for helbredet og arbejdsmaessige problemer
Endvidere blev medarbejderne spurgt, om de er bekymret for, at der skal
opsta problemer med arbejdet, eller at dereshelbred skal blive darligerei de
kommende ar. Hvis svarene pa disse spargsmal skal bruges som forklaring
pa medarbejdernes vurderinger af, om de kan klare sig i deres nuvaaende
job om fem &r, tyder det pa, at det er helbredet, som er den mest afgerende
faktor (jf. tabel 6.5).

Der er kun mindre forskelle mellem stillingsgrupperne med hensyn til,
hvor mange der er bekymret for, at der skal opsta problemer med arbejdet
eller arbejdstempoet. Derimod forekommer det betydeligt oftere, at ren-
geringsassi stenterne og hjemmehjad perne er bekymret for, at dereshelbred
bliver darligere med alderen, end deto andre stillingsgrupper. Bekymringer
for helbredet forekommer »i hgj grad« hosca. 30% af rengeringsassi stenter-
ne og hosca. 20% af hjemmehjadperne (tabel 6.5). Blandt kontormedarbej-
derne og sygeplejerskerne er 8% bekymret for deres helbred i samme
omfang. Helbredet er af starrebetydningi arbe det som rengaringsassi stent
henholdsvis hjemmehjadper, som i hgjere grad er fysisk kraavende end
arbegjdet som kontormedarbejder og sygepl g erske.
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Tabel

Bekymret for helbredet og arbejdsmaessige problemer fordelt pa

6.5 stillingsgruppe, procent

6.3

Bekymrer du dig for, ... * Stillingsgruppe
Renggrin | Hiemme- | Kontor- Syge- Alle
gs- hjeelper medar- plejerske
assistent bejder

— at der skal opsta
problemer med arbejdet?

| hgj grad 14 12 7 6 10
I nogen grad 28 27 20 24 24
| mindre grad 29 35 40 44 38
Slet ikke 29 26 33 26 28

—at du ikke kan fglge med i
arbejdstempoet?

| hgj grad 13 8 5 5 7
I nogen grad 22 24 16 21 21
| mindre grad 26 31 35 42 34
Slet ikke 39 37 44 32 38
— at dit helbred bliver

darligere?

| hgj grad 30 20 8 8 15
I nogen grad 30 33 22 23 27
| mindre grad 26 29 40 44 36
Slet ikke 14 18 30 25 22

1 +*test, p<.001.

Opsamling

Den generelle tendens er, at flertallet (61%) af erhvervsaktive 45-59-arige
ansker at holde op med at arbejdefer den officielle pensionsalder. Defleste
45-59-a&rigeforetragkker at holde op med at arbejde ved 60-ars-alderen (som
var efterl ansal deren paundersagel sestidspunktet). Dermed synesefterl ans-
alderen at vaare blevet »pensionsal der« for den store majoritet. Disseresulta-
ter tyder p3, at medarbejderne planlasgger deres tilbagetraskning langt far
den er aktuel, og at det opfattes som normalt at traskke sig tidligt tilbage fra
arbejdsmarkedet.

Denne holdning til erhvervsaktivitet viser sig at vaae relativt udbredt i
alle stillingsgrupperne. Der er dog en tendens til, at sygeplejerskerne og
kontorassi stenterne of tere end renggri ngsass stenterne og hjemmehjad perne
ansker at fortsadtelaangere end til de 60 ar, og at de sjad dnere gnsker at hol -
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de op med at arbejdefar 60-ars-alderen. En anden forskel er, at rengarings-
assistenterne og hjemmehjadperne helst vil vaare i deres nuvaarende job
»laangst muligt«, mensde45-59-ari ge kontormedarbejdere og sygepl ejersker
I hgjere grad kunnetaanke sig at preve noget andet, menstid er. Forskellene
kan haange sammen med, at der er markanteforskelle mellem rengeringsas-
sistenterne og hjemmehjadperne i forhold til de to andre stillingsgrupper
med hensyn til, hvordan medarbejderne vurderer deres fremtidige ressour-
cer. Usikkerhed med hensyn til at kunne klare sig i det nuvaarende job pa
femarssigt og bekymringer for, at helbredet vil blivedarligere, er betyddligt
sterre i disse to stillingsgrupper, hvor arbejdet stiller store fysiske krav.
Endvidere kan det forventes, at rengaeringsassistenterne og hjemmehjad-
perne har ringere muligheder for at fa et andet job med den erhvervserfa-
ring, de har.

Menalti alt kan der ikke pavises en en-til-en-sammenhaang mellem stil -
lingens kvalifikationsmaessige krav og nuvagrende ressourcer pa den ene
side og gnsket om, hvor laange man vil fortsagte paarbejdsmarkedet paden
anden. Dette synes at gadde isaa for sygeplgerskerne og kontormedarbgj -
derne, som pa trods af, at de har mange ressourcer, ikke gnsker at blive
betydeligt lamgere pa arbgjdsmarkedet end »hgjst ngdvendigt«, dvs. til
efterlgnsal deren. Denneholdning kan vaarekulturelt og socialt bestemt, men
den kan ogsa fortolkes som udtryk for, at arbejdet ikke indfrier de forvent-
ninger, som de 45-59-arige har.

Endvidere tyder resultaterne pa, at det er naturligt at planlaagge sin
erhvervsdeltagel se langt i fremtiden. Fx har godt halvdelen (56%) i defire
stillingsgrupper alerede ved 45-ars-alderen »somme tider« eller »ofte«
taankt sig at holde op med at arbegjde far den officielle pensionsalder, og en
stor del af de 45-59-arige angiver, at de gnsker at trackke sig tilbage ved en
bestemt alder.

Et interessant resultat er, at gnsket om at fortsedte laangere end til det
fyldte 60. ar stiger markant med alderen. Det er udtryk for, at en ambivalent
holdning til at trackke sig tilbage allerede som 60-arig stiger i og med, at
muligheden herfor neamer sig. Dette er set ogsa i andre undersagel ser
(Solem & Lauvli 1987). Det kan forventes, at de 55-arige kan give en mere
realistisk vurdering af situationen end fx de 45-arige. De 55-ariges svar kan
tamkesat vaareudtryk for, hvad der sandsynligt sker, mensde45-arigessvar
maske snarereer udtryk for deres nuvaarende holdninger, men det siger ikke
med sikkerhed noget om deres faktiske fremtidige adfaad.
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7.1

Sammenhangen mellem
arbejde, ressourcer og
arbejdsmaessige
fremtidsplaner

Undersggel sen bygger pa den antagelse, at ressourcer i arbejdet skabes i
vekselvirkning mellem individet og miljget, og interessen samler sig isaa
om de arbejdsrel aterede forhol ds betydning for ressourcer som 45-59-&rig.
Til dette formd blev der udfert multivariate analyser af sammenhaange
mellemindikatorer paressourcer og arbejdsrel ateredeforhol d saledes, at der
samtidig tages hgjde for andre faktorer, som kan have betydning for
ressourcer (fx alder og stillingsgruppe). Disse analyser (afsnit 7.1) skulle
give et mere komplet billede af, om og hvordan ressourcerne i arbejdet er
betinget af arbejdsrelaterede forhold, end det er tilfaddet i kapitel 5 og 6,
hvor ressourcerne betragtes alenei forhold til stillings- og aldersgruppen.

Et andet tema af interesse var, om der er en sammenhaang mellem,
hvordan de 45-59-arige oplever deres arbejde og ressourcer »her og nu, og
hvilke forventninger de har til deres fremtidige arbejde (afsnit 7.2). Det
fremtidige arbejde handler om holdninger til at fortsedtei arbejdet og frem-
tidige ressourcer i forhold til de job, medarbejderne har.

Arbejdsrelaterede forhold og nuveerende
ressourcer

Anayseaf sammenhaangemellem arbejdsrel ateredeforhold og denuvaaren-
de ressourcer bygger patreindikatorer af ressourcer. De er medarbejdernes
egnevurderinger af deresarbe/dsevne, deresindstilling til at laare nyt inden
for deres arbegjdsomrade og deres motivation og engagement i arbejdet, jf.
kapitel 5. For analyserne er medarbejdernesvurderinger padisseindikatorer
opdelti to kategorier (dikotomiseret) sdl edes, at de repraesenterer henholds-
vis en positiv og negativ tilstand (ressourcer og mangel pa ressourcer).

87



Analyserne af detre indikatorer fulgte den samme grundmodel, som er
visti figur 3.2. Stillingsgruppe og alder er inkluderet i samtlige analyser
som baggrundsfaktorer for at findefremtil, om dearbejdsrel ateredefaktorer
har betydning for ressourcer, nar der er taget hgjdefor dissetoforhold (som
| bivariateanalyser visteforskellei ressourcer, jf. kapitel 5). Dearbgdsrela-
terede forhold handlede delsom det nuvaarende arbejde, delsom arbejdser-
faringer. Udvad gel sen af deenkelteindikatorer er baseret padebeskrivende
analyser (jf. kapitel 4) og pakorrelationsanalyser. Tabel 7.1 giver en over-
sigt over de faktorer, som var med i analyserne, og den viser, at de enkelte
faktorer delviser forskelligei detre analyser.

Analyserne er foretaget farst for hele materiaet. Derefter er den samme
model anvendt for hver af de fire stillingsgrupper for at undersege, om
sammenhaangene mellem ressourcer og arbejdsforhold er desammei defire
stillingsgrupper som i hele materiaet (jf. tabel 7.2 og 7.3). Her skal det
bemaakes, at gruppestarrel sen kan havebetydning for disseresultater. Dette
gadder isaa for rengaringsassi stenterne, som er en mindregruppeend detre
avrige stillingsgrupper (jf. fx tabel 7.2).
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Tabel Indikatorer pa nuveerende ressourcer (afheengige variabler) og
7.1 arbejdsrelaterede forhold (uafhaengige variabler)

Uafhaengige variabler Indikatorer pa ressourcer (afheengige
variabler)

Selvvurderet | Arbejds- Indstilling til
arbejdsevne motivation udvikling

Baggrund
Stillingsgruppe (4 grupper) * X X
Aldersgruppe (3 grupper) 2 X X
Erhvervsuddannelse
Selvvurderet helbred (x)?3

X X X X

Arbejdets indholdsmaessige krav

Hvor afvekslende er arbejdet

Mulighed for at anvende viden og erfaringer
Hvor psykisk anstrengende er arbejdet
Hvor fysisk anstrengende er arbejdet

X X X X

Indflydelse pa egen arbejdssituation
Mulighed for at tilretteleegge arbejdet X

Arbejdsklima/samspil

De ansatte opmuntres til at komme med
ideer X X
Mulighed for at fa hjeelp/statte fra kolleger X X
Mulighed for at f& hjeelp/statte fra neermeste
chef X X

Forholdet mellem individ og arbejde

Tilfredshed med det nuveerende arbejde
(vil veelge det igen) X
Arbejdet tager s& meget energi, at det gar
ud over privatlivet X X X
Hvor vigtigt er arbejdet i livet X
Mulighed for at fa stgtte/opbakning fra sine
neermeste X

Arbejdserfaringer

Mulighed for at leere nye ting i de job, man
har haft X X X
Mulighed for at pavirke og forme sit
arbejde i de job, man har haft X X X
Arbejdsmiljget har veeret sikkert og sundt i
de job, man har haft X
Sikkerhed i anseettelsen i de job, man har
haft X

@konomiske forhold
Arbejdsindteegtens betydning for egen/fami-
liens gkonomi X X

1 Renggringsassistent, hjemmehjeelper, kontormedarbejder, sygeplejerske.
2 45 ar, 50 ar, 55 ar.
3 Jf. note til tabel 7.2.

Selvvurderet arbejdsevne
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Som far naevnt (afsnit 5.1) er arbejdsevne et sammensat begreb, som giver
udtryk for individets kapacitet i forhold til arbejdets krav. Den kan karak-
teriseressom »arbej dsrel ateret funktionsevne«. 57% af medarbejdernei hele
materialet havde vurderet deres arbejdsevne som god, og 43% som nogen-
lunde eller nedsat.

Antagelserne
Det antages, at den nuvaaende arbg/dsevne er et resultat af en laangere-
varende proces, som er betinget af bade arbejdsopgaverne og arbejdsfor-
holdene i dejob, som individet har haft i sit liv, og de nuveaende arbejds-
forhold. De farstnaevnte blev beskrevet ved hjadp af flere faktorer, jf. tabel
7.1. Deforholdi det nuvaaende arbeg de, som antages at have betydning for
selvvurderet arbejdsevne, er arbgdets krav og indholdsmaessige udfor-
dringer (fire faktorer) og arbg dspladsens psykosociale milja (to faktorer).
Endvidere kan faktorer, som beskriver individets holdning og forhold til
arbejdet, have en positiv effekt pAvurderingen af arbejdsevnen. Det antages
saledes, at tilfredshed med det nuvaarende job (medarbejderen ville vadge
det igen, hvis hun fik det tilbudt i dag) har en positiv sasmmenhaang med
selvvurderet arbejdsevne, mens situationen, at arbejdet tager sa meget
energi, at det gar ud over privatlivet, forventes at have en negativ effekt pa
vurderingen af arbejdsevnen. Endvidere har muligheden for at fa stette og
opbakning hossinenaamestealt andet lige en positiv betydning for selvvur-
deret arbgjdsevne. Arbejdserfaringer, som medarbejderne har fra de job,
som de har haft i deres liv, blev beskrevet ved hjadp af fire faktorer. De
handlede dels om muligheder for at laare nyeting og have indflydelse, dels
om arbg dsmiljgets sundhed og sikkerhed i ansadtelsen (jf. tabel 7.1).
Dissefaktorer, som beskriver arbejdsrel ateredeforhol d, udgjorde samme-
nmed stilling og alder i at 15 variabler, jf. oversigt over variablernei tabel
7.1. Analyserneomfattedeimidlertid endnu enfaktor, selvvurderet helbred,
vel vidende, at dette valg kan diskuteres. Selvvurderet helbred er ifgige
andreundersggel ser rel ateret til arbejdsevne. Patrodsaf, at denrelativt hgje
samvariation mellem selvvurderet helbred og arbejdsevne giver metodiske
betaankeligheder (korrelation 0.50 med arbejdsevnei dette materiale), blev
selvvurderet helbred taget med i analyserne for at undersgge, om arbeds-
relaterede forhold har betydning for selvvurderet arbejdsevne, ndr der tages
hgjde for helbredet.
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Hele materialet

Tabel 7.2 giver en oversigt over, hvordan de faktorer, som blev antaget at
have betydning for selvvurderet arbejdsevne, tilsammen forklarer god
arbgjdsevne. De faktorer, som er staarkest relateret til god arbejdsevne, er
alder, selvvurderet helbred og to faktorer, som beskriver forholdet mellem
individ og dets arbejde (spargsmalet, om man er pa sin rette plads i det
nuvagende job, og om arbejdet tager s meget energi, at det gar ud over
privatlivet). Endvidere har flerefaktorer, som beskriver arbe detsindhol ds-
masssige krav og arbejdserfaringer, en signifikant indvirkning pa arbejds-
evnen. Dertil kommer, at stillingen er relateret til arbgdevnen.

Sandsynligheden for, at selvvurderet arbgdsevne er god stiger, hvis
selvvurderet helbred er godt eller meget godt, hvis medarbejderen oplever,
at han/hun er pa sin rette hylde i sit arbejde (ville »helt sikkert« vadge
samme job igen), og hvis arbejdet ikke tager s meget energi, at det gar ud
over privatlivet. Hvis individet i sit job har mulighed for at anvende sin
viden og sine erfaringer, og hvis det har et afvekslende arbejde, stiger
sandsynligheden for, at arbejdsevnen er god, men den falder, hvis arbejdet
er fysisk meget anstrengende. Det at individet har haft mulighed for at lagre
nyeting og fanye erfaringer, og mulighed for at pavirke og forme arbejdet
| dejob, somdet har hafti sitliv, har ligeledes en positiv sammenhaang med
selvvurderet arbejdsevne. Sikkerhed i ansedtelsen i de job, man har haft i
sit liv gar i samme retning.

Stillingen har ikke en saarlig markant betydning for selvvurderet arbejds-
evne, nar der tages hgjde for alder og helbred samt arbejdsrel aterede fak-
torer (jf. tabel 7.2 og bilagstabel B2.1).

Alder viste en negativ effekt pa selvvurderet arbejdsevne, hvilket kan
skyldes, at der med alderen er en starre diskrepans mellem arbejdskrav og
individets (fysiske) funktionsevne. En anden forklaring kan vaae metodisk,
idet spargsmalet forudsadter, at den nuvaaende arbejdsevne vurderes |
forhold til den hgjeste i livet. Det kan betyde, at de addre i materialet er
tilbgjelige til a give en lavere vurdering end de yngre.

Der var arbg dsforhold, somikkeviste en forventet positiv sammenhaang
med selvvurderet arbejdsevne, fx socia stette pa arbejdspladsen. Social
stette er malt ved hjadp af to spargsmal, som drejer sig om mulighed for at
fahjadp eller stette henhol dsvisfrakolleger eller den naameste chef. Heller
ikke spargsmalet, hvorvidt det er muligt at fa stette og opbakning fra sine
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naameste, hvis man har problemer i arbejdet, viser sammenhaang med
selvvurderet arbejdsevne. Det var taankt, at dette spargsmal ville fungere
som indikator padet sociale netvaaks positive betydning for arbejdsevnen
eller omvendt — hvis det ikke er muligt at fa stette og opbakning fra sine
naameste — som indikator p3, at arbejdsevnen pavirkes af problematiske
livsforhold. | denne sammenhaang skal det naevnes, at der ikke fandtes
betydelige forskelle mellem de fire stillingsgrupper i spergsmalet om at fa
stette og opbakning fra sine naameste.

Defire stillingsgr upper

Den samme model blev anvendt i hver af de fire stillingsgrupper for at
undersgge, om sammenhaangen mellem arbejdsrelaterede forhold og res-
sourcer er somi hele materialet. Det viste Sig, at den eneste faktor, som har
en stagk positiv sammenhaang med selvvurderet arbgdsevne i dle fire
stillingsgrupper, er selvvurderet helbred (tabel 7.2). Alder har en negativ
effekt pa selvvurderet arbejdsevne i andre stillingsgrupper bortset fra
hjemmehjad perne, hvilket er noget overraskende med hensyn til, at diskre-
pansen mellem arbejdets krav og funktionsevne netop er pavist at vaae et
problem blandt addre arbejdstagere med et fysisk kraavendejob (fx IImari-
nen m.f1.1997). Oplevelsen af, at man er pasin rette pladsi det nuvaaende
job (ville vadge det igen), viste en positiv sammenhaang med selvvurderet
arbgjdsevne i andre stillingsgrupper bortset fra rengaringsassistenterne.
Denne sammenhaang var ssardeles markant blandt hjemmehjad perne og
sygeplgerskerne, dvs. i deto stillingsgrupper, som var de mest motiverede
til deresarbejde (jf. kapitel 5). Et arbejde, som tager sa meget energi, at det
gar ud over privatlivet, pavirker arbejdsevnen negativt i sygepl ejerskegrup-
pen, og den sammetendensfindeshoskontormedarbederne og rengarings-
assistenterne, men derimod ikke hos hjemmehjad perne. Bortset frakontor-
medarbegderne (jf. tabel 7.2) er sammenhaangen mellem degvrigearbg/dsre-
|aterede faktorer og selvvurderet arbejdsevne som regel ikke signifikante
de enkelte stillingsgrupper, selv om de gér i den samme retning somi hele
materialet. Det kan bl.a. skyldes gruppestarrelsen.
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Tabel Sammenhangen mellem arbejdsrelaterede forhold og selvvurderet arbejdsevne i hele materialet og i de
7.2 fire stillingsgrupper

Variabel Hele materialet Renggringsassi- | Hiemmehjeelper Kontormedarbej- | Sygeplejerske
N=2412 stent N=383 N=621 der N=676 N=732
Sammenhaeng! | Sammenheeng® | Sammenheeng® | Sammenheeng® | Sammenheeng®

Baggrund
Stillingsgruppe *
Aldersgruppe negativ *** | negativ (.09) | ingen negativ ** | negativ *
Selvvurderet helbred ? positiv *** | positiv *** | positiv *** | positiv *** | positiv *rk
Arbejdets indholdsmaessige krav
Hvor afvekslende er arbejdet positiv (.06) | ingen ingen positiv * | ingen
Mulighed for at anvende viden og erfaringer positiv * | ingen ingen positiv ** 1 ingen
Hvor psykisk anstrengende er arbejdet ingen ingen negativ (.07) | ingen ingen
Hvor fysisk anstrengende er arbejdet negativ * | ingen ingen negativ * | ingen
Arbejdsklima/samspil
Mulighed for at f& hjeelp/stette fra kolleger ingen ingen ingen ingen ingen
Mulighed for at fa hjeelp/statte fra neermeste

chef ingen ingen ingen ingen ingen
Forholdet mellem individ og arbejde
Tilfredshed med det nuveerende arbejde (ville

veelge det igen) positiv *** | ingen positiv *** | positiv (.11) | positiv **
Arbejdet tager s& meget energi, at det gar ud

over privatlivet negativ *** | ingen ingen negativ (.06) | negativ ok
Mulighed for at f& stgtte/opbakning fra sine

naermeste ingen ingen ingen ingen positiv *
Arbejdserfaringer
Mulighed for at leere nye ting i de job, man har

haft positiv * | ingen ingen positiv * | ingen
Mulighed for at pavirke og forme sit arbejde i

de job, man har haft positiv * | ingen ingen ingen ingen
Arbejdsmiljget har veeret sikkert og sundt i de

job, man har haft ingen ingen ingen ingen ingen
Sikkerhed i anseaettelsen i de job, man har haft positiv (.07) | ingen ingen ingen ingen

1 For at betragte sammenhaengen som signifikant forudsaettes en p-veerdi <0,1, jf. ogsa bilagstabel B2.1.
2 Huvis selvvurderet helbred ikke er med i modellen, viser de samme faktorer som i tabellen en signifikant sammenhaeng med selvvurderet arbejdsevne.
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Arbejdsmotivation

Som indikator pa arbejdsmotivation blev anvendt spargsmalet, i hvor hgj
grad medarbejderne faler sig motiveret og engageret i deres arbejde. Til
denne analyse blev medarbejderne opdelt i to grupper, dvs. »motivereti hgj
grad« (68% af medarbejderne i undersggel sen) og »motiveret i nogen grad
eller ikke saaligt« (32% af medarbejderne).

Antagelserne

Arbejdsrelaterede forholds betydning for motivation er interessant, idet
motivation og engagement kan forventes at have betydning for arbeds-
praestation og arbejdets kvalitet. De arbejdsrelaterede forhold i denne
analyse dregjer sig hovedsagelig om forhold, som er blevet beskrevet som
kendetegnende for »det gode arbgjde« eller »det udviklende arbejdex.
Sdledes antages det, at mulighed for at tilrettel sagge sit eget arbejde, mulig-
hed for at anvende sin viden og sine erfaringer samt et indholdsmaessigt
afvekslende arbejde gger motivation og engagement i arbgdet. Endvidere
er det antagelsen, at mulighed for at lare nye ting og fanye erfaringer samt
mulighed for at pavirke og formesit arbejdei dejob,man har haft i sit liv,er
knyttet til hgjere arbejdsmotivation. Med andre ord: Arbedet, som er
kendetegnet ved de ovennsevnte indholdsmaessige udfordringer skaber
forudssgninger for, at individet er motiveret og indhol dsmaessigt engageret
| Sit arbejde. Blandt andre forhold, som forventes at have betydning for
arbejdsmotivation, er arbejdsklimaog samspil paarbejdspladsen. Det anta-
ges, at det gger motivationen, hvis de ansatte opmuntrestil at komme med
ideer til at gere ting bedre pa arbejdspladsen, og hvis det er muligt at fa
hjadp og stette fra kolleger eller fra den naameste chef i tilfadde af, at der
opstar problemer i arbejdet.

Spergsmalet, om arbejdet tager sA meget energi, at det gar ud over
privatlivet,er af interesse, idet overbelastning forventes at pavirke arbejds-
motivationen negativt. Denne sammenhaang kan dog vaare kompliceret, idet
udbraendthed, som ikke sa sjaddent forekommer hos kvindelige ansatte i
omsorgs- og plejerel ateredejob, netop kan vaare et resultat af et hgjt engage-
ment og hgj grad af involvering.

Endvidereblev arbg dsindtaagtens betydning for egen/familiens gkonomi
taget med i analysen, idet de gkonomiske forhold kan have betydning for
motivation og engagement.
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Hele materialet

Tabel 7.3 sammenfatter, hvordan de naevnte forhold tilsammen forklarer
god arbejdsmotivation, nar der er taget hgjde for bl.a. stilling og alder. De
flestearbg dsrelateredeforhold, som blev antaget at vaaeaf betydning, viste
en signifikant sammenhaang med arbejdsmotivation. Disse forhold handler
om arbgdets indholdsmasssige udfordringer, herunder mulighed for at
anvende sin viden og laare nyt samt mulighed for at pavirke og forme sit
arbejde. Dette gadder badefor det nuvaarende arbejde og dejob, medarbej-
deren har hafti sitliv. Den sidstnaevnte sammenhaang skyldesformodentlig,
at hvis detidligere job har vaaet motiverende og udfordrende, er det hgjst
sandsynligt, at ogsa det nuvaarende job har den samme karakter.

Endvidere viser det sig, at arbejdsklima og samarbejdsforholdene pa
arbejdspladsen, herunder ledel sens holdning til medarbejderne, har en stor
betydning for arbejdsmotivationen (at de ansatte opmuntres med at komme
med ideer til at gare ting bedre pa arbejdspladsen, og at de ansatte har
mulighed for at fa hjad p/stette fra deres naarmeste chef). Disse aspekter er
forhold, som varierer fraarbejdspladstil arbe dsplads. Resultatet, at mulig-
hed for at fastette/hjad p frakolleger ikke har en entydig sammenhaang med
arbejdsmotivation, er noget uventet.

Arbejde, som er saenergikraavende, at det har en negativ indvirkning pa
privatlivet, pavirker ligeledesarbejdsmotivationen negativt. Enfaktor, hvor
sammenhaangen med arbejdsmotivation ikke er entydig, er mulighed for at
tilrettel aagge sit eget arbeg de. Dette er overraskende, idet det samme spargs-
ma som her, er anvendt i andre undersggelser til at male, om arbejdet er
udviklende (jf. fx Thaulow 1994) uden at diskutere eventuelle problemer
med spargsmal et. Resultaterne her tyder pa, at spergsmalet ikke uden pro-
blemer kan anvendestil at beskrive graden af indflydel se pAegen arbejdssi-
tuation.

Arbedsindtaggtens betydning for egen/familiens gkonomi viste ikke at
haveindflydelse pAmotivationi dette materiale, hvor defleste betegner det
som motiverende ved arbejdet, at det giver personligtilfredshed, eller at det
giver mulighed for at vaare sammen med andre (jf. kapitel 5). Den gkonomi-
ske forpligtel se er maske ikke sa betydningsfuld her som generelt, idet de
faareste medarbejdere i undersggel sen har sma bern.

Patrodsaf, at flereundersggel ser peger pa, at tilfredsheden med arbejdet
er hgjerei de addre grupper, viser alderen her ikke indflydelse pa arbejds-

95



motivation. Det var heller ikke tilfaddet i de beskrivende analyser (kapitel
5). Sillingen er rel ateret til arbejdsmotivation paden made, at hjemmehjad-
perne, rengaeringsass stenterne og kontormedarbe derne, som har et arbejde,
som opfylder ovennaa/nte arbejdskarakteristikafor hgj arbejdsmotivation,
har en hgjere arbg/dsmotivation end sygeple erskerne, som har et arbejde,
hvor de gode vilkar ikke er til stede (jf. bilagstabel B2.2).

Defire stillingsgr upper

Sammenhangenei de enkelte stillingsgrupper gar i den sammeretning som
i helematerialet. Generelt er deikke helt shmarkante, hvilket hgjst sandsyn-
ligt skyldesgruppestarrel sen. Effekterneer staarkest blandt kontormedarbej-
derne og sygeplgjerskerne. | alefire stillingsgrupper gadder det, at medar-
bejderne, som oplever deres arbejde afvekslende, som generelt har haft
mulighed for at lagre nyeting og fanye erfaringer i de job, som de har haft
i deresliv, og som er pa en arbejdsplads, som stetter medarbejderne til at
udvikle deresarbejde, har en hgjere arbejdsmotivation end hvis situationen
er den modsatte. Det er ogsatydeligt, at arbejde, som er overbel astende pa
den made, at det tager sa meget energi, at det gar ud over privatlivet, mind-
sker arbejdsmotivation.
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Tabel Sammenhangen mellem arbejdsrelaterede forhold og arbejdsmotivation i hele materialet og i de fire

7.3 stillingsgrupper

Variabel Hele materialet Renggringsassi- | Hjiemmehjeelper Kontormedarbej- | Sygeplejerske
N=2412 stent N=383 N=621 der N=676 N=732
Sammenhaeng! | Sammenheeng® | Sammenheeng® | Sammenheeng® | Sammenheeng®

Baggrund
Stillingsgruppe e
Aldersgruppe ingen ingen ingen positiv (.06) | ingen
Arbejdets indholdsmaessige krav
Hvor afvekslende er arbejdet positiv *** | positiv ** | positiv ** | positiv *** | positiv ok
Mulighed for at anvende viden og erfaringer positiv *** | positiv (.06) | ingen ingen ingen
Indflydelse pa egen arbejdssituation
Mulighed for at tilretteleegge eget arbejde ingen ingen ingen ingen ingen
Arbejdsklima/samspil
De ansatte opmuntres til at komme med ideer positiv *** | positiv ** | positiv ** | positiv *** | positiv *kk
Mulighed for at f& hjeelp/stette fra kolleger ingen ingen ingen ingen ingen
Mulighed for at fa hjeelp/statte fra neermeste

chef positiv *** | ingen ingen positiv ** | positiv *
Forholdet mellem individ og arbejde
Arbejdet tager s& meget energi, at det gar ud

over privatlivet negativ *** | negativ *** | negativ *** | negativ *** | negativ ok
Arbejdserfaringer
Mulighed for at leere nye ting i de job, man har

haft positiv *** | positiv ** | positiv *** | ingen positiv **
Mulighed for at pavirke og forme sit arbejde i

de job, man har haft positiv *** | positiv (.12) | positiv (.11) | positiv (.12) | positiv ok
@konomiske forhold
Arbejdsindtaegtens betydning for egen/familiens

gkonomi ingen ingen ingen ingen ingen

1 For at betragte sammenhaengen som signifikant forudsaettes en p-veerdi <0,1, jf. ogsa bilagstabel B2.2.

2 Ingen entydig effekt, jf. bilagstabel B2.2.
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Indstilling til udvikling

Indstilling til udvikling viste sig i de tidligere analyser at vaae staakt
relateret til stillingen (jf. afsnit 5.1). Sygepl g erskerne og kontormedarbej-
derne var i hgl grad og hjemmehjadperne og rengeringsassistenterne |
mindre grad udviklingsorienterede, nar kriteriet er, om medarbejderne er i
gang med at laare noget nyt inden for deres arbejdsomrade. | hele materialet
var 52% if gl ge denne definition udviklingsorienterede, mens48% ikkevar
det. »Udviklingsorientering« fortolkes her som en ressource, dvs. som ud-
tryk for medarbg dernes viljetil at holde sig i gang og holde sig gjour.

Antagelserne

Defaktorer, som blev antaget at have betydningfor at vaae udviklingsorien-
teret, er vist i tabel 7.1. Sterstedelen af faktorerne er de samme somi den
foregdende model om arbejdsmotivation. Sdledes forventes det, at hvis
arbejdet giver medarbederen mulighed for at bruge sin viden og sine
erfaringer og for at laae nyeting, er mani hgjere grad udviklingsorienteret.
Det forventesogsa, at en »udviklingsvenlig« arbejdspl ads motiverer medar-
bejderne til at lazre nyt. Et arbejde, som er overbel astende (som tager sa
meget energi, at det gar ud over privatlivet), forventes at have som konse-
kvens, at medarbejderne ikke har overskud til at laare nyt. Blandt faktorer
uden for arbejdssituationen kan det taankes, at laangden af erhvervsuddan-
nel se og den gkonomiske situation har betydning for, hvor udviklingsorien-
teret man er. Endvidereforventesdet, at hvisarbejdet er en meget vigtig del
af livet, betyder det, at man i hgjere grad satser pa at laae nyt og holde sig
I gang.

Hele materialet

De faktorer, som har den staakeste sammenhaang med, om man er positivt
indstillet til udvikling, er, om arbegjdet er indholdsmaessigt afvekslende (i
modsadningtil at vaae ensformigt), om arbejdet er envigtig del af livet, om
arbejdspladsen er prasget af, at de ansatte opmuntres til at udvikle sig, og
stillingsgruppe (tabel 7.4). Stillingen er den mest afgerende af de undersgg-
te faktorer, og som forventet viser det sig, at rengaringsassistenterne og
derefter hjemmehjadperne er betydeligt mindre udviklingsorienterede end
sygepl g erskerne og kontormedarbejderne (jf. bilagstabel B2.3).
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Tabel Sammenhangen mellem arbejdsrelaterede faktorer og indstilling
7.4 til udvikling (at leere nyt pa sit arbejdsomrade)

Variabel Hele materialet
N=2254
Sammenhaeng’

Baggrund

Stillingsgruppe *rx

Aldersgruppe ingen

Erhvervsuddannelse positiv (.06)

Arbejdets indholdsmeessige krav

Hvor afvekslende er arbejdet positiv kx

Mulighed for at anvende sin viden og sine erfaringer ingen

Arbejdsklima/samspil

De ansatte opmuntres til at komme med ideer positiv *x

Forholdet mellem individ og arbejde

Hvor vigtigt er arbejdet i livet positiv *rx

Arbejdet tager s& meget energi, at det gar ud over privatlivet ingen

Arbejdserfaringer positiv *

Mulighed for at leere nye ting i de job, man har haft positiv *

Mulighed for at pavirke og forme sit arbejde i de job, man har haft

@konomiske forhold ingen

Arbejdsindteegtens betydning for egen/familiens gkonomi

1 For at betragte sammenhaengen som signifikant forudsaettes en p-veerdi<0.1, jf. ogsa
bilagstabel B2.3.

| denne analyse har stilling en helt anden betydning end i deto foregaende
analyser, idet den har en selvstaandig sammenhaang langt ud over de andre
forhold (tabel 7.4 og bilagstabel B2.2). Dette resultat samt det, at modellen
ikke giver mening i de enkelte stillingsgrupper, tyder p3, at selve indika-
toren »udviklingsorientering« ikke er helt palidelig. Markante forskellei,
hvor udviklingsorienterede de fire stillingsgrupper er, kan skyldes, at
stillingsgrupperne med stgrre mentale arbejdskrav (sygepleerskerne og
kontormedarbejderne) har overraporteret, mensdeto gvrigestillingsgrupper
med hovedsagelig fysiskearbejdskrav (rengaringsassi stenterne og hjemme-
hjad perne) har underrapporteret, hvor udviklingsorienterededeer. Besvarel -
sen kan af spejle generelle holdninger til, at laaing og udvikling er vigtigere
i nogle job end andre. Endvidere kan det taankes, at spargsmalet blev
forstaet sdledes, at det alene handler om ny (boglig) viden, selv om menin-
genvar at af dekke badeteoretisk viden og praktisk kunnen, som er relevant
for at blive dygtigerei sit job. Dette metodiske resultat stiller udfordringer
til at udvikleinstrumenter, som kan anvendestil at kortlaagge medarbejder-

99



7.2

nesindstilling til at udvikle sig, som ansesfor at vagre et vigtigt aspekt med
hensyn til ressourcer i arbejdet.

Arbejdsrelaterede forhold og arbejdsmaessige
fremtidsplaner

En af undersggel sens problemstillinger gik ud paat finde frem til, hvordan
de 45-59-ariges nuvaaende situation — oplevel sen af ressourcer og arbejdet
—hamnger sammen med deresarbejdsmaessigeforventninger i dekommende
ar. Denne analyse indeholdt to indikatorer, hvoraf den ene handlede om
forventet erhvervsaktivitet (hvor laange medarbejderne ensker at vaare pa
arbejdsmarkedet) og den anden egen vurdering af ressourcer pafem arssigt
(om medarbejderne tror, at de kan klare sig i deres nuvaaende job om fem
ar).

| begge analyser benyttes samme faktorer til at beskrive sammenhaange.
Det antages, at de nuvaaende ressourcer — selvvurderet helbred, selvvur-
deret arbejdsevne, arbejdsmotivation og indstilling til udvikling —allesam-
men har betydning for erhvervsaktiviteten og egen prognose af ressourcer.
Det andet forhold, som forventes at vagre vaesentligt, er, hvordan det nu-
vagendejob passer —eller er tilpasset —individet, herunder for deindividu-
elle forudsagninger og behov. For at undersgge dette blev der alene valgt
faktorer, som har en karakter af »helhedsvurderinger«af arbejdet, herunder
tilfredshed med det nuvaarende arbegjde (om man vil vadge det igen), hvor
vigtig en del af livet arbejdet er, om arbejdet tager sd meget energi, at det
gar ud over privatlivet, samt om arbejdet er henholdsvis psykisk eller fysisk
anstrengende. Arbejdsi ndtaggtensbetydning for egen/familiensgkonomi var
med i analyserne, idet de gkonomiske forhold kan antages at pavirke hold-
ninger til arbejdet.

Ud over alder og stillingsgruppe var antal erhvervsar med i analyserne,
idet det kan forventes, at det har betydning for, hvor laange man agnsker at
fortsadte pa arbejdsmarkedet.

Analyserne her dakker de medarbejdere, som er erhvervsaktive, dvs.
96% af hele materialet.

Holdning til at fortseette i arbejdet
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Som beskrevet i kapitel 6 blev medarbejderne spurgt, hvornar de foretrask-
ker at holde op med at arbejde. De falgende analyser gar ud pa at undersg-
ge, om de nuvaaende ressourcer eller arbgdsrelaterede forhold har betyd-
ning for, om medarbejderne ansker at holde op med at arbejde for 60-ars-
alderen, som 60-arig (»efterl ansal deren« paundersggel sestidspunktet) el ler
som addre end 60 &r.

Farst analyseres det, hvilke faktorer der har betydning for, om man
ansker at fortsaete laangere end til de 60 &r i forhold til, at man ansker at
holde op fer 60-ars-alderen (om der er forskelle mellem de to ydergrupper
»over 60 ar« og »under 60 ar«). Derefter analyseres det, hvilke faktorer der
har betydning for, om man gnsker at fortsagte laangere end til de 60 ar i
forhold til, at man gnsker at holde op som 60-&rig (om der er forskelle
mellem grupperne »over 60 ar« og »60 ar«). Resultaterne af begge analyser
visesi tabel 7.5.

Pa arbejdsmarkedet til man er over 60 ar kontratil man er under 60 ar
Tabel 7.5 giver en oversigt over defaktorer, som spiller enrollefor, at man
ansker at fortsadtetil man er over 60 ar i forhold til, at man gnsker at holde
op for 60-ars-alderen. Selv om materialet er betydeligt mindre end i de
avrigeanalyser (n=540), er der flerefaktorer, som har betydning for, at man
vil foretrackke at arbejdetil man er over 60 ar. Dels er der tale om nuvaaren-
deressourcer, delsom arbejdsrel ateredeforhold. Detofaktorer, som er mest
afgarende for ansket om at vaare laange pa arbejdsmarkedet, er, hvor vigtig
en del af livet arbgjdet er, og om man oplever, at man er pasin rette plads
| det nuvaarende arbejde (ville vadge det igen, hvis fik det tilbudt i dag).
Alderen er ligeledes staarkt relateret til ansket om at fortsadte laangere end
til 60 &r. Sammenhaangen gar i den retning, at jo addre man er, desto lam-
gere vil man blive pa arbejdsmarkedet (jf. bilagstabel B2.4). Denne effekt
kan ses bade blandt de 55-arige og de 50-arige i forhold til de 45-&rige.
Stillingen er ikkerelateret til ansket om at fortsadte laangere paarbejdsmar-
kedet, ndr der tages hgjde for de nuvaarende ressourcer og arbejdsrel aterede
forhold vist i tabel 7.5,

Det, at arbejdet er psykisk eller fysisk anstrengende, har ingen selvstaan-
dig effekt, nar der tages hgjde for andre faktorer. Det kan taankes, at fak-
toren »arbejdet tager sAmeget energi, at det gar ud over privatlivet«, som
mindsker sandsynligheden for at fortsatte laange pa arbejdsmarkedet,
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indehol der samme el ementer som spargsmalene, om arbejdet er fysisk hen-
holdsvis psykisk anstrengende.

Af defireindikatorer paressourcer viser arbejdsmotivation og selvvur-
deret hel bred en signifikant sammenhaang med gnsket om at fortsadtelaange
pa arbejdsmarkedet (jf. tabel 7.5). Selvvurderet god arbejdsevne har ogsa
en positiv betydning, mens indstilling til udvikling ikke viser nogen sam-
menhaang.

Hverken det gkonomiskeincitament eller antal erhvervsaktivedr viser sig
at vage a betydning i denne analyse.

Pa arbejdsmarkedet til man er over 60 ar kontratil man er 60 ar

| den naeste fase blev den samme kombination af faktorer anvendt til at
undersgge, hvilkefaktorer der har betydning for, om man gnsker at fortsadte
til man er over 60 &r i forhold til, at man ansker at holde op som 60-arig (om
der er forskelle mellem grupperne »over 60 ar« og »60 ar«). De faktorer,
som giver forklaring pa, hvorvidt man ensker at fortsadtetil man er over 60
ar i stedet for at holde op med at arbejde ved 60-ars-alderen, handler om
personlige ressourcer (selvvurderet arbejdsevne og helbred), oplevel sen af
arbejdet (at arbejdet er en vigtig del af livet, og at arbedet ikke er for
energikraevende) og de gkonomiske forhold (at arbejdsindteagten er vigtig
for egen/familiens gkonomi). Endvidere viser alderen entilsvarende effekt
som i den foregdende analyse, dvs. at interessen for at blive lamgere pa
arbejdsmarkedet stiger med alderen. Stillingen er relateret til gnsket om at
fortsadtelamgere paarbejdsmarkedet paden made, at rengeringsassi stenter-
ne og hjemmehjad perne §ad dnere end kontormedarbejderne og sygepl g er-
skerne gnsker at fortsatte laangere end til 60-ars-alderen (jf. bilagstabel
B2.5).
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Tabel Pa arbejdsmarkedet til man er over 60 ar sammenlignet med
7.5 under 60 ar og op til 60 ar

Variabel Over 60 ar vs. Over 60 ar vs.
under 60 ar 60 ar
(N=540) (N=1482)
Sammenheaeng® | Sammenheaeng*
Baggrund
Stillingsgruppe ingen (.09)
Aldersgruppe positiv **% | positiv *rk
Antal erhvervsaktive ar ingen ingen
Nuvaerende ressourcer
Selvvurderet helbred positiv * | positiv (.17)
Selvvurderet arbejdsevne positiv (.08) | positiv Frx
Arbejdsmotivation positiv ** |ingen
Indstilling til udvikling ingen ingen
Arbejdets indholdsmeessige krav
Hvor psykisk anstrengende er arbejdet ingen ingen
Hvor fysisk anstrengende er arbejdet ingen ingen

Forholdet mellem individ og arbejde

Tilfredshed med det nuvaerende arbejde (ville
veelge det igen) positiv ** | ingen
Arbejdet tager sa meget energi, at det gar ud

over privatlivet negativ * | negativ *x
Hvor vigtigt er arbejdet i livet positiv *** | positiv *
@konomiske forhold

Arbejdsindteegtens betydning for

egen/familiens gkonomi ingen positiv *

1 For at betragte sammenhaengen som signifikant forudsaettes en p-veerdi<0.1, jf. ogsa
bilagstabel B2.4 og B2.5.

Fremtidige ressourcer
Tidligere undersagelser har pavist, at medarbejdernes egen prognose af
ressourcer —om de kan klare sig i deres nuvaaendejob om fem & —har en
stark sammenhaang med, hvordan det egentlig vil gdmed dem arbejdsmaes-
sigt. Derfor var det af interesse at analysere, hvilke faktorer der er relateret
til medarbejdernes egen vurdering af ressourcer pa fem ars sigt. | hele
materialet anfarte 62%, at de »helt sikkert« tror, at de kan klaresig i deres
nuvaaendejob omfem ar, mens38% udtrykteusikkerhed af forskellig grad.
Det viste sig, at ale faktorer i modellen bortset frato (stilling og hvor
vigtig en del af livet arbedet er) haanger sammen med vurderingen af de
fremtidigeressourcer (tabel 7.6). Somforventet er de nuvaarende ressourcer
stagrkt relateret til vurderingen af, hvordan ressourcerneudvikler sigpafem
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ars sigt. Selvvurderet helbred og arbejdsevne har en saardeles stor betyd-
ning, mens arbejdsmotivation og indstilling til udvikling ikke er helt sa
signifikante.

Men de fremtidige ressourcer er ikke alene afhaangige af de nuvaaende
ressourcer. De er ogsasignifikant pavirket af faktorer, som beskriver, hvor
godt individet befinder sig i det nuveaende arbejde. Et arbejde, som er
fysisk eller psykisk anstrengende, og som tager s meget energi, at det gar
ud over privatlivet, mindsker sandsynligheden for, at medarbejderen tror,
at hunkan klaresigi jobbet pafem arssigt. Hvisindividet oplever at vaae
pasin rette plads i det nuvaarende arbejde, stiger sandsynligheden for at
kunne klare sig i jobbet ogsa fremover.

Endvidere har alderen en negativ effekt pavurderingen af ressourcerne.
Det faktum, at en del af den ad dste gruppe (de 55-arige) allerede er naet 60-
ars-alderen om fem ar, kan give en delvisforklaring pa, at sammenhaangen
er samarkant (jf. ogsa bilagstabel B2.6). Stillingsgruppen er ikke relateret
til medarbejdernesvurdering af, hvorvidt dekanklaresigi deresnuvaaende
arbejde om fem ar. Grunden hertil er formentlig, at andre faktorer i model -
len tager hgjde for stillingsforskellene (jf. tabel 7.6).

Det vistesig, at de beskrevne sammenhamgei storetrask kan findes ogsa
i de enkelte stillingsgrupper (tabel 7.6). Sammenhaangene er dog ikke sa
signifikante, hvilket formentlig skyldes gruppesterrel sen.
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Tabel Sammenhaengen mellem arbejdsrelaterede forhold og nuvaerende ressourcer i forhold til de fremtidige
7.6 ressourcer

Variabel Hele materialet Renggringsass. Hjemmehjeelper Kontormedarb. Sygeplejerske
N=2328 N=366 N=613 N=630 N=719
Sammenhaeng! | Sammenheeng® | Sammenheeng® | Sammenheeng® | Sammenheeng®

Baggrund
Stillingsgruppe ingen
Aldersgruppe negativ *** | negativ *** | negativ *** | negativ *** | negativ el
Nuveerende ressourcer
Selvvurderet helbred positiv *** | positiv *** | positiv *** | ingen positiv *kk
Selvvurderet arbejdsevne positiv *** | positiv * | positiv *** | positiv *** | positiv *kk
Arbejdsmotivation positiv ** 1 ingen positiv ** 1 ingen ingen
Indstilling til udvikling positiv ** | ingen positiv ** | positiv (.08) | ingen
Arbejdets indholdsmaessige krav
Hvor psykisk anstrengende er arbejdet negativ *** | ingen ingen negativ ** | negativ **
Hvor fysisk anstrengende er arbejdet negativ *** | negativ ** | negativ ** | negativ ** | negativ *
Forholdet mellem individ og arbejde
Tilfredshed med det nuvaerende arbejde (ville

veelge det igen) positiv *** | ingen ingen positiv * | ingen
Arbejdet tager s& meget energi, at det gar ud

over privatlivet negativ *** | negativ *** | ingen negativ *** | negativ (.09)
Hvor vigtigt er arbejdet i livet ingen positiv * | ingen ingen ingen
@konomiske forhold
Arbejdsindtaegtens betydning for egen/familiens
gkonomi ingen? ingen ingen ingen ingen

1 For at betragte sammenhaengen som signifikant forudsaettes en p-veerdi <0,1, jf. ogsa bilagstabel B2.6.

2 Ingen entydig effekt, jf. bilagstabel B2.6.
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73 Opsamling

Analyser af sasmmenhaange mellem arbedsrel aterede forhold og ressourcer

bestod af to dele (jf. undersggelsens 4. problemstilling):

— Hvilken betydning har arbejdsrel aterede forhold for ressourcer som 45-
59-arig (afsnit 7.1)?

— Hvilken betydning har arbejdsrel aterede forhold og nuvaaende ressour-
cer for medarbejdernesholdninger til at fortsedtei arbejdet og fremtidige
ressourcer (afsnit 7.2)?

Disse analyser skulle give et mere komplet billede af, om og hvordan
ressourcerne i arbejdet er betinget af arbejdsrelaterede forhold, end det er
tilfaddet i kapitel 5 og 6, hvor ressourcer og forventninger til at fortsedtei
arbejdet betragtesalenei forholdtil stillings- og aldersgruppen. Analyserne
i dette kapitel bygger pa en statistisk analyseteknik, som ger det muligt at
undersgge flere faktorer samtidigt, og saledes, at der tages hgjde for andre
faktorer, som kan have betydning for ressourcer (fx ader).

Indikatorer pa arbejdsrelaterede forhold blev valgt pa baggrund af
resultater af de beskrivendeanalyser (jf. kapitel 4) og korrelationsanalyser.
De arbejdsrel aterede forhold omhandl ede arbejdetsindhol dsmaessige krav,
indflydelse pa egen arbejdssituation, arbejdsklima og samspil pa arbejds-
pladsen, forholdet mellem individ og arbejde samt arbejdserfaringer i de
job, individet har haft i sit liv (jf. tabel 7.1). Det er faktorer, som paforskel-
ligmade kan antages at vaare af relevansfor medarbejdernes muligheder for
at udvikle deresressourcer, kvalifikationer og kompetence. De gvrige fak-
torer, somvar medi analyserne, er forhold, som enten beskriver individuelle
forudssgninger (fx alder, stillingsgruppe, helbred, erhvervsuddannel se) eller
livssituation (gkonomiske forhold).

Materialet i analyserne er de medarbejdere, som var erhvervsaktive pa
undersggel sestidspunktet, dvs. 96% af hele materialet i undersagel sen.

Sammenhange mellem arbejdsrelaterede forhold og
nuveerende ressourcer

Hovedproblemstillingen var at finde frem til, hvilke forhold i arbejdet —
savel de nuvaarende som hidtidige — der har betydning for ressourcer i 45-
59-ars-alderen. Som indikatorer pa ressourcer blev anvendt selvvurderet
arbejdsevne, arbejdsmotivation og indstilling til udvikling paarbejdet. For
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analyserne blev medarbejdernes vurderinger padisseindikatorer opdelti to
kategorier (dikotomiseret) sdledes, at de repraesenterer henholdsvis positiv
og negativ tilstand (ressourcer og mangel paressourcer).

Hovedresultatet er, at flere arbgdsrelaterede forhold er relateret til
medarbedernesressourcer i alletre analyser. Sammenhaangene er stearkest
til selvvurderet arbejdsevne og arbeg dsmotivation. Defaktorer, som har mest
betydning for selvvurderet arbejdsevne, er arbejdetsindholdsmaessige krav
(fx muligheden for at anvende sin viden og sine erfaringer), arbejdets
hidtidige karakter (fx muligheden for at laare nye ting og muligheden for at
pavirke og formesit arbejdei dejob, man har haft i sit liv) og faktorer, som
beskriver forholdet mellemindivid og arbejde (fx hvorvidt arbejdet tager sa
meget energi, at det gar ud over privatlivet). Arbejdsmotivation er mest
pavirket af arbejdetsindhol dsmaessigekrav, arbejdsklimaog samarbejdssre-
|ationer pa arbejdspladsen (fx at de ansatte opmuntres til at komme med
ideer og mulighed for at fa hjedp/stette fraledel sen) og arbejdets hidtidige
karakter. Indstilling til udvikling visteligel edeslogi ske ssmmenhaange med
arbejdsrelaterede forhold, men mest i forhold til, om arbejdet er afvekslen-
de, og om arbgjdet er en vigtig del af livet.

Stillingsgruppen havde i alle tilfadde betydning for ressourcer, hvilket
tyder pa, at denindehol der information, som deovennaa/nte arbejdsrel atere-
de faktorer ikke helt dakker. Alderen havde betydning for vurdering af
arbejdsevnen, hvilket delvis kan skyldes spargsmalsformuleringen (vur-
dering af den nuvaarende arbejdsevnei forhold til den bedstei livet, hvilket
sadter de ad dre medarbejderei en mere ugunstig situation end deyngre). Pa
den anden side kan alderseffekten i forhold til selvvurderet arbejdsevne
ogsa afspejle starre diskrepans mellem arbejdets krav og egen funktions-
evne med alderen. De gkonomiske forhold viste ingen sammenhaang med
ressourcer.

Sammenhange mellem arbejde og ressourcer som 45-59-arig
og forventninger til erhvervsaktivitet og ressourceudvikling

Denne analyse indeholdt to indikatorer, hvoraf den ene handlede om er-
hvervsaktivitet (hvor laange medarbejderne gnsker at vaare paarbejdsmarke-
det), og den anden egen vurdering af ressourcer pafem arssigt (om medar-
bejdernetror, at dekan klaresigi deres nuvaarendejob om fem ér). Dermed
er der tale om forhold, som giver en prognose for fremtiden i arbejdet.
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Arbejdsrel aterede faktorer, som blev benyttet til at forklare henholdsvis
erhvervsaktivitet og fremtidige ressourcer, var stort set de sasmme somi de
foregdende analyser af nuvaaenderessourcer. Derudover var indikatorer pa
de nuvaaende ressourcer — selvvurderet arbejdsevne, arbejdsmotivation,
indstilling til udvikling og selvvurderet helbred —med i analyserne, idet det
var antagel sen, at de har betydning for erhvervsaktiviteten og egen progno-
se for ressourcer.

Analyser af erhvervsaktivitet gik ud paat undersgge, om de nuvaarende
ressourcer eller arbejdsrel aterede forhold har betydning for, om medarbej-
derne gnsker at holde op med at arbejde far 60-ars-alderen, som 60-arig
(efterl ansal deren pa undersggel sestidspunktet) eller som addre end 60 &r.
Farst blev det analyseret, hvilke faktorer der har betydning for, at man
ansker at fortsadtetil man er over 60 ar i forhold til, at man gnsker at holde
op far 60-ars-alderen, og derefter, at man gnsker at fortsadtetil man er over
60 ar i forhold til, at man gnsker at holde op som 60-arig.

Generelt vistedisseanalyser, at der var sterreforskellemellem grupperne
»over 60 ar« og »under 60 ar« end mellem grupperne »over 60 ar« og »60
ar«. Arbejdsrelaterede forhold, selvvurderet arbejdsevne og selvvurderet
helbred havde dog betydning i beggetilfadde. Det, at arbeg/det er en vigtig
del af livet, og at man er pasin rette pladsi det nuvaaende arbejde, og at
arbejdet ikke er alt for energikraavende, er forhold, som @ger sandsynlighe-
denfor at fortsadtelsangere paarbejdsmarkedet. Endvidere har de gkonomi-
ske forhold betydning for medarbe dernes pragerencer, men ikke i samme
omfang som dearbeg dsrelateredeforhold og ressourcer. Alder viser en staak
positiv sammenhaang med gnsket om at blive laange pa arbejdsmarkedet
(interessen for at blive laangere pa arbejdsmarkedet stiger med alderen),
mens stillingen ikke har betydning i denne henseende, nar der tages hgjde
for andre af de ovennaevnte forhold.

Analyser af fremtidigeressourcer gik ud paat undersgge, hvilkefaktorer
der er relateret til medarbejdernes egen vurdering af ressourcer pafem ars
sigt (mulighed for at klare sig i det nuvaarende job om fem ar). Tidligere
undersggel ser har pavist, at medarbejdernes egen prognose af ressourcer —
om de kan klare sig i deres nuvagende job om fem ar — har en stagk
sammenhaang med, hvordan det egentlig gar med dem arbejdsmasssigt.
Badedeaktuellearbejdsforhold (herunder fx hvor psykisk og fysisk anstren-
gende arbejdet opleves, og om medarbejderen oplever, at hun er pasinrette
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plads i det nuvagende arbejde) og nuvaaende ressourcer viste en staark
sammenhaang med vurderingen af egne ressourcer pafem ars sigt. Alder
viste her en negativ sammenhaang med ressourcer, dvs. at usikkerhed med
hensyntil at kunneklaresigi det nuvaaende job bliver starre med alderen.
Stillingen var derimod ikke relateret til vurderingen af fremtidige ressour-
cer, nar der blev taget hgjde for de ovennaevnte forhol d.

Hvilke konsekvenser har resultaterne?

Sammenfattende kan det konstateres, at medarbejdernes vurdering af egne
ressourcer og deres holdninger til at fortssdte i arbejdet er afhaengige af
arbejdsrelaterede forhold. Der kan bade vises sammenhaange mellem
tidligere arbgjdsforhold — arbejdshistorien — og nuvaaende ressourcer, og
der kan vises sammenhaange mellem nuvaarende arbe dsf orhol d og ressour-
cer samt holdninger til at fortsadte i arbejdet og fremtidige ressourcer.

Resultaterne understetter sl edes undersagel sens antagel seom, at arbej -
dets indhold, miljg og andre arbejdsvilkar pavirker individet gennem
arbejddlivet. Arbejdet har betydning for individets made at fungere pa, og
det er vigtigt at betragte individets ressourcer i de senere arbejdsdr i dette
perspektiv. Detidligere arbejdsar synes at bidragetil at skabe forudsagtnin-
ger for et godt arbejddliv i de senere arbejdsar. Men resultaterne tyder ogsa
P&, at positive arbejdsforhold som 45-59-arig i et vist omfang kan kompen-
serefor de negative virkninger, som fx er knyttet til nedsat helbred. Endvi-
dere har de 45-59-&riges ressourcer og arbejdsforhold betydning for, hvor
laange de gnsker at fortsadte i arbejdet.

Etvigtigt resultat er, at arbejdsforholdeneikkea eneer stillingsbestemte,
men at den enkelte arbeg dsplads har en betydelig rolle i denne henseende.
Det er formastjenligt at kortlaagge arbejdet mere specifikt end ved hjadp af
stillingskategorien, og anal ysere sasmmenhaange mellem arbejde og ressour-
cer mere nuanceret. Denne tilgang giver muligheder for at identificere
forholdi arbejdet, som er vigtige med henblik paat skabe bedre arbejdsvil -
kar til addre arbejdstagere — bade i de senere arbejdsar og tidligere.

109



s Casebeskrivelser

Formalet med interviewenevar at supplere og uddybe den beskrivelse af de

45-59-3riges ressourcer og arbejde, som kunne udledes af spgrgeskemaun-

dersegel sen. Interessen samlede sig om

S sammenhamgen mellem medarbejdernes nuvaarende ressourcer og
kvalifikationer og deres arbejdsliv hidtil samt deres vurdering af, hvor-
dan situationen vil udvikle sig for dem i fremtiden (afsnit 8.1)

S deforventninger, som medarbejdernei 45-59-ars-alderen har til arbejdet
(afsnit 8.2).

Spergsmal et om sammenhaagen mellem ressourcer og arbejdet blev sdle-
des betragtet delsi et livshistorisk perspektiv, delsi forhold til livsfasen.
Sagt med andre ord gik den farste problemstilling ud paat beskrive, hvilke
forskelle der findes mellem de 45-59-arige aktuelt og i forhold til deres
fremtid, og hvordan disse eventuelt er relateret til dereserfaringer i arbg/ds-
livet. Hensigten med den anden problemstilling var at betragte, om der
findes fadles track for de 45-59-arige i forhold til, hvilke forventninger og
holdninger de har til arbgjdet, og hvad der er vigtigt for dem i arbegjdet |
denne livsfase.

| forhold til det ferste tema er det isaax af interesse, under hvilke for-
udsagninger de 45-59-arige kan bevare eller udvikle deres ressourcer og
kvalifikationer i arbejdet. Det andet temaskal belyse spargsmalet, hvordan
de 45-59-&rige vurderer sig selv som medarbejdere — deres staake og
mindre steake sider — og hvilke krav de stiller til et godt arbejde. Begge
temaer handler om sammenhaangen mellem arbejde og ressourcer, og isse
om spargsmalet, hvilke forhold der i arbejdet er af betydning for produkti-
viteten som 45-59-&rig.

| nterviewenevar eksplorative, og der blev sat fokuspaat hereindividets
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8.1

egneforklaringer ogfortolkninger pa situationen. For at sikre, at i nterview-
personerne var forskellige med hensyn til ressourcer, blev udvadgelsen
baseret pa medarbejdernes spargeskemabesvarelser i de spergsmal, som
blev anvendt som indikatorer paressourcer, jf. afsnit 3.3. Der blev intervie-
weti at 13 personer, som reprassenterede defirestillingsgrupper i undersg-
gelsen (jf. tabel 3.4).

Forskelle mellem de 45-59-arige

Forskelle mellem de 45-59-ariges nuvagrende situation og fremtidsudsigter
| arbegjdet beskrivesi forhold til de to overordnede kategorier, som blev
praesenteret | kapitel 2, nemlig »fertidsaldring/marginalisering« kontra
»fortsat kompetenceudvikling/aktiv deltagelse«. Derved sadtes der fokus
pa aspekter, som antages at vaae centrale ved beskrivelsen af forskelle i
ressourcer i de senere arbejdsdr og betydningen heraf for, hvordan den
arbejdsmaessige fremtid tegner sig, nemlig kvalifikationer og pavirknings-
og valgmuligheder med hensyn til egen arbe dssituation.

Kategorierne anvendes som en overordnet analyseramme ved beskrivel -
sen of forskellei de 45-59-arigesressourcer. For det farste blev deintervie-
wedeklassificeret i en af deto grupper med hensyntagentil deres nuvaaren-
dearbg dssituation, arbejdskarriere, nuvaaendekvalifikationer og fremtids-
udsigter. Derefter beskrives—med dekonkreteinterview som udgangspunkt
— hvad der er karakteristisk for de interviewede i de to grupper. Denne
beskrivel se suppleres med casehistorier fratointerview angaende kategori-
en »fartidsaldring« og fem interview angaende kategorien »fortsat kompe-
tenceudvikling«.

»Fgrtidsaldring«/marginalisering
Betegnel sen »fartidsal dring« henviser til begraansede ressourcer og kvalifi-
kationer i forhold til arbejdet. Den kan anvendes til at beskrive bade en
fysisk og en psykisk tilstand, dvs. den kan vaae knyttet til nedsat helbred
eller mangelfulde kvalifikationer. Her betragtes fartidsaldringen primaat i
forhold til kvalifikationsaspektet og karrieremaessig stagnation/marginali-
sering i forhold til arbejdsmarkedet.

Fertidsal dring, karrieremaessi g stagnation og marginalisering er betegnel -
ser, som beskriver individets situation og tilstand. Det skal imidlertid
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bemaarkes, at deikke opstar uden grund, og at arsagerneikke nadvendigvis
er individuelle, men de kan i lige sa hgj grad veare arbejdsrel aterede. Her
illustreres ved hjadp af to casehistorier, hvordan de ca. 50-arige kvinder
befinder sigi en sadan situation, og hvordan arbejdet har medvirket dertil.
Den ene casebeskrivel se handler om en 52-arig rengeringsassistent og den
anden om en 51-arig kontorassistent.

52-arig renggringsassistent, som har uddannelse som damefrisgr, og som har arbej-
det inden for dette fag de farste 23 arbejdsar. Skiftede job i forbindelse med ejerskift
af frisarsalonen og har arbejdet de seneste otte ar som renggringsassistent/service-
medarbejder pa et sygehus.

Arbejde og kvalifikationer (hidtil):

— Har arbejdet som damefrisar i sine foreeldres forretning efter den firearige uddan-
nelse, men forlod faget, da foraeldrene gik pa pension — gnskede selv pa det tids-
punkt at prgve noget andet (»et arbejde med almindelige arbejdstider«), men har
senere »bitterligt fortrudt«, at hun forlod faget.

— Har prgvet en gang at vende tilbage til faget med egen salon, men uden held.

— Er ikke tilfreds med sit nuvaerende job, bl.a. fordi arbejdet er for hardt bade psykisk
og fysisk (arbejdet er forjaget og tungt), og fordi der er en darlig stemning pa ar-
bejdspladsen, hvilket kommer til udtryk bl.a. som et stort fraveer blandt renggrings-
personalet.

— Opfatter sine muligheder for at pavirke sin arbejdssituation meget begreensede —
beskriver sit arbejdsmiljg som negativt forstaet pa den made, at hun hverken kan
fa statte fra egen ledelse (pa serviceafdelingen) eller fra medarbejdernes egne
repraesentanter (tillidsmand) med hensyn til sine forslag om at forbedre arbejdsfor-
hold, sa arbejdet blev mindre belastende.

— Har faet en del fysiske skavanker i den seneste tid og har nzesten ikke energi til
andet end arbejdet.

— Positive aspekter i arbejdet er atmosfeeren pa selve bgrneafdelingen, hvor hun
arbejder, og et godt samarbejde med sin jeevnaldrende kollega.

Fremtid:

— Anser som den eneste mulighed at fortsaette, sddan som det er, og habe, at det
gar, men er bekymret for, at helbredet bliver darligere, hvilket kan betyde, at hun
ikke kan fortsaette i det nuveerende job til efterlgnsalderen, eller hvis hun ger det,
at hun til den tid er fuldt nedslidt.

— Oplever sine muligheder pa arbejdsmarkedet meget begreensede: anser sig selv
som ufagleert, og at det derfor neermest er den eneste mulighed at sgge rengg-
ringsarbejde; er ikke boligt orienteret og er derfor ikke interesseret i at tage en
uddannelse (fx som social- og sundhedshjeelper).

— Synes ikke selv, at hun har nogen som helst mulighed for at vende tilbage til sit
gamle job som frisgr — egne forklaringer er, at det er for sent nu efter at have
veeret mange ar veek fra faget (udviklingen er sa hurtig), og at hun som 52-arig
betragter sig selv som »for gammel i forhold til fagets image med unge flotte pi-
ger«.

— Synes, at kravene til de 50-arige i hendes job ikke skulle veere de samme som til
de yngre, idet man ikke lzengere har s& mange kreefter (alder og mange ar i ar-
bejdsliv).
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51-arig kontorassistent, som har veeret sammenlagt ca. i 17 ar inden for faget, sidst
som kommunalt ansat, men har veeret ledig de seneste to ar. Har ogsa haft flere job
uden for kontorfaget.

Arbejde og kvalifikationer (hidtil):

— Kontoruddannet som ung og har arbejdet i sit liv bade inden for faget og i andre
job som ufagleert (fx som kantinemedarbejder), det sidstnaevnte mest af hensyn til
egen familiesituation.

— Den seneste anseettelse var et kontorarbejde i en kommune, hvor hun til sidst blev
afskediget i forbindelse med omstruktureringer; har gaet ledig i to ar og skal ind i
aktivperioden i naer fremtid.

— Har haft et nedadgaende karriereforlgb i de 13 ar, hun var ansat i samme kommu-
ne: Sekreteerstillingen blev nedlagt, hvorefter hun fik forskellige vikariater og blev
flyttet fra job til job uden at selv kunne pavirke forlgbet — fx til opgaver, hvor hun
ikke kunne opretholde sine (edb)-kvalifikationer, og til opgaver, som hun ikke be-
herskede, og som hun ikke blev sat ordentlig ind i.

— Har sggt enkelte stillinger i den seneste tid — lige efter at hun blev fritstillet, havde
hun ikke overskud til at sgge noget som helst.

— Har helbredsmaessige begreensninger (overfalsomhed), som blev forveerret ved
den seneste anseettelse.

— Er bekymret for, hvordan det skal ga, hvis hun far et job (om det er godt at fa et
job), men gnsker heller ikke at veere flere ar uden job eller i aktivering.

Fremtid:

S Den arbejdsmaessige fremtid tegner sig usikker — som om hun har mistet tilliden til,
at det vil ga godt, »jeg tror heller ikke rigtigt pa det ... at man kan fa noget«, og er
bange for et nyt nederlag — negative oplevelser ved den seneste anseettelse sy-
nes at have pavirket meget, bl.a. gnsker hun ikke at vaere ansat i en kommune
(selv om hun kunne lide sit sekretaerjob og i den periode opkvalificerede sig ved at
tage Dansk Kommunalkursus 1 og 2).

S Har betaenkeligheder ved, hvad hun selv kan og er egnet til; ved, at hvis arbejdet
stiller for store (tempomaessige) krav, bliver hun stresset.

S Er ikke up to date med alle opgaver inden for kontorfaget, hvilket maske gar, at
egne gnsker om et arbejde nu som 51-arig gar i retning af et ufagleert arbejde
(telefondame, piccoline, hospitalsmedhjeelper).

S Har alt i alt betaenkeligheder ved et eventuelt job med hensyn til indholdet/krav,
kolleger/miljg og egne kvalifikationer — men vil inderst inde dog gerne have et
(passende) job, og meget gerne et job, som hun kan have resten af sit liv.

S Da hun var ansat i kommunen, forestillede hun sig, at hun nok ville traekke sig
tilbage som 60-arig — men nu siger hun, at det afheenger meget af arbejdet, dvs.
hvis hun har et godt job, sa vil hun nok gerne blive leengere.

Den nuvaa ende situation

For beggekvinder er den nuvaarende arbeg dsmaessige situation anstrengende
og utilfredsstillende, og dette preager deres dagligdag meget (traghed, lidt
overskud til andet). De har ikke udsigter til en konstruktiv |gsning pa den
problematiske situation. De anser deres egne muligheder for at pavirke
arbgjdssituationen for meget begramsede. De oplever, at de ikke har et
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egentligt valg andet end at acceptere de rammer, som andre sedter for dem
— i det ene tilfadde vilkarene pa arbejdspladsen og i det andet tilfadde
aktiveringssystemet.

Arbegdskarriere

De har begge haft en nedadgaende arbejdskarriere kendetegnet ved, at
mulighederne er blevet mere begraansede med tiden. Fremtiden er blevet
usikker pa grund af begramsede kvalifikationer og begramsede (helbreds-
maessige) ressourcer. Patrods af, at de begge har en tidligere faglig uddan-
nelse (den ene som frisar, den anden som kontorassistent), er de kommet i
en situation, hvor deres muligheder er begraanset til at sgge ufaglaat ar-
bejde.

Nuvaa ende kvalifikationer

Den ene af de interviewede — rengeringsassistenten — er efter flere ar uden
for sit fag ifelge sin egen opfattel seikke laangere kvalificeret til sit oprinde-
ligefag. Dette gar, at hun if@lge sin egen vurdering fremover udel ukkende
kan sgge et ufaglaat job. Hun @gnsker ikke at uddanne sig som social- og
sundhedshjadper, hvilket vil kunne tilbyde bredere jobmuligheder end
rengeringsarbejde. Begrundelsen er, at hun slet ikke er bogligt orienteret,
0g at hun er bedst egnet til at arbejde med sine haander. Den anden af de
interviewede er delviskvalificeret til it job som kontorassistent, og hun vil
i vis udstraskning gerne have opkvalificering. Nogle omrader inden for
kontorfaget — de mere teknisk eller regnskabsmaessigt orienterede — er dog
helt udel ukkede pagrund af manglende erfaringer. For beggesvedkommen-
de er der at i alt tale om begramsninger, som kan betyde, at deikke er sa
attraktive paarbejdsmarkedet som deresyngre kolleger. Dette skyldesbl.a,,
at de ikke laengere er kvalificeret til deresfag, og at de ikke har en anden
kompetencegivende faglig uddannel se, som de kan bruge.

Forklaringer pa den nuvaarende utilfredsstillende situation skal delvis
findesi de nuvaaendeforhold (arbejdets krav, herunder tempo kombineret
med fysiske krav; miljg, som ikke giver medindflydelse; mangelfuldt
samarbejde pa arbejdspladsen og utilfredsstillende ledelsesforhold) og
delvisi de hidtidige erfaringer i arbgjdslivet (ensidige arbejdserfaringer,
negative erfaringer). Dertil kommer ogsd egne »valg«, herunder tidligere
valg af mindre kvalificerede opgaver og fravalg af en kompetencegivende
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uddannelse. Dette kan diskuteres, daingen af de to er karrieremennesker,
som sgger »udfordringer« — deres eneste gnske er sa at sige at have et
almindeligt job, som de kan magte, og som de kan leve af. Den nuvaarende
situation er saledessnarereet resultat af forskelligelivsomstaandigheder end
forhold, som den enkelte aktivt vadger. Det er imidlertid tankevakkende,
at den enkelte er tilbgjelig til at finde individuelle forklaringer pa situatio-
nen, herunder fx alder og helbred.

Fremtidsudsigter

Fremtiden er for begge kvinder pragget af usikkerhed og begraansede valg-
muligheder. Deer usikre med hensyntil at kunneklare sig paarbejdsmarke-
det dekommende 10 & —enteni det nuvaarendejob som rengeringsassi stent
eller for at kunne finde et job, som de kan klare ud fra de forudssgninger,
som de er i besiddelse af (helbredsmaessige skavanker og begraansede
kvalifikationer). Begge vil gerne yde enindsats, men under den betingelse,
at de kan bevare deres helbred og funktionsevne. De har et gnske om at
arbgjdetil efterlgnsalderen, men de synes, at prisen er for hgj, hvis helbre-
det bliver forringet pagrund af, at arbejdet ikke er til passet deres kapacitet.
De har den oplevelse, at de har »givet samfundet sit«, dvs. de har arbejdet
(hardt) hele livet — de har vaaret pa arbejdsmarkedet fra 14-15-ars-alderen
—og derfor vil de gerne se, at detilbagevaarende ar i arbejddlivet tegner sig
lysere. Men de oplever, at deer blevet darligt behandlet paderesrespektive
arbejdspladser, og at det er dem selv, som kommer til at betale en for hgj
prisi form af forringet helbred. De er marginaliseringstruede.

Fortsat kompetenceudvikling/aktiv deltagelse
Betegnel sen »fortsat kompetenceudvikling/aktiv deltagel se« henviser til en
positiv vekselvirkning mellem individet og arbejdet. Der kan vaaretale om
forskellig art af kompetenceudvikling, men vaesentligt er, at medarbej deren
oplever, at hun magter sine opgaver i den forstand, at hun er i besiddel se af
ressourcer, som hun paen konstruktiv made kan anvendei sit arbejde, eller
som hun kan udviklei arbejdet. Mulighed for at udvikle sig og mulighed for
at pavirke og forme sit arbejde er blandt de karakteristika, som ofte knyttes
til et godt eller et udviklende arbejde.

De udvalgte casehistorier viser, at en positiv vekselvirkning mellem
individ og arbejde er mulig i forskellige job og i forskellige miljger — |
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arbejdet som rengaringsassi stent, som hjemmehjad per, som kontorassi stent
og som sygeplgjerske. Falgende beskrivel sebygger pafem casehistorier, en
frahver af de tre farstnaavnte stillingsgrupper og to sygepleersker.

Den nuvaa ende situation

Fadlesfor de personer, som herer til kategorien »fortsat kompetenceudvik-
ling/aktiv deltagel se«, er, at de oplever deresarbejdssituation alt overve en-
de positiv. Der kan vaae enkelte forhold, som er anstrengende eller util-
fredsstillende, fx arbegjdsmaangden, eller opgaver som er fysisk kraevende.
Det, at arbedet opleves indholdsmaessigt meningsfuldt og givende, vejer
imidlertid mest. Flere er stolte af deres arbejde, og arbejdet er en vigtig del
af livet. | nogletilfadde skyldesmangeopgaver, at de selv har vagret interes-
seret i at fA andre opgaver ud over deres egne. Dette gadder fx for en ren-
geringsassi stent pa et plejehjem, somi de senere ar er blevet mere og mere
integreret i teamet, sd hun har faet udvidet sin funktion til at dackke pleje-
maessige opgaver. Det kan vaare stressende nogle gange, men det gar, fordi
hun selv har valgt det. Eller der kan vaae tale om, at man som biblioteksas-
sistent har erhvervet sig kompetence/kvalifikationer, som gar ud over eget
omréde, nar der tamkes pa traditionelle faggramser. Det er muligt, hvis
medarbejderen selv er engageret, og hvis miljget giver muligheder herfor.

Arbegdskarriere
Arbejdskarrieren har kun i de faareste tilfadde vaaet planlagt. Flere har
prevet forskellige job, inden de er kommet til det nuvaarende. Valg og skift
af job er isox i de yngre & sket ofte af hensyn til familiesituation. Den
nuvaarende placering er sdledes et resultat af forskellige omstaandigheder —
ofte har arbgjddivet og de miljger, medarbgderne er kommet til, fart
muligheder med sig, som de har benyttet. Enkelte har entidligere uddannel -
se (fx en rengaringsassistent som omsorgsassistent), som har stettet deres
valg. Flere har farst fundet deres nuvaaende arbejdsomrade, fx inden for
pleje- og omsorgsopgaver, relativt sent. Enforklaring herpaer, at medarbej-
derne mest af familiemasssige grunde ikke har haft mulighed for at tamke
paderesegen karriere. Undtagel sen er deto sygeplejersker, som har skaffet
sig en forholdsvis lang uddannel se, og som derefter har arbejdet inden for
deresfag, som de har en stag’k identitet i forhold til.

Patrods af, at arbejdskarrieren ikke har vaaet stringent opadgaende, er
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de interviewede tilfredse med deres nuvaarende placering samtidig med, at
flere har karrieremaessige planer eller ambitioner fremover. Alti alt har de
fem kvinder meget varierende arbgdshistorier. Der er en rengaringsassi-
stent, som fik (tilbudt) job paet plejehjem, hvor hun har faet muligheden
for at arbejde ogsa med plejeopgaver. Her kan hun drage nytte af sin oprin-
delige uddannel se som omsorgsassistent. En af deinterviewedefik gennem
et jobtilbud muligheden for at arbejde pa et addrecenter, hvor hun fik
interessen i at blive hjemmehjadper. Efter nogle ars erfaring som hjemme-
hjad per fik hun uddannel se som social- og sundhedshjad per, og nu vil hun
uddanne sig videretil socia- og sundhedsassistent. Der er en kontoruddan-
net biblioteksassistent, som har vaget i dette miljghelesit liv, men som har
faet muligheden for at udfolde sig, sa hun har faet mere specialiserede
opgaver. Der er en sygeplegerske, som fik uddannel sen efter farst at have
arbejdet i flere & som sygehjadper. Hun fulgte den masagning, hun hele
tiden havde haft, men som hun ikke havde mulighed for at realisere som
ung.

Nuvaa ende kvalifikationer

Det generelle indtryk er, at de interviewede har faet muligheder for at
udviklesigi arbejdet. Mulighederne viser sig at vaare knyttet til arbejdsom-
radet (arbejdetsindhold), arbejdspladsens milj@og kultur, eller uddannel se.
Noglekan pagrund af erfaringer fraforskelligejobindenfor deresstillings-
kategori sammenligne forholdenei forskellige miljger. Rengaringsarbejde
pa et plejehjem opleves berigende sammenlignet med at vaare ansat pa en
skole, hvor arbegdet er mere ensidigt (det er ikke muligt at udvide sin
funktion pa samme made som pa et plejehjem), og hvor arbejdet udferes
alene. Arbejdet som kontoruddannet pa et bibliotek kan tilbyde mange
muligheder for at laarenyt og kvalificeresigtil nye opgaver. Detteforudsad-
ter, at miljget er rummeligt — fx at ledelsen statter medarbglderne i at
kvalificeresig, og at der ikkefindes strammefaggraaser. Deninterviewede
biblioteksassi stent fortadler, hvordan hun er »vokset med opgavernek, dvs.
hvordan hun med tiden har faet mere specialiserede og ansvarsful de opga-
ver. Arbejdets indhold og miljget — herunder ledelsen — kan sdledes stette
medarbg dereni at laaenyeting og udvikle sit eget felt. Dette kanissa vaae
afgarende for de stillingsgrupper, som pa grund af deres grundlasgggende
uddannelseikkei sammeomfang har valgmuligheder, som fx uddannel sen
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som sygepleg erske giver.

Kvalifikationer kan ogsdvaaerelateret til videreuddannel seeller tilhars-
forhold til et bestemt fag. En hjemmehjad per har uddannet sig som social-
og sundhedshjadper og vil fortsadte til social- og sundhedsassistent, idet
hun oplever, at hun bliver bedretil sineopgaver gennem en relevant uddan-
nelse. Den sygeplgjerske, som farst har uddannelsen som sygehjadper,
konstaterer, at uddannel sen som sygepl g erskegiver meget brederemulighe-
der for at kvalificere sig til forskellig slags opgaver end uddannel sen som
sygehjadper. En sygeplgerske har erhvervet sig et »aternativt« arbejdsom-
rade ved at uddanne sig som zoneterapeut i sin fritid.

Endvidere synesudvikling af kompetence og kvalifikationer at vaare ted
knyttet til individets forhold til arbgdet — at arbejdsopgaverne opleves
meningsfulde og givende, og at arbedet er en vigtig del af det personlige
liv. Flere beskriver, hvordan de »far meget tilbage« — bade fraklienter og
kunder, og bliver respekteret og vaadsat af kolleger og ledelsen — og hvor-
dan de har udviklet sig som mennesker gennem deres arbejde og det miljg,
de faades i. Men udviklingen kommer ikke uden egen indsats. Det er
vigtigt, at man selv viser interesse og tager ansvar, og at man benytter de
muligheder, man far. Nogle beskriver, hvordan de netop har deltaget i bade
kurser, projekter og arbejdsgrupper, dvs. at miljget har givet muligheder for
at laare nyeting og dermed ogsalyst til og behov for at fa mere uddannel se.

Fremtiden
Kvalifikationer og selvoplevet kompetence synes bade at give muligheder
| det nuvaarende arbegjde og valgmuligheder med hensyn til fremtiden. Alle
har tillid til, at der er efterspargsel efter deres indsats pa den nuvaarende
arbejdsplads, og nogle har derudover visioner eller planer om, hvad de
kunne taanke at foretage sig i fremtiden uafhaangigt af, hvor de er ansat.
Renggringsassistenten og social- og sundhedshjad peren harer til denfarst-
naavnte kategori, biblioteksassistenten og sygeplejerskerne snarere i den
sidstnaevnte, bl.a. fordi de har tanker om at skifte til undervisnings- og
vejledningsopgaver. Tilsvarendesom nuvil deogsdi fremtiden aktivt forme
deres arbgde| stedet for at vaare passive tilskuere. Fadlesfor de fem kvin-
der synes at vage, at de har en opgave, som de skal fuldende.

Gode kvalifikationer og tilfredshed med eget arbejdsomrade viser sig
imidlertid ikke at vaae ensbetydende med, at de interviewede kvinder
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ansker at fortsadte med at arbejdetil den officielle pensionsalder. Defleste
har den indstilling, at de vil holde op med at arbejde ved 60- eller 62-ars-
alderen. Devil gerne have meretidtil sig selv, og de har til dentid alerede
haft mange arbejdsar. Det er kun enkelte, som gnsker at fortsadte laangere.

56-arig renggringsassistent, som arbejder pa et plejehjem dels med renggringsopga-
ver, dels med plejemaessige opgaver. Fungerer derudover som sikkerhedsrepraesen-
tant.

Arbejde og kvalifikationer (hidtil):

S Oprindeligt uddannet som omsorgsassistent inden for andssvageforsorgen, men
har faktisk kun arbejdet pa feltet f4 ar som ung, bl.a. fordi hun har vaeret hjemme-
gaende flere ar.

S Efter tilbagevenden til arbejdsmarkedet har hun farst veeret hjemmehjeelper fa ar,
og de seneste 20 ar renggringsassistent i samme kommune — de farste ni ar pa
en skole og de seneste 11 ar pa et nyt plejehjem (et arbejde, som hun fik tilbudt).

S Har i det nuveerende job alsidige opgaver, dvs. ikke alene renggring, men i de
senere ar ogsa plejemaessige opgaver; derudover har hun fungeret de seneste
otte ar som sikkerhedsrepraesentant.

S Er meget glad for sit arbejde og sin arbejdsplads — der er en god atmosfaere og en
feelles ansvarlighed for opgaverne, og der er en ledelse, som behandler medarbej-
derne som »hele mennesker«.

S Synes, at arbejdet giver mange muligheder og har modtaget alle tilbud til at delta-
ge i uddannelse og i projekter, bortset fra at tage uddannelsen som social- og
sundhedshjeelper (i forhold til det synes hun selv, at hun er lidt for gammel, og
arsagen er ogsa en hgreskade).

S Det kan veere »lidt strengt« en gang i mellem, dvs. at hun har for meget at lave,
bl.a. fordi hun ogsa patager sig plejeopgaver og derudover er sikkerhedsreprae-
sentant, men her naevner hun, at det gar en forskel, at hun selv har valgt de nye
opgaver.

S Oplever, at der er brug for hende pa arbejdspladsen og far positive tilbagemeldin-
ger om sin funktion og opnar ogsa resultater som sikkerhedsrepraesentant.

S Synes selv, at hun har udviklet sig som menneske gennem det arbejde og miljg,
plejehjemmet tilbyder — samme muligheder var der ikke pa skolen, hvor opgaverne
var meget mere ensidige, og det var alenearbejde.

Fremtid:

S Synes, at hun fortsat som 56-arig har mange muligheder — fx har hun ledelsens
opbakning til at tage uddannelsen som social- og sundhedshjeelper, men har selv
valgt fra, fordi hun kun har fa ar tilbage pa arbejdsmarkedet.

S Der er en god personalepolitik fra ledelsens side over for seniorer: er sammen
med sine jaevnaldrende kolleger »fredet«, sa de gerne ma fortseette med de opga-
ver, de har i dag, hvilket betyder tryghed og overskuelighed i de sidste arbejdsar.

S Har taenkt sig at ga pa efterlan som 62-arig — det er ikke, fordi hun ikke ma eller
kunne fortsaette pa den nuveerende arbejdsplads, men er primaert af hensyn til
familien og fritidsinteresser (vil gerne traekke sig tilbage samtidig med sin mand).
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50-arig social- og sundhedshjeelper, som efter en meget varierende arbejdshistorie
som ufagleert fik anseettelse pa et kommunalt eeldrecenter. Gennem dette arbejde
blev hun interesseret i pleje-/omsorgsopgaver og sggte ind i hjemmeplejen, hvor
hun har opkvalificeret sig.

Arbejde og kvalifikationer (hidtil):

S Arbejdet i alt ca. 10 ar i hjemmeplejen, farst som ufagleert, men for fire ar siden
blev hun opskolet til social- og sundhedshjeelper.

S Har haft en varierende og omskiftelig arbejdshistorie: oprindeligt uddannet som
frisgr og har haft dette job i 12-15 ar, derefter pravede hun et skift til dagpleje,
men pa grund af flytning var arbejdsmulighederne fa, og derfor havde hun ufag-
leert arbejde pa en fabrik, renggringsarbejde osv. og blev til sidst som langtidsledig
ansat i kommunens aldrecenter. Gennem dette job opdagede hun, at hun faktisk
kunne lide arbejdsomradet, og derfor sggte hun ind i hjiemmeplejen, hvor hun har
veeret siden; har uddannet sig som social- og sundhedshjaelper og fungerer som
tillidsrepraesentant.

S Er med sine egne ord »stolt af sin arbejdsplads«, fordi det er et udviklingsorien-
teret sted, hvor arbejdet er meget selvsteendigt, og hvor man far gode muligheder
for at udvikle sig, bl.a. fordi der er en steerk ledelse, som ggr meget for personalet
(for medarbejdernes velbefindende).

S Oplever sit arbejdsomrade som et omrade, hvor der sker nye spaendende ting,

hvilket er personligt meget udfordrende — samtidig har hun benyttet de tilbud, som

hun har faet, »fordi det interesserer mig«, dvs. kurser, uddannelse m.m. bade
som hjemmehjeelper og som tillidsrepraesentant.

Klarer sit arbejde fint — »men det er ogsa fordi, jeg godt kan lide det.

S Det er selve arbejdsopgavernes indhold, der traekker — »at der sker nogle ting, at
det ikke bare er et sted, hvor man arbejder«.

S Oplever atmosfaeren pa arbejdspladsen som positiv: meget medbestemmelse,
bliver taget med pa rad og far dermed mulighed for at pavirke sit arbejde.

wn

Fremtid:

S Hvis det nuveerende arbejde ikke var tilfredsstillende, sa vil hun aktivt sgge noget
andet: »Jeg var den type, at sa havde jeg nok fundet noget andet«.

S Generelt tillidsfuld i forhold til fremtiden, dvs. at det vil g& godt med det nuvaerende
arbejde.

S Mener selv, at hun kan »fglge med«, hvis der sker nye ting i arbejdet, og hvis hun
selv satser pa det.

S Har en plan om at fortsaette sin opkvalificering med at uddanne sig som social- og
sundhedsassistent.

S Vil fortseette »laengst muligt« i arbejdslivet — forudsaetningen er, at hun kan lide at
veere der, og at man ikke faler fra arbejdspladsens side, at hun er for gammel — sa
det er bade egne forudsaetninger og arbejdspladsens indstilling til zeldre medarbej-
dere, som er af betydning for valget.
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50-arig biblioteks(kontor)assistent, som har arbejdet i biblioteksveesenet hele sit liv,
dvs. pa en arbejdsplads, som har veeret i forandring bl.a. pa grund af indfgring af ny
teknologi.

Arbejde og kvalifikationer (hidtil):

S Har arbejdet hele sit liv — i 32 ar — i biblioteksvaesenet pa starre biblioteker med
specialfunktioner.

S Har en HK-uddannelse med overbygning til bibliotek.

S Arbejder pa leesesalen som informationsmedarbejder og har nsermest samme
opgaver som en bibliotekar — dvs. har en udvidet funktion i forhold til sin grundud-
dannelse.

S Beskriver, at hun er »vokset stille og roligt med opgaverne, fordi hun har veeret
meget motiveret til at laere sit arbejdsomrade godt at kende .

S Er meget glad for sin arbejdsplads, som har tilbudt et fagligt berigende job med
gode muligheder for at laere nye ting.

S Arbejder i et positivt miljg, hvor der er feelles ansvar for opgaverne (»en god
gruppeand«), god kommunikation indbyrdes, mulighed for at f& mere udfordrende
opgaver (arbejdspladsen er alt i alt rummelig, og der har ikke veeret stramme fag-
greenser).

S Har gennem arene haft dygtige ledere, hvilket har betydet meget for arbejdsmiljget
—de har bl.a. lagt vaegt pa uddannelse og motiveret medarbejderne til at dygtig-
gare sig.

S Et godt arbejdsmiljg, herunder lederens positive holdning »smitter af« og »giver
overskud«.

S Miljget har betydet meget for at kunne klare store forandringer i biblioteksverden,
fx edb (klaret sammen, stgttet hinanden).

S Arbejdet har veeret berigende og hun har laert meget — men hun har i den seneste
tid fornemmet »slitage«, dvs. at visse opgaver kan veere fysisk harde, og vil gerne
veere lidt selektiv i forhold til opgaverne.

S Mening kommer frem som et vigtigt motiverende element, herunder at hun i sit job
har mulighed for at give sin viden videre til andre (lanere og yngre kolleger).

S Den faglige ekspertise inden for eget omrade er blevet brugt i arbejdsgrupper o.l.
opgaver.

Fremtid:

S Alti alt ser hun flere muligheder for, hvordan fremtiden i arbejdet kommer til at se
ud, fx har hun en vision om en retreetepost pa et kunstmuseum, eller som undervi-
ser internt i huset, og vil arbejde for at have opgaver, som hun selv finder
meningsfulde.

S Udelukker heller ikke den mulighed at skifte job, hvis der kom noget, som inter-
esserer.

S Alti alt har hun tillid til, at der er udviklingsmuligheder ogsa i fremtiden, og at hun
har mulighed for at fA mere ansvar, idet hun »har ressourcerne«.

S Vil fortseette i arbejdslivet til efterlansalderen — gnsker at ga pa efterlan, fordi hun
har arbejdet hele sit liv og veeret enlig forsgrger i mange ar — derfor har arbejdet
fyldt meget, og hun har ikke haft mulighed for at bruge andre sider af sig selv.
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50-arig sygeplejerske, som har arbejdet inden for faget hele sit liv, farst pa sygehus,
men mest inden for hjemmeplejen, som hun oplever som eget omrade.

Arbejde og kvalifikationer (hidtil):

— |1 27 ar i faget, dvs. hele sit liv — det var gnskejobbet, og det er det fortsat.

— Erfaring fra sygehus og fra hjemmeplejen; oplever hjemmeplejen mest som sit
eget omrade, fordi det er »sygepleje pa klienternes praemisserx.

— Flyttede med sin mand til Sjeelland (pa grund af dennes arbejde) for otte ar siden,
og har i disse ar pravet flere job, hvilket har givet nye erfaringer og udfordringer til
at »fglge med« i nogle ting inden for hendes fag, som hun maske ellers ikke ville
have gjort — har gjort dette for at finde »det rigtige job«.

— Har til sidst uddannet sig til zoneterapeut og massgr, som hun nu dyrker i privat
praksis; har derudover deltaget i efteruddannelse, fx inden for psykiatri og
sygeplejepsedagogik.

— Har alti alt et stort raderum i sit nuveerende arbejde, dvs. et varierende job, hvor
hun kan udvikle sin funktion og udvikle de plejemaessige opgaver (herunder
vejledning og undervisning af andre faggrupper, indfgring af nye arbejdsmetoder
0SsV.).

— Har en tydelig faglig identitet som sygeplejerske, og oplever sit fag som personligt
meget berigende — »at veere sygeplejerske har haft stor indflydelse i mit liv — det
har veeret med til at ggre mig til den, jeg er«.

— Oplever, at hun gennem arene er blevet mere moden til sit arbejde: fx at tage
ansvar og bade at have og f& mere indflydelse; samtidig er hun blevet mere opta-
get af at undervise, dvs. at dele sin viden og erfaring med andre, og vil gerne
arbejde for, at arbejdet over for klienterne fungerer pa den bedste made og er
meningsgivende for medarbejderne.

Fremtid:

— Er generelt positivt indstillet til fremtiden og tror, at hun om 5-10 ar har et job, som
er »lige sa attraktivt« som det nuveerende — dvs. ser flere muligheder, men vil alli-
gevel ikke fortseette leengere end til 62-ars-alderen.

— For tiden ligger det ikke fast, hvordan fremtiden i arbejdslivet bliver — er begyndt at
overveje, om hun vil fortsaette som sygeplejerske og har uddannet sig til zonetera-
peut og massgr ved siden af sit arbejde, men har ikke endnu turdet tage det store
spring at skifte til privatpraktiserende zoneterapeut.

— Efter flere ars arbejdserfaring bade fra sygehus og hjemmeplejen ved hun, at hun
ikke gnsker en ledende stilling (har ikke ambitioner om at veere oversygeplejerske
eller at forske, som er prestigefyldte omrader), men kan godt lide radgivnings- og
vejledningopgaver.
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45-arig oversygeplejerske, som efter ca. 15 ar som sygehjeelper uddannede sig til
sygeplejerske. Har personlige ambitioner om at kvalificere sig og ambitioner om at
udvikle sygeplejefaget.

Arbejde og kvalifikationer (hidtil):

S Har altid gnsket at vaere sygeplejerske, men er gaet en lang vej: fgrst uddannelse
og arbejde som sygehjzelper i 14-15 ar, derefter uddannelse som sygeplejerske
som 32-arig; har arbejdet i alt 27 ar i sygehusveesenet.

S Har de seneste otte ar fungeret som oversygeplejerske pa en skadestue (som er
et prestigeomrade inden for sygeplejefaget) og kan lide sit job og miljget (korte
forlgb, stor kompetence, en omskiftelig hverdag), der er et godt personaleteam —
som leder af afdelingen arbejder hun med medarbejderne, ikke direkte med
patienterne.

S Beskriver sig selv som karrieremenneske og synes selv, at i denne henseende har
hun travlt, fordi hun har begyndt sin sygeplejerskekarriere relativt sent.

S Oplever, at kunnet forme sit arbejde og sit arbejdsliv i stort omfang — har kunnet
veelge jobbene og uddannelserne efter sine egne interesser, men har ogsa selv
gjort en stor indsats, fx uddannet sig hele tiden — haft en aktivitet hvert eneste ar.

S Har personaleledelsen som seerligt interesseomrade og vil gerne forme sit fagom-
rade ved at gennemfgre sine visioner om god sygepleje (har selv faet den gamle
mesterleere-uddannelse og vil gerne have, at sygeplejen er et personorienteret
omrade i stedet for at veere administrativt).

S Arbejdet er et vigtigt livsomrade, og det fylder meget (delvis pa grund af at hun er
alene), men ogsa fordi det giver mange muligheder og giver meget (leerer selv, og
ser, at andre ogsa gar det gennem ens funktion).

S Sygeplejefaget giver muligheder (pa en anden made end fx uddannelse som sy-
gehjeelper) for at leere nye ting gennem arbejdet og for at kvalificere sig gennem
videreuddannelse — men det afhaenger af ens egen interesse og indstilling (fx skal
hun selv betale en del, idet uddannelsesbudgetterne er meget begreensede pa
sygehusene).

Fremtid:

S Har en karriereplan — det naeste skridt er at skaffe en ledelsesuddannelse og/eller
en forskeruddannelse.

S Fremtidige visioner gar i retning af et arbejde, hvor hun kan opkvalificere sygeple-
jersker, dvs. opgaver, som fokuserer pa uddannelse/vejledning/supervision/ledelse
(fx gennem et job som leder af en udviklingsafdeling pa et sygehus eller som kon-
sulent).

S Oplever klart, at hun har flere valgmuligheder bl.a. pa grund af sin uddannelses-
baggrund og vil fortseette i mange ar i arbejdslivet (til 65-ars-alderen?) for at kom-
me videre i sin karriere.

S Tror pa, at hun om 10 ar har et job, som er lige sa attraktivt som det nuveerende.
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s2 Faelles temaer for livsfasen som 45-59-arig

Interviewene handlede ogsa om de krav, som de 45-59-arige stiller til
arbejdet, og om spargsmalet, hvordan de opfatter sig selv som medarbej-
dere. Hensigten var at fa de 45-59-ariges egen beskrivelse og vurdering af
deres forhold til arbejdet og kvaliteter i arbegjdslivet. | denne beskrivelse
benyttes samtlige tretten interview.

Hvordan de 45-59-arige vurderer deres egne kvalifikationer

De interviewede giver udtryk for, at de er blevet psykisk staakere og mere
uafhaengigei forhold til de yngre ar. De beskriver dennetilstand ved hjadp
af udtryk som »man hviler merei sig selv«, »man bruger sin egen dgmme-
kraft«, »man tager mere ansvar og er mere selvstaandig«, og »man har mere
ro og balance og meretillidtil sig selv«. Flere har ogsaoplevelsen, at de har
et bedre kendskab til sig selv, dvs. hvad de selv er bedst egnet til, og hvad
de selv gerne vil. Alt dette kan betyde, at man ikke er sa tilbageholdende,
men i stedet er aktiv i forhold til at udvikle sit arbejde og udvikle sig selv.
Det kan ogsa betyde, at man indrammer sine begraansninger, fx at manikke
seger stillinger, som man personligt ikke er egnet til —fx at man ikke sgger
enledendestilling som sygepl g erske, hvismanikke gnsker det for opgaver-
nes skyld. Nogle oplever, at de netop med alderen og efter en varierende
arbejdshistorie nu som 50-arigerigtig har forventninger og planer i forhold
til eget arbejdsomrade og er parat til at tage mere ansvar. Generelt opleves
det som fordel, at man har flere ars erfaring og erfaring fra forskellige
miljger.

Det forhold, som de interviewede hyppigst nsasner som et problem i
arbejdet, er arbgjdstempoet. De fleste oplever det som problematisk at
arbejde under tidspres. Konsekvensen af, at arbejdet skal ga sa stagrkt, kan
vage, »at man ikke kan have gaden med i Sit arbejde«, og at man bliver
lettere stresset og hurtigere trag. Nogle er bekymret for, hvordan de pa
laangere sigt kan klare de tempomaessige krav. Den oplevelse, at arbejdet
tager mere energi end far, kan vaae knyttet til, at fysikken ikke er den
sammesomfear. Helbredsmaessige skavanker og fysisk nedslidning ger ofte,
at det bliver svagere at klare fysisk kraevende opgaver med alderen. | den
forbindel sergjser fx enrengeringsassi stent gnsket om andre (al derstil passe-
de) krav til de 50-arigeend til deyngrei et arbejde, som er ensidigt, fysisk
bel astende og temopragyet.
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Generelt er deinterviewede positivt indstillet paat laae nyt for at kunne
udf gre deres arbejde bedst muligt. Der er flereforhold, som er af betydning
for, om det er muligt, herunder paadagogikken, arbedsmiljget og egen
indsats. Der er konkrete positive eksempler pa, hvordan medarbejderne er
vokset med opgaverne og har kunnet tilegne sig ny viden, hvisundervisnin-
gen er godt tilrettelagt, og miljget er stattende — fx ved indferelse af edb |
biblioteksvaesenet. Nogle har den opfattelse, at det kan vaae svagere at
udvikle sine kvalifikationer, nar man bliver addre, hvis man ikke selv gar
en aktiv indsats, eller hvis man ikke bliver stimuleret i det miljg, man
befinder sigi. | det negativetilfaddeer resultatet, at man gar i stdog udfarer
sit arbejde parutiner. Enkelte har individuelle forklaringer, dvs. at det med
alderen er svagere at lage noget, eller at det at lage nyt i hvert fald tager
laangeretid. Eller at alderen gar, at det bliver svagere at falge med i udvik-
lingen inden for eget arbejdsomrade. Det tyder p3, at disse vurderinger
handler om indlaging af konkret viden, idet flere fortadlinger vidner om,
hvordan de 45-59-arige har laat og udviklet sigi deres arbejde, dvs. indhg-
stet erfaringsbaseret viden.

De, som har et positivt forhold til deres arbejde, satser meget pa at
udviklesig, og de er ogsa parat til at bruge deresfritid dertil. De synesi det
hele taget at vaare mere indstillet pa at bruge mere tid til arbejde i deres
nuvaarendelivsfase, hvor deikkelaangere har forpligtel ser over for familien
pa samme made som fer. Begrundel serne kan veae forskellige — fx »man
har farst plads til sin egen karriere nu, nar barnene er storex, »jeg ger det,
fordi jeg far noget tilbage selv«, og »det er sundt at have noget at tage sig til,
nu nar barnene er store«. Men noglejob og miljger giver bedre muligheder
for at bruge sig selv og at udvikle sig end andre. Selv om de 45-59-arige
maske ved, hvad de kan eller ikke kan, kan forskellige omstaandigheder
betyde, at de ikke kan vadge deresjob. Det er blandt andet derfor, at de to
kvinder med begraansede ressourcer ikke har karrieremaessige tanker, og at
deikkevil bruge meretidtil arbegyde end ngdvendigt. Endvidere kan foran-
dringer i arbejdet i de senere arbejdsar enten udligse en positiv eller en
negativ udvikling. Som et positivt eksempel kan naavnesindferelse af edb
| biblioteksvaesenet, som farte til fornyelse, og som et negativt eksempel
nedskaging af stillinger/lukning af arbejdspladsen, somi totilfadde medfar-
te en nedadgadende karriereudvikling.
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Hvilke krav stiller de 45-59-arige til arbejdet?

Den generelle opfattel se blandt deinterviewede er, at man som 45-59-arig
stiller anderledes krav til sit arbejde end tidligere. Det kan haange sammen
med, at man prioriterer arbejdet hgjere end tidligere, hvor prioriteten var pa
hjemmefronten, eller at man laggger vasgt pa arbejdets indhold, mens man
somyngrevar tilbgjeligtil »bareat have et arbeg de«. Det, at opgavernegiver
mening og er indholdsmaessigt interessante, bliver vigtigere, mens lgnnen
iIkke er det alervigtigste.

@nsket om at arbgjde lidt mere fredsommeligt og have tid til at fordybe
sigi tingene, og at have lov til at passe og udvikle sit eget omrade er en del
af de krav, som flere interviewede har til et godt arbejde. Opgaverne skal
ogsatjeneet formdl, og arbejdet skal indgai en meningsfuld sammenhaang.
Det er ligeledes vigtigt, at egen indsats bliver vaardsat, sAman har oplevel-
sen, at der er brug for en pa arbejdspladsen. Dette synes at haange sammen
med, at de 45-59-arige har en mening om og krav til, hvordan arbejdet skal
udfares, og gerne vil gare deres arbejde sa godt som muligt og realisere
deresidealer. Alle har ikke mulighed herfor i det miljg, hvor de er, hvilket
kan medf are frustration og en negativ holdning til arbejdet. De 45-59-arige
vil gerne, at de har fundet deres egen placering, og at der er en balance
mellem egne forudsagninger og arbejdets krav.

Nogle har gjort karrieremaessige valg i denneretning fx ved at skiftefra
et job som sygepl g erskei en operationsstuetil hjemmepl g en, hvor arbe det
ikke er sdtempopraaget. Andre har gnske om at blive mere uafhaangig, fx en
sygeplgerske som overvejer at skiftetil privat praktiserende zoneterapedui.
Der er flere, som netop oplever arbejdet med mennesker meget menings-
fuldt. Nogle har sggt til denne type opgaver og oplever, at de kan give
meget, og omvendt, at de far meget tilbage. Det kan vaare muligt pagrund
af en oprindelig uddannelsetil plg e-/omsorgsopgaver (fx som sygehjad per
eller omsorgsassistent). For andre er det et mal, som de gerne vil realisere
ved at uddanne sig som 50-&rig (fx en rengaringsassistent pa en sygehus-
afdeling, som gnsker at uddanne sig til social- og sundhedshjadper). Andre
opgaver, som de interviewede beskriver som »passende til livsfasen«, er
vejledning og undervisning enten i forhold til andre faggrupper eller i
forhold til yngre kolleger —det kan vaare inden for hjemmeplgen, i sygehu-
svaesenet eller i biblioteksvaesenet. Flere oplever samspillet og erfaringsud-
vekslingen mellem generationerne givende pa arbejdspladsen ligesom
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muligheden for at dele sin viden og erfaring med andre, issar de yngre
kolleger. Nogle oplever det at overfare deres viden til andre netop som en
saalig opgave og forpligtelsei de sidste arbejdsdr. Savil de selv faen god
afsutning paderes arbejdsliv. De kvinder, som ikke er karriereorienterede,
vil godt have lov til a have et »amindeligt« job, som ikke stiller for hgje
krav 1 forhold til fysisk praestation eller uddannel se.

Spergsmalet, om man som 45-59-arig er mere selektiv i forhold til
opgaverne, og om man vil have lov til at »vad ge« sine opgaver, bliver ogsa
berart ved interviewene. Nogle reflekterer over, at de nok gnsker sig en
»sagstilling«, men forbinder ensket med, at de sa kan bruge deres kunnen
bedst muligt og vaae mest produktive—at det vil vaae uhensigtsmasssigt at
bruge sine kradfter til at lave »de sma rutinemaessige opgaver« starstedelen
af sin arbejdsdag, nar man har investeret i udvikling af kompetence. Man
kan fx som en 51-arig biblioteksassistent opleve de sma opgaver som
forstyrrende og frustrerende, hvisdeer i vejen for at fokusere pa det, man
er bedst egnet til. Nogle synes, at det er »forkert«, at der stilles samme
tempomeaessige krav til de 50-arige som til de unge, og at der er for lidt
fleksibilitet. Et andet aspekt, som en af deinterviewede oplever som alders-
relateret, og som hun meget kontant beskriver pafalgendemade, er, »at man
med alderen er sine meningers mand pa arbejdspladsen, som andre skal
accepterex.

De fleste planlaggger at holde op med at arbejde som 60-arig »efter et
langt arbejdsliv pa fuld tid«. Det har de seadvanligvis vaaret indstillet pa
laange. Enkelte naevner imidlertid, at de vil overveje det igen pa den betin-
gelse, »at arbejdet til den tid er sa spaandende, at man ikke vil slippe det«.
Der er enkelte, som gernevil fortsadtetil langt over 60-ars-alderen. Men de
har en bekymring, nemlig at forstaat holde opi godtid, »sdman ikkebliver
en ‘pestilens’ for de andre pa arbejdspladsen«. Frygten kan veae, at man
med alderen bliver ukvalificeret — at man »bare fylder en plads og ikke har
kunnet falge med i udviklingen pa sit eget arbejdsomrade, sa kollegerne
siger: ‘Hun gar nok om et par ar'. Det ville vage det sterste nederlag, jeg
kunne fa — man skal have mig for mine kvalifikationer og ikke for noget
andet«. De to kvinder, som er marginaliseringstruede, gnsker et ‘alminde-
ligt'" job, som de kan overskue i de senere arbgjdsar. De har ikke karriere-
masssige krav, men alene det krav, at karrieren i de sidste arbejdsar tegner
sig mere lyst, og de kan bevare deres helbred.
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8.3

De interviewede har alt i alt forskellige erfaringer — savel positive som
negative —med alderens betydning ved ansadtel ser og betydningen af alde-
ren pa egen arbejdsplads. Der er eksempler pd, at omgivelserne har vist
negative holdninger pagrund af alderen fx i ansadtel sessammenhaang eller
i forhold til at sgge et nyt job. Omvendt er der ogsa positive holdninger til
fx at ansadte»medarbejderemed livserfaring«i hjemmeplgjen og at fastette
til at tage uddannel sen som social- og sundhedsassistent patrods af, at man
kun har fa arbejdsar tilbage. Med hensyn til egne holdninger til alderen er
der ogsavariation. Nogletror ikke, at »min alder villevaare en hindring med
hensyn til at fa mere spaandende opgaver«. Andretaanker, at alderen maske
er negativ pa arbejdsmarkedet, nar man sgger job, »selv om der er mange
piger, der er utrolig velfungerende, nar de er 50 og samtidig har en rimelig
stor viden —men det er alligevel ikke nemt at fa et hvilket som helst jobx.
Flere har netop skiftet, inden de blev 50 ar.

Opsamling

Interviewene handlede pa den ene side om forskelle i de 45-59-&riges
ressourcer og kvalifikationer og arsagerne dertil, og pa den anden side om
spargsmalet, om der er fadlestrak i forhold til, hvilke forventninger de 45-
59-arigekvinder har til arbejdet. Det farstetemaberarer spargsmalet, hvilke
forhold der generelt er af betydning for, at de 45-59-arige har gode kvalifi-
kationer, og at de har mulighed for at udvikle sig. Det andet tema berarer
spargsmalet, hvad der er specifikt for livsfasen som 45-59-arig. Temaerne
er af stor betydning med hensyn til at fremme de 45-59-ariges muligheder
i arbejddlivet, sdde kan benytte deresindividuelle ressourcer bedst muligt
| deres respektive job.

Det, som synes at vaae typisk for de 45-59-arige, som giver udtryk for
gode ressourcer | arbejdet, er kort sagt, at de magter deres opgaver, at de
oplever deresarbejde sommeningsfuld, og at dehar tillid til fremtiden. Som
regel er der ikke tale om enkeltfaktorer, som er medvirkende dertil, men
snarere en kombination af flere forhold i det nuvaaende arbejde og i ar-
bejdshistorien. Et centralt element er opgavernesindhold. Dette indebaarer
bl.a., at opgaverne er udfordrende (mulighed for at laae nyeting og erhver-
vesig ny viden), at deindgar i en meningsfuld sammenhaang (mulighed for
at fafeedback og seresultater), og at der er raderum (individuelleforskelle
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0g sel vstamdighed accepteres). Hvis opgaverne ansesfor at vaae menings-
fulde eller indga i en meningsfuld sammenhaang, synes det at motivere
medarbg/derne til at udvikle deres kunnen. Et andet vigtigt element er
miljget, hvor arbejdet foregar, herunder det sociale miljg og ledelsen, dvs.
hvor udviklingsorienteret miljget er, og om der satses pa medarbejdernes
velbefindende og kvalificering.

Interviewene viser, at det er muligt at udvikle sine kvalifikationer i
forskelligejob. Der findesmedarbe derefraallefirestillingskategorier, som
klarer sig godt i deres arbejde og forholder sig positivt til deres muligheder
i arbejdslivet. Men der er tegn til, at nogle job pa grund af opgavernes
indhold/karakter er mere givende end andre. Saledes kan tilhgrsforhold til
et bestemt fag som sadan giveforholdsvisflere muligheder fx mulighed for
at vadge mellem forskellige job. Dertil kommer, at opgavernes karakter og
arbejdspladsens miljg kan have en afgarende betydning for, hvordan arbej -
det er. Sdledes er arbejdet ikke ens for alle, som fx har stillingen som
rengeringsassistent. Det er tankevaskkende, at den rengaringsassi stent, som
har kunnet udvide sine opgaver, er meget glad for sit job og klarer det godit,
mens den anden, som har et mere traditionelt rengaringsjob med mere
ensidige opgaver, oplever sit arbgjde for anstrengende og har ikke meget
overskud til andet.

Generelt synes plg e-/omsorgsarbejde at give muligheder for kvinder op
| alderen. Blandt andet er arbejdet menneskerelateret, og flere har erfarin-
gen, a man ved ansadtelsen har vaaret positiv indstillet til »livserfaring,
dvs. at deikke har oplevet a dersdiskrimination. Derimod synes fx frisarfa-
get at vaae pragyet af ungdomskulturen, og det kan vaare svaat at fortsadte
eller blive nyansat, ndr man bliver addre. Kontorfaget indeholder mange
opgaver, og hvisman ikke holder sig i gang, kan det vaare svaat at faet job
inden for omradet. Sygeplejerskerne har en stagk faglig identitet, og de
synes at have forholdsvis mange muligheder inden for deres fag. Der er
tradition for at uddanne sig, og arbejdet skaber behov for og interesse i at
uddanne sig.

Med hensyn til arbeg/detsindhold og holdninger til pensionering kan der
ikke konstateres en entydig sammenhaang. Der er sdledes medarbejdere,
som har mangeressourcer, og som har tiltrotil fremtiden, men somalligevel
ansker at gapaefterlan »tidligst muligt«. Begrundelsen for, at de »kun« vil
fortsadtetil 60-ars-alderen er, at de har vaaret laange pa arbejdsmarkedet, og
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at degernevil have meretid til andreinteresser. Samtidig er det tankevask-
kende, at ogsa personer med begramsederessourcer gnsker at kunnefortsad-
te til 60-ars-alderen, hvor det er muligt at ga pa efterlan.

Det var muligt at identificere nogle fadles track for de 45-59-arige, dvs.
I denne undersggelse for kvinder, som er fadt i perioden 1942-1954. Det,
at de 45-59-arige har flereting til fadles med hensyn il deresforventninger
til arbejdet, kan skyldes, at de er i en bestemt livsfase efter at have gennem-
gaet mangeting bade privat og arbejdsmaessigt. Men det kan ogsa skyldes,
at de harer til en bestemt generation, som har levet i en bestemt tidsperiode.

Blandt de positive egenskaber, som er blevet forstaarket med alderen,
naavner de interviewede, at de med alderen hviler merei sig selv, og at de
har en bedre situationsfornemmel se og demmekraft. De er parat til at tage
mereansvar, og dekender deresegnegramser og er bedremenneskekendere
end far. Det forhold, som de fleste naasner som problematisk med alderen
er tempoet, og at det ikke er muligt at klare samme fysiske praestationskrav
somtidligere. Resultatet kan vaare stress, traghed, uvilje, og fysiske skavan-
ker —samt usikkerhed om at kunne beholde sit job. | dette spargsmal er der
mere fleksibilitet i nogle miljger end andre, bl.a. fordi bestemte stillings-
grupper har flere valgmuligheder med hensyn til at specialiseresigi opga
ver, som de er egnet til.

De, som har et godt forhold til deres arbejde, synes at vage parat til at
afssdte meretidtil at arbgjde eller at bruge egentidtil at laae nyeting, som
er nyttige i arbejdet. Denne holdning til at investere mere i arbejdet er
relateret til, at arbejdet oplevesgivendei det personligeliv. Enting, som er
fadlesfor flere, og som netop kan vaare gaddende for denne generation, er,
at kvinder farst i en senere alder har mulighed for at skabe egen karriere.
Der er flere eksempler pa kvinder, som nu ger det, som i de tidligere ar-
bejdsar ikke har vagret muligt.

Den forventning, som de 45-59-arige har til arbejdet, er, at det er ind-
holdsmaessigt meningsfuldt eller indgar i en meningsfuld sasmmenhamng.
Flereoplever netop arbejdsopgaver, som er menneskerel aterede, som sadan.
Derfor er der flere, som er kommet til at arbejde med service-/omsorgs-
opgaver, selv om deikke oprindeligt havde sadanne ansker. Dette kan give
sig udslag i, at de 45-59-arige gerne vil vaare noget selektive i forhold til
deres opgaver — de vil gerne have lov til at prioritere opgaver, som de er
bedst egnet til.
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Bilag 1

Spgrgeskemaundersggelse: Stikprgve og
deltagelse i undersggelsen

Beskrivelse af stikprgven

Kriterier for udvadgelse

Ma gruppen blev udval gt ud fraf @l gendekriterier, som bygger paprojektets
idégrundlag og resultaterne af de registerbaserede analyser i projektets
farste fase:

1. jobtype (stillingskategori) blandt de kommunalt og amtskommunalt
ansatte

2. ader (tre aldersgrupper pa henholdsvis 45, 50 og 55 &r)

3. ken (kvinder)

4. tilknytning til en bestemt stilling i l@bet af de seneste fem ar.

Ad1. Udgangspunktet var dejobtyper (stillingskategorier), som er »typi ske«
(forholdsvisstore) blandt de kommunalt og amtskommunalt ansatte. Samti-
dig skulle de vaare forskellige i forhold til arbejdets kvalifikationskrav og
marginalisering fraarbejdsmarkedet. Padette grundlag blev der udvalgt fire
stillingsgrupper inden for fire forskellige jobfunktionsgrupper (DISCO-
grupperne »mellemniveau«, »kontorarbe dex, »salg, service og omsorg« og
»andet arbejde«, Danmarks Statistik 1996), tre stillingsgrupper blandt kom-
munalt ansatte og én blandt amtskommunalt ansatte.

Ad 2. Deltagerne skullerepraesentere al dersgrupperne45-49 ar, 50-54 &r og
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55-59 &, sadet blev muligt at analysere disse tre grupper hver for sig. For
at kunne analysere alderens indvirkning blev der udvalgt tre grupper pa
henholdsvis 45, 50 og 55 &r. (For at opna den gnskede gruppestarrelse pa
200 personer var de 45-a&rige i praksis 44-46-arige osv.)

Ad 3. Nar der udvadges typiske jobfunktioner blandt de kommunalt og
amtskommunalt ansatte, betyder det, at undersaggel sen alene omfatter kvin-
der, idet ca. trefjerdedele af de ansatte i de to sektorer er kvinder.

Ad 4. Udvadgel sesproceduren skulle sikre, at stillingsgrupperne ikke var
sel ekteret pagrund af forskellig grad af marginalisering i defirejob. Derfor
var udgangspunktet (grundpopulationen) fuldtidsansatte i de udvalgte
stillinger i 1993. Denne gruppe blev opdelt i to undergrupper: tilknytning
til samme stilling i de seneste fem ar (1993-1998) og »de gvrigek, dvs.
medarbegjdere, somi perioden 1993-1998 har skiftet stilling eller var holdt
op med at arbgjde.

En stratificeret stikprove
Deovennaavntekriterier fartetil et design, hvor malgruppen blev valgt efter
princippernefor en stratificeret stikpreve. Den var baseret paregisteroplys-
ninger om stilling, alder, ken, og arbegjdstilknytning i de to udvalgte ar.
Disse kriterier blev benyttet til at vadge 200 personer for hver af de 24
undergrupper, hvilket skulle resultere i en stikprevestgrrelse pa 4.800
personer (jf. figur B1.1). Grundpopul ationeni 1993 var ful dtidsbeskadtige-
de kommunalt/amtskommunalt ansatte kvinder pr. 15.11.1993, som var
henholdsvis 39-41 &r, 44-46 ar og 49-51 ar, og som var ansat i falgende
stillinger: rengeringsassi stent/husassi stent, hjemmehjadper, ved kontorar-
bejde, sygepleerske/farsteassistent ved sygehuse, jf. figur B1.1. Denne
grundpopulation blev i 1998 opdelt i to grupper i forhold til, om de fortsat
var i samme stilling. Derefter blev der udvalgt en tilfaddig stikprave for
hver kombination af alder og stilling i begge grupper (A og B).
Registeroplysningerne fra Det fadleskommunale Lgndatakontor, som
blev benyttet ved udvadgelsen, gav ikke mulighed for at specificere, hvad
der var sket med »de gvrige«, dvs. fx at vadge de personer, som var blevet
fartidspensioneret eller at specificere, hvad der var sket med de personer,
som havde skiftet stilling. Saledes omfatter gruppen »ikke laangerei 1998
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samme stilling som i 1993« personer, som har skiftet til en anden stilling i
den offentlige sektor (»anden stilling«), personer, som har skiftet til privat
ansadtel se (enteni sammeeller anden stilling) og personer, som er holdt op
med at arbejde (er gaet pa fartidspension). Gruppen »samme stilling i de
seneste fem ar« skulle derimod vaare en rel ativ homogen gruppe, idet der er
tale om medarbejdere, som har fortsat med samme arbejdsopgaver i flerear.

Udvadgelsesproceduren i forhold til en bestemt stilling skulle sikre, at
undersggel sens malgruppe sa godt som muligt repraesenterede de udvalgte
stillingsgrupper og ikke var stagkt selekteret, hvilket ville have vaaet
tilfaddet, hvis stikpreven udelukkende var baseret p& medarbejdere, som
havde en bestemt stilling pa undersagel sesti dspunktet.

Figur En grafisk praesentation af stikprgven

Bl.1

Grundpopulation i 1993

— fuldtidsbeskeeftigede kommunalt/amtskommunalt ansatte kvinder
pr. 15.11.1993, som er 39-41 ar, 44-46 ar og 49-51 ar og ansat i
falgende stillinger: renggringsassistent/husassistent, hjemmehjeelper,
ved kontorarbejde, sygeplejerske/farsteassistent ved sygehuse

A. Erhvervsaktive i samme stilling i
februar 1998

— ved kryds mellem stillingsgrupper og
aldersgrupper: max 200 personer pr. celle

Navn og adresseoplysning pr. udsendel-
sesdato i oktober-december 1998.

B. »De @gvrige«, dvs. ikke i samme stil-
ling i kommune/amt i februar 1998 (de
ikke-erhvervsaktive og dem, der har skiftet
job)

— ved kryds mellem stillingsgrupper og
aldersgrupper: max 200 personer pr. celle

Navn og adresseoplysning pr. udsendel-
sesdato i oktober-december 1998.

4014-46 4019-51 ?4-56 4014-46 4019-51 ?4-56

ar ar ar ar ar ar
Still.gr. 1 200 200 200 Still.gr. 1 200 200 200
Still.gr. 2 200 200 200 Still.gr. 2 200 200 200
Still.gr. 3 200 200 200 Still.gr. 3 200 200 200
Still.gr. 4 200 200 200 Still.gr. 4 200 200 200
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Beskrivelse af stikpraven

Udvad gel sen fulgte samme principper for defirestillingsgrupper. Hensigten
var at udvadge 200 personer for hver kombination af stillings- og alderska-
tegori badei gruppen»sammestilling i de senestefem ar« og gruppen »ikke
laangerei samme stilling i 1998 som i 1993,

Stikprgven skulle i princippet omfatte i alt 4.800 personer, men idet
antallet af personer i populationen for nogle undergrupper var mindre end
200, blev den faktiske stikpravestarrel se 4.355 personer (jf. tabel B1.1 og
B1.2). Kontorpersonaet og hjemmehjadperne var store grupper, hvor det
var muligt at laveet stikpreveudtrak if gl ge de beskrevnekriterier. Derimod
opnaede stikpreven for rengeringsassistenterne og sygeplejerskerne i
bestemte undergrupper ikke den gnskede starrel se pagrund af begraensnin-
gernei populationen. Derfor er allefraen bestemt undergruppe for disseto
gruppersvedkommendei nogletilfaddemed, og alligevel er cellestarrel sen
Ikke de gnskede 200 personer. Dette havde som konsekvens, at aldersforde-
lingen ikke var ligelig blandt rengeringsassi stenterne og sygeplejerskerne.

52% (2285 personer) var tilknyttet til samme stilling i femarsperioden
1993-1998, mensresten (2070 personer) havde forladt den stilling, som de
havde haft i 1993. Andelen af personer i grupperne »samme stilling« og
»ikkelaangeresammestilling«var lige store (50%) blandt hjemmehjad perne
og kontormedarbejderne, mens dette ikke var tilfaddet blandt sygepleer-
skerne og rengaringsassistenterne (jf. tabel B1.1 og B1.2).

Det vistesigendvidere, at en del af hjemmehjad perne og rengeringsassi-
stenterneikke arbejder pafuldtid. Derfor omfatter populationen for disseto
stillingsgrupper de fuldtidssikrede, dvs. personer, der arbejder mindst 31
timer om ugen, mens den for de to andre stillingsgrupper alene omfatter
personer, der er fuldtidsansatte.
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Tabel Samme stilling 1 1993-1998: Population og stikprgve
B1.1 Population

Stilling Aldersgruppe | alt
44-46 ar 49-51 ar 54-56 ar
Sygeplejerske 760 536 357 1653
Kontormedarbejder 1213 1628 1206 4047
Hjemmehjeelper 557 813 1010 2380
Renggringsassistent 126 159 232 517
| alt 2656 3136 2805 8597
Stikprove
Stilling Aldersgruppe | alt
44-46 ar 49-51 ar 54-56 ar
Sygeplejerske 200 200 200 600
Kontormedarbejder 200 200 200 600
Hjemmehjeelper 200 200 200 600
Renggringsassistent 126 159 200 485
| alt 726 759 800 2285

Tabel Ikke leengere i samme stilling i 1998 som i 1993: Population og
B1.2 stikprgve

Population
Stilling Aldersgruppe | alt
44-46 ar 49-51 ar 54-56 ar
Sygeplejerske 275 136 93 504
Kontormedarbejder 397 454 384 1235
Hjemmehjeelper 475 522 480 1477
Renggringsassistent 121 141 179 441
| alt 1268 1253 1136 3657
Stikprove
Stilling Aldersgruppe | alt
44-46 ar 49-51 ar 54-56 ar
Sygeplejerske 200 136 93 429
Kontormedarbejder 200 200 200 600
Hjemmehjeelper 200 200 200 600
Renggringsassistent 121 141 179 441
| alt 721 677 672 2070
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Deltagelse i spergeskemaunder sagel sen
Spargeskemaundersagel sen blev gennemfart | oktober-december 1998. Af
tabel B1.30gB1.4fremgar, hvordan deltagel seni undersggel sen er rel ateret
til de tre udvadgelseskriterier. Deltagelsen er beskrevet i afsnit 3.3.

| ndenrigsministeriets CPR-kontor stod for udsendel seaf spargeskemaer-
ne til personer i stikpreven. CPR-numrene pa enkeltpersoner blev sendt
direkte fra Det fadleskommunale Lendatakontor til CPR-kontoret, som
sergede for adressering og kuvertering af brevene. Der blev sendt to ryk-
kere, den farste rykker uden et nyt skema, den anden rykker med et nyt
skema. Rykkerproceduren resulterede i en betydelig forhgjelse af svarpro-
centen — svarprocenten var efter den farste udsendel se 50, efter den farste
rykker 61 og efter den anden rykker 74.
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Tabel Deltagelse i undersggelsen i forhold til stilling og alder

B1.3 Stilling og Ansat i samme stilling i 1993-1998 Ikke leengere i 1998 ansat i samme stilling som i Deltagere i alt*
aldersgruppe 1993
Stikprove Skemaer Deltagere Stikprove Skemaer Deltagere
udsendt* udsendt*

Antal Antal Antal Pct. Antal Antal Antal Pct. | Antal Pct.
Renggringsassistent 485 469 307 65 441 418 244 58 | 551 62
44-46 ar 126 120 74 62 121 117 66 56 | 140 59
49-51 ar 159 155 99 64 141 129 77 60 | 176 62
54-56 ar 200 194 134 69 179 172 101 59 | 235 64
Hjemmehjeelper 600 573 406 71 600 570 402 71| 808 71
44-46 ar 200 188 132 70 200 190 132 69 | 264 70
49-51 ar 200 190 136 72 200 189 135 71| 271 72
54-56 ar 200 195 138 71 200 191 135 71| 273 71
Kontormedarbejder 600 527 411 78 600 516 363 70| 774 74
44-46 ar 200 179 139 78 200 176 124 70 | 263 74
49-51 ar 200 172 134 78 200 170 124 70 | 258 75
54-56 ar 200 176 138 78 200 170 115 68 | 253 73
Sygeplejerske 600 579 487 84 429 408 336 82 | 823 83
44-46 ar 200 188 164 87 200 195 165 85| 329 86
49-51 ar 200 197 165 84 136 128 106 83| 271 83
54-56 ar 200 194 158 81 93 85 65 76 | 223 80
| alt 2285 2148 1611 75 2070 1912 1345 70 | 2956 73
44-46 ar 726 675 509 75 721 678 487 72 | 996 74
49-51 ar 759 714 534 75 677 616 442 72 | 976 73
54-56 ar 800 759 568 75 672 618 416 67 | 984 71

1 Altialt 2.989 udfyldte skemaer, hvoraf 33 skemaer blev indsendt uden identifikation om gruppetilhgrsforholdet. Derfor er den reelle svarprocent 74.
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Tabel Deltagelse i undersggelsen i forhold til stilling og tilknytning til stillingen i 1993-1998

B1.4 Stilling og tilknytning til Stikprgve Adressebeskyt- | Korrigeret Deltagere = Ikke-deltagere
stillingen i 1993-1998 (Det feelles- telse mv.* stikprgve Modtagne skemaer
kommunale (udsendte i udfyldt stand
Lgndatakontor) skemaer) @nsker ikke at Ingen reaktion
Antal Pct. | deltage
Renggringsassistent 926 39 887 551 62 14 32272
samme stilling 485 16 469 307 65
ikke samme stilling 441 23 418 244 58
Hjemmehjeelper 1200 57 1143 808 71 19 316 2
samme stilling 600 27 573 406 71
ikke samme stilling 600 30 570 402 71
Kontormedarbejder 1200 157 1043 774 74 14 2552
samme stilling 600 73 527 411 78
ikke samme stilling 600 84 516 363 70
Sygeplejerske 1029 42 987 823 83 14 1502 =1043°
samme stilling 600 21 579 487 84
ikke samme stilling 429 21 408 336 82
Ingen stillingsoplysning - - - 33 26 - 59
| alt 4355 295 4060 2989 74 87 2% 984 24%
samme stilling 2285 137 2148 1611 75
ikke samme stilling 2070 158 1912 1345 70

1 Skemaet blev ikke sendt pa grund af, at de pageeldende enten er dgde/udrejste/forsvundne, har adressebeskyttelse eller ikke vil deltage i forskningspro-
jekter.

2 Tallene i tabellen er en overestimation af gruppen »ingen reaktion«, idet de indeholder de 59 personer uden stillingsoplysning, som enten har udfyldt
et skema, eller som ikke har gnsket at deltage.
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Bilag 2

Tabeller til kapitel 7

Sammenhaengen mellem arbejdsrelaterede forhold og
indikatorer pa ressourcer

Hele materialet
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Tabel Sammenhaengen mellem arbejdsrelaterede forhold og selvvurde-

B2.1 ret god arbejdsevne (hele materialet, n=2412)

I nogle job

Koefficient | Signifikans
Stillingsgruppe *
Renggringsassistent -0.38
Hjemmehjeelper -0.26
Kontormedarbejder 0.10
Aldersgruppe
54-56 ar -0.54 ok
49-51 ar -0.42
Selvvurderet helbred 1.40 *kk
Hvor afvekslende er arbejdet 0.19 (.06)
Mulighed for at anvende viden og erfaringer *
Altid 0.74
Som regel 0.55
Hvor psykisk anstrengende er arbejdet ns
Hvor fysisk anstrengende er arbejdet *
Slet ikke 0.40
Noget anstrengende 0.22
Mulighed for at f& hjeelp/statte fra kolleger ns
Mulighed for at f& hjeelp/statte fra neermeste chef ns
Mulighed for at f& statte/opbakning fra sine naermeste ns
Tilfredshed med det nuveerende arbejde (ville veelge det b
igen) 0.80
Helt sikkert 0.48
Temmelig sikkert -0.43 b
Arbejdet tager s& meget energi, at det gar ud over privatlivet 0.24 *
Mulighed for at leere nye ting i de job, man har haft
Mulighed for at pavirke og forme sit arbejde i de job, man 0.25 *
har haft
Har arbejdsmiljget veeret sikkert og sundt i de job, man ns
har haft (.07)
Sikkerhed i anseaettelsen i de job, man har haft 0.30
Overvejende 0.03

Referenceperson: 44-46-arig sygeplejerske

— som har et darligt helbred

— som har et ensformigt job

— som ikke har mulighed for at anvende sin viden og sine erfaringer
— som har et fysisk anstrengende arbejde

— som ikke er sikker p4, at hun ville veelge sit nuveerende arbejde igen

— som ikke synes, at arbejdet taget S& meget energi, at det gar ud over privatlivet

— som ikke har haft mulighed for at laere nye ting og pavirke sit arbejde i de job, hun har haft i sit

liv

— som ikke har haft sikkerhed i ansaettelsen i de job, hun har haft i sit liv.
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Tabel Sammenhangen mellem arbejdsrelaterede forhold og at medar-
B2.2 bejderne i hgj grad faler sig motiveret og engageret i deres arbej-
de (hele materialet, n=2439)

Koefficient | Signifikans

Stillingsgruppe bl
Renggringsassistent 0.45
Hjemmehjeelper 0.51
Kontormedarbejder 0.20
Aldersgruppe ns
Hvor afvekslende er arbejdet b
Meget afvekslende 1.19

Ganske afvekslende 0.40

Mulighed for at anvende viden og erfaringer ok
Altid 1.03

Som regel 0.79

Mulighed for at tilretteleegge eget arbejde *1
Altid 0.25

Som regel 0.00

De ansatte opmuntres til at komme med ideer b
| hgj grad 1.06

| nogen grad 0.33

Mulighed for at f& hjeelp/statte fra kolleger *1
Meget ofte/altid 0.13

Ofte -0.23

Nogle gange -0.14

Mulighed for at f& hjeelp/statte fra neermeste chef b
Meget ofte/altid 0.71

Ofte 0.38

Nogle gange 0.27

Arbejdet tager s& meget energi, at det gar ud over privatlivet -0.73 *kk
Mulighed for at leere nye ting i de job, man har haft 0.58 ok
Mulighed for at pavirke og forme sit arbejde i de job, man

har haft 0.58 ok
Arbejdsindteegtens betydning for familiens gkonomi ns

1

Ingen entydig tendens.

Referenceperson: 44-46-arig sygeplejerske

som har et ensformigt job

som ikke har mulighed for at anvende sin viden og sine erfaringer
som sjeaeldent har mulighed for at fa statte fra sin neermeste chef

som har en arbejdsplads, hvor de ansatte ikke opmuntres til at komme med ideer for at ggre

ting bedre

som ikke har haft mulighed for at leere nye ting og pavirke og forme sit arbejde i de job, hun har

haft i sit liv

som ikke synes, at arbejdet tager sd meget energi, at det gar ud over privatlivet.
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Tabel Sammenhangen mellem arbejdsrelaterede forhold og at medar-
B2.3 bejderne er indstillet pa at leere nyt i deres arbejde (hele materialet

=2254)
Koefficient | Signifikans

Stillingsgruppe bl
Renggringsassistent -1.92
Hjemmehjeelper -1.18
Kontormedarbejder -0.19
Aldersgruppe ns
Erhvervsuddannelse (.06)
Mellemlang/videregdende 0.52
Efg/leerlinge 0.27
Hvor afvekslende er arbejdet b
Meget afvekslende 0.74
Ganske afvekslende 0.34
Mulighed for at anvende sin viden og sine erfaringer ns
De ansatte opmuntres til at komme med ideer **
| hgj grad 0.45
| nogen grad 0.20
Hvor vigtigt er arbejdet i livet 0.53 ok
Arbejdet tager s& meget energi, at det gar ud over privatlivet ns
Mulighed for at leere nye ting i de job, man har haft 0.26 *
Mulighed for at pavirke og forme sit arbejde i de job, man
har haft 0.27 *
Arbejdsindteegtens betydning for egen/familiens gkonomi ns

Referenceperson: 44-46-arig sygeplejerske

1

som ikke har erhvervsuddannelse
som har et ensformigt job

som har en arbejdsplads, hvor de ansatte ikke opmuntres til at komme med ideer til at gare ting

bedre
som ikke synes, at arbejdet er vigtigt i livet

som ikke har haft mulighed for at leere nye ting og pavirke og forme sit arbejde i de job, hun har

haft i sit liv.
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Tabel Sammenhangen mellem arbejdsrelaterede forhold og at fortseette
B2.4 pad arbejdsmarkedet til man er over 60 ar sammenlignet med
under 60 ar (n=540)

Koefficient | Signifikans
Stillingsgruppe ns
Aldersgruppe b
54-56 ar 3.31
49-51 ar 2.08
Antal ar i erhvervsarbejde ns
Selvvurderet helbred 0.77 *
Selvvurderet arbejdsevne 0.53 (.08)
Arbejdsmotivation 0.78 o
Indstilling til udvikling ns
Hvor psykisk anstrengende er arbejdet ns
Hvor fysisk anstrengende er arbejdet ns
Tilfredshed med det nuveaerende arbejde (ville veelge det **
igen) 1.39
Helt sikkert 0.68
Temmelig sikkert -0.63 *
Arbejdet tager s& meget energi, at det gar ud over privatlivet 1.39 *kk
Hvor vigtigt er arbejdet i livet ns
Arbejdsindteegtens betydnig for egen familiens gkonomi

Referenceperson: 44-46-arig sygeplejerske

— som vurderer sit helbred og sin arbejdsevne som darlig

— som ikke er engageret og motiveret i sit arbejde

— som ikke er sikker p4, at hun ville veelge sit nuveerende arbejde igen

— som ikke synes, at arbejdet tager sa meget energi, at det gar ud over privatlivet
— som ikke synes, at arbejdet er vigtigt i livet.
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Tabel Sammenhangen mellem arbejdsrelaterede forhold og at fortseette
B2.5 pa arbejdsmarkedet til man er over 60 ar sammenlignet med til 60

ar (n=1482)

Koefficient | Signifikans
Stillingsgruppe (.09)
Renggringsassistent -0.42
Hjemmehjeelper -0.46
Kontormedarbejder 0.03
Aldersgruppe b
54-56 ar 1.62
49-51 ar 0.95
Antal ar i erhvervsarbejde ns
Selvvurderet helbred 0.27 (.17)
Selvvurderet arbejdsevne 0.51 *kk
Arbejdsmotivation ns
Indstilling til udvikling ns
Hvor psykisk anstrengende er arbejdet ns
Hvor fysisk anstrengende er arbejdet ns
Tilfredshed med det nuveerende arbejde (ville veelge det ns
igen) -0.38 **
Arbejdet tager s& meget energi, at det gar ud over privatlivet 0.56 *
Hvor vigtigt er arbejdet i livet *1
Arbejdsindteegtens betydnig for egen/familiens gkonomi 0.32
| hgj grad -0.02
| nogen grad

1 Ingen entydig tendens.

Referenceperson: 44-46-arig sygeplejerske
— som vurderer sin arbejdsevne som darlig

— som ikke synes, at arbejdet tager sd meget energi, at det gar ud over privatlivet

— som ikke synes, at arbejdet er vigtigt i livet

— som ikke synes, at arbejdsindteegten er vigtig for egen/familiens gkonomi.
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Tabel Sammenhangen mellem arbejdsrelaterede forhold og nuveerende
B2.6 ressourcer i forhold til, at medarbejderne tror, at de kan klare sig
i deres nuveerende arbejde om fem ar (hele materialet n=2328)

Koefficient | Signifikans

Stillingsgruppe ns
Aldersgruppe Frk
54-56 ar -1.44

49-51 ar -0.50
Selvvurderet helbred 1.24 *kk
Selvvurderet arbejdsevne 0.80 *kk
Arbejdsmotivation 0.32 **
Indstilling til udvikling 0.31 **
Hvor psykisk anstrengende er arbejdet ok
Slet ikke 0.60

Noget anstrengende 0.17

Hvor fysisk anstrengende er arbejdet bl
Slet ikke 0.80

Noget anstrengende 0.67
Tilfredshed med det nuveerende arbejde (ville veelge det b
igen) 0.59

Helt sikkert 0.30

Temmelig sikkert -0.59 b
Arbejdet tager s& meget energi, at det gar ud over privatlivet ns
Hvor vigtigt er arbejdet i livet *1
Arbejdsindteegtens betydnig for egen/familiens gkonomi 0.17

| hgj grad -0.15

| nogen grad

1 Ingen entydig effekt.

Referenceperson: 44-46-arig sygeplejerske

— som vurderer sit helbred og sin arbejdsevne som darlig

— som ikke er motiveret og engageret i sit arbejde, og som ikke er i gang med at lsere nyt i sit
arbejde

— som har oplevet sit arbejde som fysisk og psykisk anstrengende

— som ikke er sikker p4, at hun ville veelge sit nuveerende arbejde igen

— som ikke synes, at arbejdet tager sa meget energi, at det gar ud over privatlivet
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Summary

Work, Resources and Attitudes to Continuing
Working

— a study of 45-59-year-old women employed in the public sector

by Leena Eskelinen, August 2000

Thestudy concernsthe45-59-year-olds' resourcesat work, i.e. the question

how work — the content of the work, the working environment and other

working conditions — shapes and affects the resources and work expecta-
tions of individuals throughout their working life.
The two general assumptions of the study are

S that work is of importance for the individual’s way of functioning and
thereby for the individual’ s resources for work,

S that the resources are created in a long-term interaction between the
individual and the environment and that, therefore, it is relevant to
consider the resources of the individual in the age group 45-59 in alife
perspective.

The present situation of the 45-59-year-oldsisthusrelated both to the histo-
ry of their working life and their expectations with regard to future work.
The study consists of a questionnaire study and an interview study. The
guestionnaire study isaimed at women employed inthe public sector infour
large occupational groups with different qualification requirements, viz.
nurses, officeemployees, home careworkersand cleaners—atotal of almost
3,000 45-59-year-olds from these occupational groups from all over Den-
mark. The respondents were sel ected from among those participating in the
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questionnaire study so that they represent working women with many and
few resources, respectively.

Resources of 45-59-year-olds seen in relation to their work
»Resourcesfor work« aredescribedinthe study by meansof indicatorssuch
asself-estimated capacity for work and sel f-estimated heal th, motivationfor
work and work commitment and attitude to learning something new within
their ownfield of work, i.e. therespondents’ own evaluation of their qualifi-
cations and competence in relation to their work.

The first step was to analyse how the resources for work are related to
occupational groups (the study covered four occupational groups with
different job and qualification requirements, i.e. cleaners, home care work-
ers, office employees and nurses) and different age group (three groups of
45, 50 and 55 years, respectively).

General trendsin relation to occupational group and age group
Resources for work appeared to be different among those of the same age
in the four occupational groups and another characteristic was that those
employed in the four occupational groups stated many or few resources,
respectively, concurrently for several indicators. Those who had many
resources, typically evaluated changesin personal resourcesduring the past
tenyearspositively and at the sametimethey were confident that they could
manage their jobs in the future.

The differences between the occupational groups were by and large as
anticipated. Within cleaning where the work can be physically very hard
and only to aminor extent challenging as far as the content of the work is
concerned, personnel typically have areduced capacity for work and their
health isimpaired and at the same time they have relatively few resources
alsoin other respects. Thenurses, ontheother hand, assessboththeir health
and capacity for work asgood and they are motivated for work and prepared
to learn something new. The assessments of office employees with regard
to their capacity for work and health were mainly positive, whilethe assess-
ments of home care workerswere the second lowest after those of cleaners.
Thisindicates that jobsinvolving primarily physical job requirements and
monotonous tasks, possibly combined with a high working tempo often
become problematic with age. Uncertainty about how they would manage
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their present job in five years time and concern that their health would
deteriorate were considerably more outspoken in this study among cleaners
and home service workers than among nurses and office employees. It can
be expected that few resources and one-sided work experiences will give
only dlight possibilities of developing one's work situation or seeking
another job aswell asan increased risk of the individuals not being able to
continue in their jobs until retirement age.

The differences in resources among the three age groups of 45, 50 and
55 years, respectively, were not significant as frequently asthe differences
between the occupational groups. The greatest age difference was in the
assessment of capacity for work. The other indicator for which the age
differenceisnoticeabl ewas sel f-estimated heal th. Onthe other hand, no age
differenceswerefound in the motivation for work or the attitude to learning
something new that were used as indicators of how development-oriented
theindividualsare. Agedifferencesin self-estimated capacity for work and
health are understandable when seen in the light of the fact that normal
ageing leadsto gradual physiological changes. Ontheother hand, agegroup
differencesin self-estimated capacity for work and self-estimated health can
also be due to the fact that with age there is alarger discrepancy between
the preconditions of the individual and the job requirements.

Attheindividual level, the question of impaired health and capacity for
work aswell aslack of motivation to learn something new may be regarded
as asign of »premature ageing« by way of physical attrition, insufficient
qualificationsand loss of motivation. Asfar asresourcesare concerned, the
cleaners of the study are clearly worse off than those of the same age in
other jobs. The same chronological age appears to be of different impor-
tanceindifferent jobsand it isthejobswith mainly physical and/or uniform
work requirementsthat are »critical« inthe sensethat it ismoredifficult for
those holding these jobs to preserve their resources.

Under what conditionsisit possibleto use or develop resources?

The assumption in the study wasthat the occupational group could be used
as an indicator for the requirements of the job in general, but that it is not
asufficiently varied indicator to describe the connection between the work
of theindividual and the resources of theindividual. Therefore, aconsider-
able part of the survey concerned more specific aspects of work and work-
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ing conditions, including requirements with regard to the content of the
work, individuals' influence on their own work situation, working climate
and the interaction of various forces at the place of work, the individual’s
attitude to work (e.g. how important apart work isinthelife of theindivid-
ual) and the nature of thework inthejobstheindividual s have had through-
out their lives (e.g. the possibility of using their knowledge and experience
and whether the working environment has been safe and healthy).

Themain finding of both the questionnaire study and theinterviewswas
that severa of the work-related circumstances mentioned are related to the
resources of the 45-59-year-olds, i.e. that different working conditions|ead
to different preconditions in the later years of their working life.

The main finding is that several work-related circumstances are related
to theresources of thoseinvolved in all three analyses. The correlations are
strongest in self-estimated capacity for work and motivation for work. The
factors that are most important for self-estimated capacity for work are
requirements with regard to the content of the work (e.g. the possibility for
those involved of using their knowledge and experience), the previous
nature of the work (e.g. the possibility of learning something new and the
possibility of influencing and shaping the work involved in the jobs per-
formed throughout a lifetime) and factors that describe the relationship
between the individual and work (e.g. whether the work requires so much
energy that it hasan adverse effect on privatelife). The motivation for work
is mostly influenced by the requirements with regard to the content of the
work, working climate and working relations (e.g. that the employees are
encouraged to present ideasand their possibility of receiving help/assistance
from the management) at the place of work and the previous nature of the
work. It also appeared that as far as the attitude to development was con-
cerned, therewasalogical correlation with work-related factors, but mostly
in relation to whether the work is varied and whether the work is an im-
portant part of life. This was the main finding of the analyses in which
work-related factorswere anal ysed together with factorsthat can al so be ex-
pected to be of importance for resources, i.e. individual preconditions (e.g.
age, occupational group, health, vocational qualifications) and other condi-
tions of life (backing from the nearest relations, financial circumstances).

Thusit waspossibletoidentify factorsinrelationto work that areimpor-
tant with aview to creating better preconditionsfor the 45-59-year-oldsand

156



thusbetter possibilitiesfor them of continuingintheir jobsduringtheir later
working years. Several of the factors for which there appeared to be a
correlation with resources have been described as characteristic of »good
work« or »stimulating work« (i.a. Graversen, 1992). The fact that work
experience is of importance for the resources of the 45-59-year-olds indi-
cates that the first twenty years of working life are not unimportant for the
later years. It is important to secure good working conditions throughout
life. Furthermore, thefindingsindicatethat positiveworking conditions can
to acertain extent compensate for the negative effectsthat are, for example,
related toimpaired health. Thusthosewithimpaired health experiencetheir
capacity for work as being better than do their colleagues, if some of the
above-mentioned positive working conditions exist (e.g. that the work is
varied, that thework makesit possiblefor them to use their knowledge and
experience and that with their present work they have found their niche to
such an extent that they would choose the same job if it were offered to
them now). An important finding is also that working conditions are not
solely dependent on the job, but that the individual place of work plays an
important rolein creating good working conditions. Working conditionsare
conditionsthat can beinfluenced and thereforeit isinteresting that aperson
with impaired health can benefit from favourable working conditions to
such an extent that it affectstheindividual’ s capacity for work and motiva-
tion for work.

How long will the 45-59-year -olds continue wor king?
Thereisatendency that the45-59-year-old nursesand office empl oyeeswill
more often than cleaners and home care workers of the same age continue
working after they have reached the age of 60. It also appearsthat they have
more choices during their later working years. They more often state that
they would like to try something new rather than continue in their present
job aslong as possible.

It appeared that both work-rel ated factorsand resourcesarerelated to the
wish of staying on in the labour market (»continue working after the age of
60« as opposed to »stop working before the age of 60« or »stop working at
the age of 60«). The fact that work is an important part of life and that the
individuals in question have found their niche with their present jobs and
that the work does not require so much energy that it has an adverse effect
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on privatelifearefactorsthat increase the likelihood that an individual will
stay on longer on the labour market.

At the same time, the »norm« among the 45-59-year-olds appears to be
that they stop working at the age of 60, which was the »age of voluntary
early retirement pension« at thetime of thestudy. Thus, thereare employees
who have many resources and confidence in the future, but who in spite of
this opt for voluntary early retirement pension »as early as possible«. This
givesfood for thought seen in relation to the fact that for most 45-59-year-
oldswork isimportant in other respectsthan thewage alone, i.e. because of
personal satisfaction with thework or the social life at the place of work. In
spite of this, they do not want to remain on the l[abour market longer than to
the age of 60. Thisraisesthe question what role and influence work hason
thelifeof human beingsin general and inthelater working yearsin particu-
lar. »Premature ageing« can be a natural cause for retiring early. However,
when alarge group with good resources wish to leave the labour market at
the age of 60, it lies near at hand to ask whether thisisto be taken as criti-
cism of the work.

Special circumstances of the 45-59-year-olds

The study coversonly the 45-59-year-olds, i.e. it does not contain compari-
sons with those who are younger and doing the same work. The current
situation of the 45-59-year-oldsis described in their own life perspective —
I.e. In relation to how they assess their previous working life and what
expectationsthey havefor the coming years. I nstead of age comparisons, the
study concernsthe contextsthat the 45-59-year-ol dsexperience betweenthe
present, the past and the future. Thus, importanceisattached to alife phase
rather than a specific age.

It could beimagined that the mattersrelating to work that appeared to be
important for theresourcesof the45-59-year-oldsaremoreor lessimportant
for everybody, i.e. characteristics of good work at all ages. However, the
study was also aimed at identifying asfar as possible whether there are any
special characteristics of good work for the 45-59-year-olds. This theme
touches on the question whether there are specific expectations and precon-
ditions in the life phase of the 45-59-year-olds. The question is of great
Importancewith regard to promoting the possi bilitiesof the45-59-year-olds
inworking life so that they can utilise their individual resourcesin the best
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possible manner in their respective jobs.

Among the positive characteristics that — according to the 45-59-year-
olds themselves — have intensified with age is that with age they have
become more well-balanced and that they have a better sense of occasion
and better judgment. They are prepared to take on more responsibility and
they know their own limits and are better judges of character than when
they wereyounger. The element that most describe as problematic with age
Is the tempo and that it is not possible to live up to the same physical
performance requirements as earlier. The result of this can be stress, tired-
ness, reluctance and physical disabilities — as well as uncertainty as to
whether they can keep their job. With regard to this question, thereismore
flexibility in certain environments than in others, among other things
because some occupational groups have better options with regard to
gpecialising in tasks that are adapted to the individual.

The expectation that the 45-59-year-olds have of their work is that it
should be meaningful with regard to content or form part of a meaningful
context. Many people actually experience tasks that are related to human
beings as being meaningful. Therefore, many have ended up performing
service or caretasks even though they did not originally plan this. Thiscan
have the effect that the 45-59-year-olds wish to be selective in relation to
their tasks—they want to be freeto give priority to the tasks, for which they
are best suited. This can be an attempt at finding a balance between their
own preconditionsand thework requirements. Theenvironment at the place
of work plays an important role for the scope that the individual has.

The question of »special characteristics« of the 45-59-year-oldsis often
discussed from the perspective of »protective jobs« —that isto say that the
older employees must be given less demanding and less responsible jobs.
Thisattitude has been based not only on the view that with age people have
less possibility of coping with physical work requirements and a high
working tempo, but also, among other things, on the view that with age it
becomes more difficult to learn something new. This study is based on
another perspective that has recelved less attention earlier, namely that
ageing can involve the devel opment of qualitiesthat younger people do not
yet possess. Thisraisesthe question of flexibility and regard for theindivid-
ual in job planning so that the 45-59-year-olds have a rea possibility of
making use of their qualifications.
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Conclusion

The 45-year-olds are approximately halfway in their working life if the

starting pointisaworking life until the official retirement age. Analyses of

thisgroup therefore make it possibleto discussthe resourcesof individuals
from adifferent perspectivethan analysesthat are concerned with individu-
alsinther first and last working years, respectively. The current situation
of the 45-59-year-olds is related in the study both to the history of their
working life and their expectations with regard to future work.

The conclusions with regard to the main findings of the study are as
follows:

S Itwaspossibletoidentify work-related aspectsthat areimportant for the
resources of individuals in their late working years. Both the existing
working conditions and the previous work experience appear to be of
importancefor their resources. The study al so showed that work playsan
important rolein our life asdifferent conditions of work appear to create
different preconditionsof thosein the age group 45-59 and also different
possibilitiesof continuing working inthelater working years. Therefore,
work can in some instances be regarded as a source of development and
in others as afactor that creates inequality.

S A magor finding is the correlation between working conditions and
resourcesinanindividual’ slife perspective. Theresources of the 45-59-
year-olds are affected by the history of their working life and their work
experience. This observation explains in part why the 45-59-year-olds
have preconditions that are so different. That means that the previous/
first working years form the basis of the later working years and that it
Isimportant to be aware of thework-related circumstances already early
inthecareer. Individualswho have good possibilitiesof devel oping their
knowledge and skills in their job and a possibility of influencing and
shaping their own work during the first working years generally also
have good preconditions in their later working years. Therefore, good
jobs for »seniors« are to a certain extent created already many years
before the senior life starts. This study indicates that the problems —the
difference between the preconditions of theindividual and the possibili-
ties and demands made by the environment— become morevisiblein the
later working years after many years' influence and that they exist al-
ready at afar earlier timein the working life of the individual.
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S The findings mentioned do not mean that the situation for the 45-59-
year-olds is absolutely pre-determined. It is possible to preserve and
promoteresourcesof the45-59-year-oldsif theright actionistaken at the
places of work. Attention has until now been directed very one-sided at
individualsin their later working years asif the problemsin relation to
work are solely an individual matter. The findingsindicate that positive
working conditions — including, for example, working relations and
mattersrelating to management and the relevance of taskswith regard to
content — can compensate for the negative effects that are, for example,
related to impaired health.

S Ageisoften used in the daily debate in the sense that the qualifications
of the individual become less with age. Only a negative value has been
attributed to ageing even though ageing can be more or less successful.
Ageing can involve both »premature ageing« (negative changes) and
development of new qualities. Thisstudy showsthat it isimportant to be
aware of the various aspectsof ageing and therolethat work playsinthis
connection — as demonstrated in the study, work can primarily play a
constructive role in the life of the individual or it can have negative
consequences. Our view of older employeesisfocussed on physiological
changes that mean that the preconditions for managing physically de-
manding tasks will to a certain extent become less with age. While the
physiological preconditions of those aged 45-59 are presumably partly
determined by the environment and partly genetically determined, the
psychological preconditionsarepresumably partly related totheenviron-
ment and partly related to the life phase. Thus, the 45-59-year-olds have
different expectationswith regard to work than they did when they were
younger, and they have preconditions and qualities that younger people
do not yet possess.

S Ingeneral it appearsthat it is the »norm« to stop working at the age of
60, which was the age for voluntary early retirement at the time of the
study in the autumn of 1998. A considerable number of the 45-59-year-
olds regard the voluntary early retirement age as the retirement age.
However, it is worth noting that work together with resources is of
importance for the question whether the individual wants to remain
longer on the labour market.
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