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Forord

Under de senaste tio aren har det ofta hédvdats att
medelalders och framfor allt personer fodda pa 1940-
talet har varit en gynnad grupp. Sérskilt god ansags
deras stédllning vara pa arbetsmarknaden, dir de
yngre betraktade dem som "proppar”. Nu, ett artion-
de senare, tycks situationen ha svingt. Flertalet av
dem som &r fodda under decenniet kan i dag knap-
past sdgas vara gynnade. Vid sidan av de upp- och
nedgangar i arbetslosheten som f6ljer i konjunktu-
rernas spar, verkar de medelalders situation pa ar-
betsmarknaden snarare framsta som dyster. I manga
yrken och branscher forlorar de arbetet och verkar
ofta ha ytterst svart att komma igen. Sarskilt stora
har problemen blivit niar ny teknik fordndrat kraven
pa kunskap eller ndr organisationsfordandringar gjort
kompetensen overflodig. Dessa kriser leder ménga
ganger till utdragna perioder av arbetsloshet som
overgér i fortida pension.

I denna bok studeras de medelalders problem pa
arbetsmarknaden. Analyser och forklaringar ges till
varfor alltfler hamnar i dessa svarigheter. En viktig
del av problemen beror pa &dldersdiskriminering, men
ocksd pa eftersatt kompetensutveckling. Slutligen
ges forslag till hur problemen kan losas.

Initiativtagare till studien har varit Peter Gorpe
och Anders Wigren, som bidragit med vardefulla syn-
punkter under projektets gang. De dr bada verk-
samma vid Léansstyrelsen i Stockholms ldn, som ock-
sa finansierat studien och bildade den referensgrupp
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med bl a foretrddare for TCO, SACO och Linsar-
betsndmnden, i vilken viktiga idéer bakom skriften
tog form. Vi dr dven tacksamma for de synpunkter
som vi fatt av Margareta Friman, Christina Kings,
Lars Olof Persson och Peter Sorbom samt Tullia von
Sydow och Lillemor Wiklund. De tva sistndmnda f6-
retrader Forum 50+, en ideell forening som arbetar
for att samhaéllet ska erkdnna viardet av kompetens
och livserfarenhet hos alla 6ver 50 ar.

Denna bok utgor ett resultat av ett projekt som har
bedrivits vid Léansstyrelsen i Stockholms l4n under
arbetsnamnet “Fyrtiotalisterna pa 1990-talets ar-
betsmarknad”. Rapporten ingér darfor ocksé i Lans-
styrelsens rapportserie och har dar nummer 1994:15.

Stockholm i augusti 1994

Sten Axelsson Arne Granholm  Roger Henning



1. Inledning

Medeldldern ar den tid da mojligheterna som bast
hdller pa att forverkligas, dé manniskan dnnu
star mitt i sitt verk med hela sin styrka och hela sin viljekraft

C.G. Jung i Die Ehe als psychologische Beziehung, 1925

Denna bok handlar om de medelalders problem pa
arbetsmarknaden. Svarigheterna ar av tva slag. For
det forsta stéller tidsmyterna — fordomar grundade
pa alder, generation och tidsanda — till bekymmer.
For det andra finns verkliga hinder orsakade av
bland annat fordldrad eller felaktig utbildning. Hér
finns vad vi kallar en "livsloppsproblematik”. Syftet
med boken &dr att analysera dessa problem samt att
ge forslag till hur de kan losas.

Bland de fordomar som stéller till problem péa ar-
betsmarknaden ar kon och etniskt ursprung vl kin-
da. Trots lika goda meriter har kvinnor och invandra-
re ofta svarare att fa jobb &n en svensk man. I mot-
sats till kon och etnisk bakgrund, dar forutfattade
meningar motverkas av upplysning och lagar, an-
viands alder och generation for att indela méanniskor
pa grundval av svepande omdomen. Det finns i den
svenska grundlagen skydd for diskriminering av kon
och etniskt ursprung. Jamstédlldhets- och diskri-
mineringsombudsmén har inrdttats. Daremot saknas
skydd mot missgynnande pé grund av alder. I exempel-
vis Forenta Staterna finns alltsedan 1960-talet lag-
stiftning som forbjuder aldersdiskriminering. P4 sam-
ma sétt som kvinnor eller personer med annat etniskt
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ursprung inte far forvdgras anstidllning pa grund av
just dessa egenskaper, far ingen heller uteslutas enbart
av skil som har att géra med personens alder.

Fordomar om generationer har underblasts av "ta-
listskrifter” som blivit en egen genre. Genom dem har
seglivade forestallningar fotts om fyrtio-, sextio- eller
sjuttiotalisternas unika egenskaper. De ar inte bara
manniskor som under 1990-talet &r ndgonstans kring
20-, 30- eller 50-arsaldern. De pastas ocksa vara man-
niskor som ar forknippade med fasta gemensamma
viarderingar. Det dr naturligtvis inget konstigt att ba-
ra med sig &sikter och attityder fran olika perioder i li-
vet, men mer tveksamt ar det att hiavda att det enbart
ar varderingar fran ungdomstiden som foljer med he-
la livet. Attityder och stillningstaganden utvecklas,
fordndras och forkastas i alla aldrar. Det finns alltsa
ingen ovre aldersgréans for att lara pa nytt.

Det gér vil an att vara del av en generationsmyt sa
lange man &r ung. Nar man blir dldre och av denna
anledning har svart att f4 jobb innebér myten en ex-
tra borda. Framfor allt har den drabbat dem som &r
fodda pa 1940-talet, som i dag ar ungefar 45-55 ar.
Fyrtiotalister 4r numera ett inarbetat begrepp som
anvinds i manga sammanhang. Att dessa ménniskor
ar i medeldldern ar en sak, men att pasta att de for-
lorat sin forméga till nytdnkande och inldrning ar
allvarligare. Det 4r numera inte ovanligt att hora
medelélders tala om sig sjdlva som fyrtiotalister som
nagot besvidrande, snarare dn att beskriva sig som
personer med flera artionden av vardefull arbetslivs-
erfarenhet. Yngre kallar dem fyrtiotalister — nér de
vill beskriva en grupp som de uppfattar som ett hin-
der pa arbetsmarknaden. Aldre ser dem som ovanligt
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gynnade; de har inte behovt kdmpa lika hart som de
sjdlva. Fyrtiotalisterna har blivit en egen art, en sér-
skild typ av manniska, som har kommit en bit upp i
medelaldern.

Visserligen innebiar medeldldern andra forutsatt-
ningar pa arbetsmarknaden. Den aterstédende aktiva
tiden ar kortare och loneanspraken hogre. Det inne-
bér att det blir en kortare tid som kostnaderna for in-
skolning till ett nytt jobb ska betalas, men det ska va-
gas mot att medeldlders stannar ldngre tid pa sam-
ma arbete. Dessutom finns det manga yrken dér 16-
neskillnaderna mellan yngre och medeldlders ér
mycket sma. Den langre arbetslivserfarenheten &r en
fordel, 4&ven om viss kunskap forlorat sitt varde.

Vi har valt mellanchefer, kontorister och ingenjorer
for att illustrera medeldlders faktiska arbetslivs-
problem. Vi hade kunnat vilja tre andra yrken med
stor utbredning over arbetslivet sidsom byggnads-
arbetsledare, underskoterskor eller industriarbetare
for att askadliggora samma sak.

Mellanchefer 4r som namnet antyder befattningar
nagonstans mellan anstéllda och ledning. Deras
stdllning och situation beror pa val av organisation.
En overgang till plattare organisationer kan gora
dem overflodiga frédn en dag till en annan. Deras yr-
kesroll utsitts ocksa for hot i samband med omorga-
nisation, sammanslagningar av foretag eller byte av
huvudmannaskap i den offentliga sektorn.

Kontorister dr en grupp vilkas stidllning ofta for-
vandlas i samband med organisationsfoéréndringar.
Antalet arbetstillfdllen minskar och arbetsuppgifter-
nas innehdll fordndras nédr antalet chefsnivaer min-
skar. For kontoristerna har emellertid ny teknik spe-
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lat en avgorande roll. Kontoristernas traditionella
uppgifter forvandlades redan under 1980-talet, nir
skrivmaskiner ersattes med persondatorer. Under
denna tid kdnnetecknades ndstan all verksamhet av
expansion och det fanns gott om sysslor som konto-
risterna kunde ta 6ver. I manga fall blev det en kort-
varig frist och uppgifterna f6ll bort ndr konjunkturen
vénde.

Fortfarande é&r en stor del av ingenjorerna gymna-
sie- eller institutsingenjorer, vilkas kompetens ldnge
varit tillrdacklig for industrins behov. En stor del av
dem é&r ocksa i medelaldern. Fler civilingenjorer pa
arbetsmarknaden gor ocksa framtiden svarare for
dessa ingenjorer, sarskilt nar de ska komma igen pa
arbetsmarknaden efter en tid av arbetsloshet. Ingen-
jorer utan hogskoleutbildning har dven paverkats av
ny organisation och teknik. De har ofta varit mellan-
chefer pa industriféretag och bar pa en specialistkun-
skap som forsummats for chefsskapet.

Det kan tyckas markligt att alder, som egentligen
ar liktydigt med erfarenheter och kunskaper, blivit
en belastning. Verkligheten for ménga mellanchefer,
kontorister och ingenjorer ar dock att medelaldern pa
arbetsmarknaden éar en tid av problem i stéllet for en
lycklig andra hélft av arbetslivet. Vi riktar ddrmed
uppméarksamhet mot ett dolt problem, ndmligen att
allt farre kan rdkna med ett helt arbetsliv — fran av-
slutad utbildning i ungdomen till pensioneringen i
60-arsaldern. I stillet kommer arbetslivet att brytas
i fortid och atgédrder behovs for att komma igen.

I kapitel 2 diskuterar vi i vilken grad alder, gene-
ration och tidsanda ar s k tidsmyter eller om de utgor
verkliga hinder. Visserligen &r en del beteenden be-
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roende av dlder, men det finns inga egentliga skal for
att medelédlder ska vara en negativ egenskap pa ar-
betsmarknaden. Darfor dr det en myt att dagens
medelalders for alltid 4r préaglade av en sarskild tids-
anda eller generationstillhérighet. Sadana idéer ar
grundade pa losa antaganden. I stéllet hdvdar vi att
det finns stora mojligheter till forandring dven i me-
delaldern.

I kapitel 3 ar utgangspunkten att arbetsmarkna-
den delar sig i olika ”lag” ndgon gang i medelaldern.
For ett lag innebér det fortsatt framgang, medan det
andra laget borjar vinta pa pension. Men problemen
har ménga dimensioner i enskilda yrken. Av denna
anledning studerar vi tre yrken med relativt ménga
medelalders. Det giller mellanchefer, kontorister och
vissa grupper av ingenjorer. Vi soker ddrmed efter de
medelédlders verkliga problem pa arbetsmarknaden
och finner att de framst har orsakats av ny organisa-
tion, ny teknik samt fordndrade utbildnings- och
kompetenskrav.

I kapitel 4 diskuteras olika losningar. De ar av tva
slag. Forst diskuteras forslag mot aldersdiskrimine-
ring. Darefter presenteras forslag som har att gora
med organisation, teknik och kompetens. Ett konkret
satt att dstadkomma forandring &r via dterkomman-
de utbildning. Ibland &r problemen inte mgjliga att
losa med patagliga atgdrder. Nar utbildningen é&r
ratt och erfarenheterna stimmer med det arbete som
soks kommer sanningens minut — medelalders far
inte det sokta jobbet, eftersom de anses vara for gam-
la. Att det kan bli pa detta sétt beror pa ett slentrian-
massigt tdnkande som varken foretag, organisatio-
ner eller enskilda tjdnar pé i langden. Sddana pro-
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blem kan bést 16sas genom fordndrade attityder hos
enskilda och arbetsgivare.

Orsakerna till att medelalders har problem och
forslagen for att komma till rdtta med aldersdiskri-
minering och de medeldlders problem pa arbets-
marknaden sammanfattas i kapitel 5.
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2. Alder, generation
och tidsanda

Och varje slaktled har sin egen mossa
som det till slut dock finner lonlost att forsvara.

Harry Martinsson ur dikten "Den saktmodige”
i diktsamlingen Cikada 1953

Levnadsalder och myter

Alder dr en egenskap som intresserar alla. Om nigon
i hast ska beskriva en okédnd person som just passe-
rat kommer, efter kon, alder p& andra plats. Vi kon-
staterar att det var en kvinna i 20-arsaldern eller en
man i 50-arsdldern som gatt forbi. Forst darefter be-
skriver vi utseendet. Alder &r till och med en s& vik-
tig egenskap att, ndr inga andra data ar tillgangliga,
en méanniska kan existera som rikskéndis i media en-
bart beskriven med sin dlder, som 28-, 33- eller 42-
aring. Eftersom det ar en sa viktig egenskap ar det
latt att oavsiktligt blanda ihop personliga egen-
skaper med individens alder. Det sker ungefir pa
samma sitt som nir forutfattade meningar skapas
om invandrargrupper. Det innebér att beteenden hos
en eller nagra individer generaliseras till att géilla al-
la i gruppen. Exempelvis far en storande ung person
eller en medelalders person som adr mot fordndringar
gilla for alla i respektive alder.

Ytterst dr det biologin som sitter 4ldersgrénser for
fodelse, dod och fortplantning. Rdknar man bort den
tidigaste barndomen och den allra senaste alderdo-
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men ar alderns betydelse langt ifran sjalvklar. Biolo-
gin ger ramarna, men minst lika styrande &r de al-
dersregler som samhaillet satt upp. Det dr saledes
inga tvingande naturlagar som bestimmer myndig-
hetsalder, minimidlder for arbete eller pension. Det
ar lika mycket samhallets varderingar och ekonomis-
ka overvidganden som satt grdnserna.

Alder styr en méngd foreteelser. Man flyttar exem-
pelvis fyra ganger oftare mellan 20 och 30 ar 4n i me-
deladldern. Det ar ett monster som &ar forvanansvart
stabilt 6ver tiden. Det faller sig naturligt att flytta
mer under vuxendlderns forsta artionde; man flyttar
kanske till en utbildningsort eller soker sig fram pa
arbets- och bostadsmarknaden. Lonens storlek avgors
ocksa av alder. Ju yngre man ér, desto lagre ar lonen.
Men det ér stora skillnader mellan olika yrken. I ma-
nuella yrken véxer lonen snabbare upp till slutlon,
medan det i kunskapsyrken tar artionden innan hog-
sta niva nas. Delvis beror skillnaderna p& att det tar
langre tid att na hog produktivitet i ett kunskapsyr-
ke. Skillnaderna i 16n mellan aldrar avspeglar att
kompetensen ¢kat, vilket inneburit ett storre matt av
kunskaper och fardigheter, men dven regler om mini-
miloner och alderstillagg dr minst lika styrande.

Tillgdngen pa pengar och dgodelar avgors av alder,
vilket innebér att medeldlders personer hunnit med
att samla p& sig mer saker och tillgdngar dn yngre.
Vid yngre ar forbrukas en storre del av inkomsten pa
studier, bostadsval eller uppfostran av barn. Det ar
inte avsaknaden av materialistiska varderingar hos
yngre som gor att de har mindre pengar p& banken
dn medelalders. Och troligen forebadar det inte hel-
ler ett trendbrott i vdrderingar mellan ungdomar och
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medelalders, utan ir framst orsakat av alderl!.

Livslopp och alder dr en spegel av det radande
samhéllet och har numera annan betydelse &4n for
nagra artionden sedan. I dag dr samhéllets mangfald
storre med fler majligheter, yrken och utbildningar,
vilket innebér ett flertal roller under livet. Langt till-
baka i tiden var livet enklare att dela in efter alder,
eftersom det framst bestod av vuxenéldern, som folj-
des av dlderdomen. Den vuxna tiden foregicks av det
som vi numera kallar barndom. D4 bidrog man bara
med smasysslor och riknades inte som full arbets-
kraft. En annan orsak var den hoga barnaddodlighe-
ten. Forutom spiadbarnsdodlighet kantas kyrkbock-
erna av noteringar om alla egendomliga och tragiska
séatt som barn forolyckades p4a, och barn i koltadldern
blev latt nagot tillfalligt. I dag 6verlever barnen och
barndomen har blivit en egen tid. Det finns spad-,
forskole-, lagstadie-, mellanstadie- eller hogstadie-
barn. Barndomen har blivit en egen sektor i samhal-
let, som ger sysselsdttning i barnomsorg och fritids-
hem och har sin egen kultur och marknad.

Ungdom, som vi kdnner begreppet, fanns 6ver hu-
vud taget inte tidigare. Den fick sitt egentliga genom-
brott under efterkrigstiden. Forst vid denna tid bor-
jade ungdomar bli en grupp med egen kultur och sér-
skilda problem. 1950-talet var ungdomskulturens ge-
nombrottstid, pdskyndad av valfirdssamhaillets in-
brott som gav dem kopkraft — de blev nu en kommer-
siell kraft att rikna med. Ju ndrmare nutiden, desto
dldre hinner de unga bli innan de betraktar sig som
vuxna. Ungdomen har strickts ut frdn tondren och
uppemot 30 ars alder och kanske ldngre. Nya livssti-
lar och ny syn pa livsloppet ger tillatelse att under
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langre tid syssla med annat i livet 4n att skaffa fast
arbete och familj. En 1ang utbildningstid bidrar till
att forlanga ungdomen. Mellantiden anvénds till an-
nat sasom tillfalliga arbeten eller kanske studier i ut-
landet. Langt in pa 1950-talet svarade myndighets-
dldern — som da var 21 ar — mot en kénsla av att vara
vuxen. Det dr mer séllan som den gor det i dag.

Den vuxna perioden har delats in i yngre medelal-
der, medelalder och hogre medelalder. Decenniedver-
géngarna vid 20, 30, 40, 50 eller 60 ar delar in vuxen-
dldern och har blivit vardagspsykologiska trosklar
till nya perioder i livet. Nar grdnsen passeras inbju-
der den till att jamfora sig med andra i samma &lder.
Det finns mer eller mindre fasta punkter att stdmma
av mot. I arbetslivet kan 30 &r vara en gréans for att
hitta ratt yrke. Vid 40 ar ska karridren ha stakats ut
och vid 50 ar 4r man nagon sorts chef eller &tminsto-
ne omradesansvarig.

Aldersramarna varierar mycket mellan olika grup-
per i samhaillet. Betydelsen av att passera en alders-
grans beror ocksa p&4 vem man &r, var man jobbar el-
ler var man bor i Sverige. Manga yrken saknar egent-
liga karridrstegar. Vil i yrket kan en 25-aring ha
samma lon och ansvar som en 50-aring. Den utdrag-
na ungdomen &r dn si ldnge ett storstadsfenomen
bland ménniskor med ldngre utbildningstid. Dessa
livsstilar star i kontrast till familjesidorna i lands-
ortstidningar med bilder av 30-aringar som d& "fyller
gubbe”. Skillnaderna i synen pa alder beror framst
pa den kortare utbildningstiden i Smadortssverige
som styr uppfattningen om alder. Med en ldng utbild-
ning, som &r avslutad négra ar fore 30, ar det svara-
re att se sig sjalv som gammal i arbetslivet. En kort
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utbildning, ett intrdde i arbetslivet vid 18 ars alder,
gor att en 30-aring med storre ritt kdnner sig som se-
nior.

Synen pa dlderdomen har ocksa fordndrats. Medel-
livsldngdens 6kning har inte varit forutsiattningen
for en ldng alderdom. Hade man forr i tiden vél 6ver-
levt barndomen, var det inte ovanligt att leva till 70
eller 80 ar. Forslitningen hos de gamla var emellertid
storre och de slutade arbeta — inte som i dag for att en
lagstadgad tid sédger det, utan oftare for att krafterna
var slut. Battre hilsa gor pensionstiden langre och
ger artionden av hilsa och vitalitet. Behovet ckar att
indela alderdomen, d4ven om det 4nnu inte fatt sam-
ma form som i de halvt skimtsamma amerikanska
omdomena "go go”, “slow go” och "no go” for alderdo-
mens olika hailsotillstdnd. Pensionsaldern sjunker —
den &r i dag 59 ar om fortida pensioner riaknas med —
samtidigt som undersokningar visar att hélsan blir
battre for varje ny dldersgrupp som gar i pension. Det
gdr att antalet friska pensionirer 6kar. De far under
flera artionden priaglade av god hilsa rdkna med att
dgna sig at annat &n att vara verksamma pa arbets-
marknaden.

En vanlig uppfattning dr att de dldre ursprungli-
gen representerade en killa av erfarenheter dar
unga kunde hiamta nyttiga kunskaper. Det pastas
ocksé att denna vordnad for de dldres kunskaper har
forsvunnit i och med den moderna tidens intrade. I
stéllet skapar varje generation sina egna liv. Framfor
allt skulle det gélla yrkeslivet, dar kunskaperna inte
langre fors 6ver mellan generationer. Nar de dldre ar
fardiga med sitt arbetsliv finns det inte ldngre nagot
behov av deras kunskaper.
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Att yrkeskunskaper kunde forlora sitt viarde fore
pensioneringen ar kdnt sedan ldnge. Kuskarnas yr-
keskunskaper behovdes inte ndr bilen kom och
chaufforerna tog over, inte heller behovdes det sar-
skilt manga med kunskaper att nita samman plat
nér svetsning blev allmén teknik och inte heller be-
hovdes vindragarnas kunskaper, niar skraviasendets
upplosning gjorde att jobbet kunde tas 6ver av stuva-
re. Darfor ar det tveksamt att for sitt inre méala upp
en bild av ett diffust forr i varlden”, da de unga lar-
de av de gamla och foljde deras fotspar. Aven den for-
industriella historien bestar av perioder nar nya ge-
nerationer format en egen framtid. Det géller sar-
skilt under perioder av nyodling och 6deldggelse dn-
da fram till och med 1800-talets befolkningsokning
och urbanisering. Maistare-larling-relationen for
hantverkare var inte heller bestdmd fran en tid till
en annan. Bade husbonde och méistare 6vergavs om
de yngre trottnade och gav sig iviag efter mer eller
mindre dramatiska upptrdden. Vordnaden for alder
kunde ibland sitta mycket lost. Arbetsvandringar var
en del i traningen, men tider av minskad utkomst
tvingade ut de unga pa farder och generationer brot
nya banor.

Mojligen kan négra nya inslag skonjas nér yrkes-
kunskapen blir foraldrad. Det giller i dag flera yrken
dar personalen drabbas av att deras kunskap ar for-
aldrad fore pensioneringen. Det sker inte ldngre i sa
tydlig form som nar hela yrken och branscher for-
svann, sdsom vid nedldggning av jordbruk och indu-
strier under efterkrigstidens strukturomvandling.
Foréandringen sker i stédllet genom att stora delar av
arbetsmarknaden forvandlas inifrdn. Sa sker data-
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teknikens insteg i yrkeslivet pa bred front Gver ar-
betsmarknaden. Organisationsfordandringar éger
rum i det tysta, beskrivna som overgangar fran hier-
arki till platta organisationer, och de giller ett brett
spektrum av verksamheter fran offentlig sektor till
industri.

Alder styr, som vi nimnt, en méngd foreteelser.
Samtidigt finns det stora frihetsgrader, vilket inte
minst visats av att dlderns betydelse varierat under
olika perioder. Dessutom skiljer den sig 4t mellan yr-
ken som kriver lang eller kort utbildning. Aven var i
Sverige man bor spelar roll for hur alder ska tolkas.
Mycket talar for att var tid ger storre mojligheter att
vélja livsstil och inriktning 4n vad man hade for nag-
ra artionden sedan. Det finns exempelvis storre moj-
lighet att utbilda sig i vuxenaldern, fler &r med god
hilsa och antagligen fler livsstilar att vdlja mellan.
Det borde ha lett till en frigorelse. Séarskilt om man
jamfor med den tid, for inte ldnge sedan, da herrar
bar hatt och var vuxna min néir de tagit studenten
och fick kdapp med silverkrycka vid 50, medan kvin-
nor var damer med harknut i nacken fore 30 ars al-
der.

Trots denna potential for frigorelse har vi pa ett
forvanansvirt satt last oss vid alder. Kanske beror
det pa att den gamla &lderstrappan lever kvar. I den
var 50 ar hojdpunkten pa livet, som déarefter gick
nedat. De flesta alderstrappor ar avbildade fore se-
kelskiftet och ger dldre tiders syn pa livsloppet. I ar-
betslivet har detta alderstigna sitt att tdnka fortfa-
rande betydelse, trots att merparten av dagens méan-
niskor inte kdnner igen sig. De flesta betraktar sitt
liv som ett antal cykler som avslutats. Utbildningsti-
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den ir en krets och det forsta jobbet en annan. Ut-
bildningen kan sedan behova kompletteras, och detta
inleder en ny cykel. Darefter kommer nya arbetsupp-
gifter som leder till nista period. Vissa kunskaper och
erfarenheter tas tillvara, medan andra forsvinner el-
ler kompletteras. Dessa sviangningar forknippas of-
tast med arbetsloshet som blir permanent och sa sma-
ningom Gvergar till fortida pension. Det adr naturligt-
vis svarare for en person som betraktar 50 ar som li-
vets middagshojd och som ett tecken pa att man ar
fullard, att acceptera svingningarna som ndgot som
kan leda vidare till nya uppgifter i arbetslivet.

Atskilligt talar saledes for att vi 14st oss for en upp-
fattning om alder och livslopp som saknar grund i da-
gens verklighet. Det 4r en utmaning att skapa insikt
for att hantera ett livslopp som utspelar sig i cykler.
En mer obunden syn pa alder behovs, dar varken
vordnad for alder berdvar de yngre framtidsmojlighe-
ter eller dar medelalders forlorar sitt vdrde pa grund
av obefogad ungdomsdyrkan.

Generation som astrologi

Generationstidnkandet har under det senaste artion-
det fatt stor aktualitet pA manga omraden. Det kan
handla om analyser av ekonomi, regional utveckling,
bostdder, arbetsorganisation eller miljofragor. Sér-
skilt géller det ett nytt generationstdnkande som un-
der senare ar triangt sig pa. En 50-aring pa 1990-talet
ar forutom sin biologiska alder ocksa fyrtiotalist och
en 30-aring dr inte bara 30 &r utan ocksa sextiotalist.

Intresset for generationer i tiodrsklasser kan spa-
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ras cirka tio ar tillbaka i tiden. I den mer populdra
debatten — i Sverige — borjade det med en tidskrifts-
artikel i form av ett késeri over 1940-talets argang-
ar2. Tonldget var skdmtsamt och avsikten strickte
sig inte ldngre. Utgdngspunkten var att fodda under
1940-talet var en ovanligt gynnad generation. De
véaxte upp under rekordaren och triadde in pa arbets-
marknaden, nar efterkrigstidens tillvaxt fortfarande
var sjalvklar. En barande tanke var att de i kraft av
sin méngfald dominerade. De dgde en masskraft som
paverkade samhaéllets institutioner och hade privile-
giet att formulera vad som skulle ridknas som viktiga
samhaillsproblem. Enligt detta sétt att resonera kom
1950- och 1960-talen, ndr 1940-talets argangar var
ungdomar, att domineras av ungdomens problem.
1970- och 1980-talen kom mer att handla om barnen
och skolans problem, vilket berodde pa att fodda pa
1940-talet nu var fordldrar. Enligt samma resone-
mang borde, efter sekelskiftet, pensionérernas pro-
blem komma i blickpunkten, om nu 1940-talets ar-
géngar verkligen skulle lata sig pensioneras vid 65
ars alder.

En hel del av resonemangen — om 1940-talets &r-
gangar och deras genomslagskraft — vilade pa los
grund. Visserligen foddes manga pa 1940-talet, men
fler foddes under var och en av de tva forsta decenni-
erna av 1900-talet. Det foddes 77 000 fler pa 1940-ta-
let 4n pa 1960-talet. Fram till i dag har doédlighet, in-
vandring och utvandring utjamnat skillnaderna. I dag
finns det 25 000 fler fodda pa 1960-talet 4n pa 1940-
talet — ett forhallande som séllan uppméarksammas.

Kring 1980-talets mitt borjade en strom av artiklar
och bocker komma ut i &mnet. Snart hade fyrtiotalis-
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ter, femtiotalister, sextiotalister och d4ven sjuttiotalis-
ter blivit beskrivna i en médngd skrifter som bestar av
en blandning av allvar, ironi och pldadering for sin ge-
nerations fordelar och andras nackdelar (se littera-
turforteckningen). De forankrade tanken om genera-
tionsprégling som inte ldngre gillde fordldra- eller
syskongenerationen, utan rétt och slitt artiondet. In-
tresset for fyrtiotalister var emellertid inget svenskt
fenomen och efterkrigsgenerationerna beskrevs pa ett
likadant satt i flera vastlander. I Sverige kallades de
fyrtiotalister och i USA som hade en betydligt mer ut-
strackt fodelseboom — en bit in pa 60-talet — bidrog de
till att mynta forkortningen Yuppie (young urban pro-
fessionals eller young upwardly mobile professionals).
Att betrakta tiden i artionden ar frestande. Det
tilltalar var onskan att sortera och f4 ordning pa ti-
dens till synes spridda héndelser. Om nagon nu verk-
ligen trodde det, s inleds sédllan en era av ett nytt ar-
tionde. Det éar lika riktigt att tala om varldskrigsti-
den 1939-45, tidig efterkrigstid 1946-48, kalla kri-
gets frostigaste ar 1949-53 eller tillvéaxt- och skorde-
tid 1958-66. En sddan indelning kan tillimpas i
historiebocker, men hindras av att det i praktiken ar
svart att enas om periodernas namn och langd.
Korta generationer (i motsats till biologiska gene-
rationer) dr en vilkiand foreteelse inom litteratur,
konst, forskning och politik. Det &r s k asiktsgenera-
tioner eller politiska generationer. De forenas snara-
re av virdegemenskap &4n av alder. Som ett exempel
kan ndmnas den forfattargeneration som vid mitten
av 1940-talet gavs namnet fyrtiotalister. Dessa for-
fattare var fodda dnda fran 1890-tal till 1920-tal.
Det ar tva olika saker att tillhora en generation
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med asikter som gemensam bas eller pa grundval av
fodelsedecennium. Att tilldela 1,2 miljoner ménni-
skor fodda pa 1940-talet likartade viarderingar — 1at
vara inom ett brett spektrum av asikter — 4r vansk-
ligt. Enligt en tanke ska 1940-talets fodda vara an-
hangare till védlfardsstaten, medan 1960-talets fodda
driver fram systemskiftet av vilfdrdssamhallet.3 Sa-
dana antaganden saknar trovardighet. Det dr hogst
troligt att gemensamma intressen delas pa grundval
av andra faktorer &n i vilket artionde ndgon ar fodd.
Sa forefaller det rimligt att en 30-aring och en 50-
aring med lika lang utbildning har fler gemensamma
intressen dn tva personer i samma Aalder men med
olika ldngd pé sina utbildningar.

I manga skrifter om generationer anvinds ordet
pragling for att beskriva hur generationer formas un-
der nagra ungdomsar. Dérefter stannar médnniskan
och lever genom livet med ungdomens véirderingar.
Livet liknas vid ett timglas som redan tidigt i livet —
kanske redan mellan 20 och 30 ar — ar fyllt till bred-
den med erfarenheter. Niar den nedre delen ar fylld
far inte ldngre nya erfarenheter och kunskaper rum.
Personen lever kvar i det gamla och formar inte ldara
om. Av ndgon anledning tycks denna mekaniska och
korta bild av livsloppet ha fatt ett starkt genomslag.

Inget hindrar att nya kunskaper tas upp och gam-
la asikter modifieras under hela livet, men alderns
samlade erfarenheter ger ett filter mot nya idéer.
Nya éasikter och kunskaper kan stéllas i relation till
annan kunskap. Det blir svarare att okritiskt och
helhjartat omfatta nya asikter och kunskaper, vilket
visas av att ideologier med starkt forenklad varlds-
bild vinner sina anhidngare hos yngre. Tillfdlliga
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trender far ocksa storre genomslag, vilket inte minst
reklam och marknadsforing har tagit fasta pa. I yng-
re ar finns mer tid att bilda &sikter &n senare i livet.
Tiden att forma &sikter blir sedan allt mindre och
kanske kraver processen inte langre lika mycket tid.

Huruvida hogre alder innebér en sund urskiljande
provning eller en stelbent hallning till nyheter ar
slutligen en bedomningsfraga. Men det beror ocksa
pa utbildningensinriktning och médngden av olika er-
farenheter. En ldng tid pd samma arbetsplats med
likartade uppgifter kan gora omlarning svarare. Dar-
emot ger ofta en utbildning inriktad mot att l6sa pro-
blem samt erfarenheter fran varierande arbetsupp-
gifter pa flera arbetsplatser, en storre forméaga till
omstallning.

Om man tror pa decennieastrologi, dvs att det
finns en pragling efter artionde, si aterstar att be-
stdmma nér generationer upphor att dndra varde-
ringar, asikter och ldra nya saker. Har verkligen fod-
da pa 1940-talet upphort att forandras? De gick i
sméaskolan under 1950-talet, som fortfarande var
folkskola eller enhetsskola, och laroverket med stu-
dentexamen var for en del avslutad under 1960-talet.
I och med 1970-talets forsta ar hade huvuddelen av
dem som last vidare ocksd avslutat sin universitets-
utbildning. Manga fick sina forsta erfarenheter av
arbetslivet pa 1970-talet. Fran arbetslivets horisont
ar de snarare sjuttiotalister dn fyrtiotalister. Riktigt
faste och fart pa arbetsmarknaden fick manga dess-
utom forst pa 1980-talet. Troligen &r det inte ett sar-
skilt djarvt antagande att pasta att de darefter fort-
satt att lara.
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Tidsanda blir generationsmyt

Tidsandan ér tillfdlliga varderingar som pagar lang-
re d&n modet, men betydligt kortare tid dn en kultur
eller en civilisation. Det ar svart att ge en precis
langd pa tidsandan, men 5-10 ar ar kanske en vanlig
omfattning. Den &r inte heller entydig, utan sam-
mansatt av flera drag. Rddslan for krig var bl a en del
av tidsandan under 1950-talet, men &ven tillvaxtop-
timism och framtidstro. Tidsandan riktar uppmérk-
samheten mot vissa problemomraden. Den ger ocksa
tillatelse att formulera problem och ge forslag pa los-
ningar som i efterhand — nagot eller ndgra decennier
senare — kan te sig helt fraimmande. Sa kan exempel-
vis 1950-talets debatt om en svensk atombomb i dag
framstd som mycket tidsbunden.

I tanken om generationspréigling hiavdas att ung-
domstidens virderingar dr s& bestdende att de till
och med kan utgora grunden for att forutsdga framti-
den. Det skulle i praktiken innebéra att tidsandan
fran en svunnen epok birs av en generation. I klar-
text skulle det betyda att fodda pa 1940-talet sldapar
pa det sena 1960-talets asikter och att fodda pa 1960-
talet bar pa 1980-talets varderingar. I framtidsstudi-
er, som egentligen sysslar med ldnga perspektiv, an-
vands forvanansvirt nog den flyktiga tidsandan for
att forutsdga framtidens virderingar. Genom att ta
reda pa vilka asikter dagens ungdomar har tror man
sig pad samma gang fa reda pa vilka asikter som kom-
mer att vara allmént rddande i samhallet om 15-20
ar4. Men mycket talar mot detta sétt att resonera.

Det ar som tankeexperiment intressant att fore-
stédlla sig studier av ungdomens virderingar vid
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1960-talets slut, gjorda med syftet att forutsidga det
sena 1980-talets viarderingar. Den 6vervigande delen
av de dsikter som forknippades med ungdomen under
det sena 1960-talet hade 15 &r senare — nir de blivit
medelélders — forsvunnit och ersatts med helt andra
uppfattningar. Med facit i hand ar det latt att inse
metodens brister och konstatera att den mest fangar
tidsbundna varderingar, vilka dessutom forstérks av
ungdomars storre mottaglighet for tillfdlliga asikter.
I sjdlva verket forutsatter all personlig och yrkes-
méssig utveckling att ungdomens véarderingar for-
dndras. Bade medeldlders och &ldre kan forundras
over de asikter de hade for 25 eller 50 ar sedan, men
forklarar det med tidsandan eller att man saknade
mognad och inte begrep béttre. Nar det begav sig var
dsikterna allménna och svéra att ifragasitta.
Ytterst fa, om nagra, kan hidvda att de inte paver-
kas av tidsandan. Forst med facit i hand framstér de-
batter som dgde rum for ndgot decennium sedan som
fraimmande. Nér alla accepterar och omfattar tidsan-
dan ar den inte konstig — hur markliga dsikterna dn
framstér i efterhand. Det 6kande informationsflodet
har troligen 6kat omsédttningen och genomslaget for
kortvariga trender. Nya tendenser och nyheter rubri-
ceras ofta "som aldrig forr” eller “absolut bottenlage”,
vilket gor att d4ven obetydliga nyheter ger intryck av
att vara trendbrott. Det kanske inte ens 4r mass-
media som &r viktigast for att ge bransle till tidsan-
dan, utan lika mycket en vidxande skara konsulter
och marknadsforare, vilka har den som sitt arbets-
falt. De arbetar som uttolkare av tidsandan for politi-
ker och beslutsfattare i foretag och forvaltningar. De
fangar upp vad som ligger i tiden och bearbetar det
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for uppdragsgivaren. Det giller allt fran organisa-
tionsfragor och rekrytering till utarbetande av EU-
strategier.

Ofta arbetar en generation sarskilt aktivt for tids-
andan, men det innebér inte att tidsandan foljer ge-
nerationen livet igenom. Néar &sikterna blivit omo-
derna, dvs nir tidsandan svidngt, kan den moéta
starkt avstdndstagande fran sina tidigare forespra-
kare. Den politiskt aktiva 68-generationen ar ett ex-
empel pa hur obundna &sikter dr hos en generation.
Under 1980-talet forsvann det mesta av de tankar
som forknippades med generationen. I stéllet ersat-
tes den med en ny tidsanda med dagsaktuella inslag
av karridrtankande och marknadsanpassning. Det
mesta av generationens asikter suddades ut. Dar
stod 40-aringar med asikter som de vid 20 for evigt
trodde tillhéra meningsmotstandarna.

Att stanna kvar i en passerad tidsanda kraver ori-
ginalitet, sjdlvstdndighet och idealitet. For det fort-
satta yrkeslivet 4r det dessutom en god strategi att
omfatta den nya tidsandan. Under 1980-talet fatta-
des beslut som resulterade i en bank- och finanskris i
borjan pa 1990-talet. Nar 1980-talets era vil tog slut,
har bidrarna av tidens viarderingar lamnat dem bak-
om sig. Det giller bAde dem som ar fodda pa 1940- el-
ler 1960-talet och som deltog i periodens héindelser.

Generationsmyten kan vara bade negativ och posi-
tiv. Numera forknippas medeldldern framst med en
negativ generationsmyt. Det giller sedan ett decen-
nium tillbaka individer fodda pa 1940-talet. De be-
traktas som stoppklossar for yngre i karridren och
som en grupp som kommer att tdra pa framtidens
pensioner. De riktigt gamla kan ibland forknippas
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med en nagot positivare generationsanda. De fram-
stdr som béarare av historien och som ndgra som var
med i en tid som nidstan framstar som pittoresk, sa
helt olik var egen. Men den mer positiva instéllning-
en beror pa att de inte utgor ndgot sannolikt hot mot
de aktiva dldrarna. De yngre forknippas for tillfallet
med en positiv generationsmyt. Det har de inte alltid
gjort. Fran olika tider gar det alltid att hitta citat
som séger att var tids ungdom &r den véirsta.

Till den positiva generationsmyten dr knuten en
forhoppning om vad den nya generationen ska astad-
komma. Medeldlders och dldre hoppas att de yngre
inte ska gora om samma misstag som de sjdlva gjort.
Det ar maénskligt att tro att nya generationer kan
skapa trendbrott. De unga har framtiden for sig och
kan forandra det som tidigare generationer misslyck-
ats med. Atminstone ska de inte géra om samma
misstag.

Aven om nya generationer ir birare av nya asikter
ar den samlade kraften inte tillrdcklig for att de en-
samma ska kunna svara for ett bestdende &sikts-
brott. Det finns exempel pa asikter som burits av ge-
nerationer och som tillfalligt spelat stor roll. S& var
rorelsen ”aldrig-mera-krig” efter forsta varldskriget
till del generationsdriven, men lyckades inte ge né-
gon bestdende paverkan och generationens &sikter
forsvann nér de totalitdra ideologierna fick vind i
seglen. Motstdndet mot kédrnvapen efter andra
varldskriget har drivits av flera generationer. Att
frdgan kom in i ett nytt skede under 1990-talet be-
rodde pa att den ena av supermakterna forsvann och
inte pa vad en generations asikter lyckats dstadkom-
ma. En generation kan, som ndmnts, arbeta sérskilt
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aktivt for tidsandan och paverka beslut, men den kan
knappast ensam std bakom bestaende fordandringar.
Nytdankande behover for att 6verleva foras fram med
storre kraft 4n vad en generation under nagra aktiva
ar formar att gora.

Sammanfattning

I detta kapitel har tidsbegreppen alder, generation
och tidsanda diskuterats. Alder dr kopplad bade till
fordomar och verkliga effekter som att vissa beteen-
den dr vanligare under vissa perioder av livet. Alltef-
tersom vi lamnat industrisamhéllets tunga fysiska
slit borde &lder spela mindre roll i arbetslivet, men
det verkar snarare ha blivit tviartom. En trolig orsak
ar att omvandlingen av arbetslivet gir snabbare i
dag dn for nagra artionden sedan. Utbildning och
kompetensuppbyggnad har inte hdngt med i denna
utveckling. Atskilligt talar ocksa for att vi 1ast oss for
en uppfattning om alder som skapar problem pa da-
gens arbetsmarknad.

Det blir en utmaning for framtidens samhaille att
skapa insikt for att hantera ett livslopp som utspelar
sig i cykler. Darfor behovs en mindre forutbestamd
syn pa alder, dar individen av slentrian inte laser si-
na handlingssitt till en viss alder. Aven virderingar
om alder stéller till onodiga problem. S& kan vordnad
for alder berova de yngre framtidsmajligheterna eller
medelalders frantas sitt vdarde pa grund av ungdoms-
dyrkan. Betoningen av generationers olikheter har
drivits for langt. Det dr inte troligt att vare sig fyr-
tio-, sextio- eller sjuttiotalister dr sa unika som de
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ibland framstélls i olika skrifter. Det som framst skil-
jer dem fran varandra ar aldern och att deras ung-
dom infallit nér tidsandan haft olika innehall. Tids-
anda och generation har pé sa sitt blandats samman,
vilket gett 6kad kraft at tidsmyterna.

Noter

1 Tanken att yngre generationer driver fram ett icke-ma-
terialistiskt samhélle forekommer bl a i Inglehardt, R,
The Silent Revolution, Changing Values and Political
Styles Among Western Publics, 1977.

2 Rasmusson, L, ”"40-talisterna”, Form 4/1985 s 36—37.

3 Denna uppfattning har bl a framforts av Kristersson, U.,
"Risk for generationskrig”, Svensk tidskrift 8-9/1992
s 459—-463 och ”Vilfird maste betalas — ocksé av 40-ta-
listerna”, SAF-tidningen 18/1993 s 29.

4 Denna typ av studier utgors exempelvis av Andersson,
A E, Firth T. & Holmberg A, 70-talister, 1993; Lind-
gren, M. & Jegers, 1., Morgondagens varderingar, 1992.
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3. Livsloppsproblematiken

— mellanchefer, kontorspersonal
och ingenjorer

Nar jag natt halvvdags pa min levnadsbana,
i dyster nattsvart skog jag mig befann,
ddr icke vig, ej spar jag kunde spana.

Dante, Divina Commedia, Inferno, 1:a sdngen

Nagon gang mellan 40 och 50 ar delar sig vidgarna pa
arbetsmarknaden. Ett lag stiger vidare och blir allt-
mer belastat av arbete, och arbetsveckan vixer langt
over 40 timmar. De blir nyckelpersoner i foretag, for-
valtningar och organisationer och belonas med hogre
l6n.

For det andra laget bromsar yrkeslivet in, tiden pa
arbetet liknar mer och mer ndgot man sitter av for
att uppratthalla en yrkesroll. I bakgrunden finns en
forkdnning att ens kunskaper inte ska riacka till, ef-
tersom det stélls krav pa ny kompetens. Samtidigt
finns i bakgrunden ett annat hot som utgérs av yng-
re personer som har en utbildning béttre avpassad
for det arbete man utfort under lang tid. Det &r en
last situation, eftersom s6kande efter nya kunskaper
eller andra arbetsuppgifter, som skulle vara det enda
som skulle kunna ta dem ur denna situation, inte
framstar som ett verkligt alternativ. Det saknas tid
och mojligheter att gora det bade inom arbetets ram
eller pa fritiden. Kanske far passiviteten naring av
tanken som da och da dyker upp: Det &r inte nagon
mening att vare sig soka nytt jobb eller att vidareut-
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bilda sig i medeldldern. Loneutvecklingen har stan-
nat upp sedan ett artionde och arbetsgivaren talar pa
detta indirekta sédtt om att personen tillhor det andra
laget. Det leder till att misstron 6kar mot ledningen
och lasningen fordjupas.

Kring 50-55 ar borjar pensionen pa allvar att hag-
ra som den enda losningen pa problemen. For nagra
overgéar det ibland till en langtan att jobbet ska dras
in, och med hjilp av en ldng anstéllningstid i ryggen,
som ger forlangd uppsédgningstid samt generdsa over-
gangsregler, ar pensionen mdjlig runt 60 ar. For de
flesta i lag tva &r detta forspillda ar i arbetslivet.
Ibland sprider sig problemen med arbetet till privat-
livet och yrkeskrisen blir en personlig kris. Denna 4l-
dersdelning ger inte bara personliga svarigheter som
bristande arbetsglddje och vantrivsel. For samhalls-
ekonomin, for foretag och organisationer ar det ett
stort och dolt problem att kanske hundratusentals
personer befinner sig i denna situation.

Finns det nagot statistiskt beléagg for att det verk-
ligen forhaller sig pa ovanstdende sétt for en stor
grupp personer? Det ar ett komplicerat forlopp som
inte utan vidare later sig fingas i en sifferserie. Som
antytts ar det troligen l6nen som bast beskriver del-
ningen av de medeldlders arbetsmarknad. Loneut-
vecklingen avspeglar till stor del arbetsgivarens/led-
ningens syn pa den anstéllde. Resonemanget kan il-
lustreras med lonekurvor for dldrarna mellan 30 och
39 respektive for 40 ar och &ldre (se figur 1). Lone-
kurvan ar fran den statliga sektorn, men den péatraf-
fas inom de flesta tjdnstemannayrken 6ver hela ar-
betsmarknaden.
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Figur 1. Andel av arbetskraften i olika lonelégen for
aldern 30-39 ar respektive 6ver 40 ar (stat-
liga administrativa yrken)

Andel (%)

— 40~
" |— 30-39

Lon(1000-talssek)

Killa: Statens Arbetsgivarverk, 1993.

I 30-arsaldern é&r lonerna fortfarande relativt vl
samlade. Det finns visserligen en antydan till tva
toppar, men avstdndet mellan dem &r &nnu ganska li-
tet. Efter 40 ar har avstidndet 6kat betydligt. Det
finns en hogt avlénad grupp samt en grupp dér lone-
utvecklingen har varit blygsam det senaste artiondet
och inkomsten dr pd samma niva eller ldgre 4n vad
de nyanstéllda 30-aringarna har.

En stor andel medelalders har siledes daliga utsik-
ter pd arbetsmarknaden. Denna tudelning ér ett sétt
att beskriva hur problemen ser ut. Madnga har fastnat
i sin yrkesroll och andra hotas av att utkonkurreras
av yngre och battre utbildade. Néar vi langre frami ka-
pitlet beskriver situationen for mellanchefer, kontors-
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personal och ingenjorer &r detta en del av den all-
mainna bakgrunden som beskriver deras situation pa
arbetsmarknaden. Dessforinnan gors en dvergripan-
de beskrivning av de medelalders arbetsmarknad.

Medelalders pa arbetsmarknaden —
vilka och hur manga?

Den storsta aldersgruppen bland befolkningen i ar-
betsfor alder ar 25-34 ar (se figur 2). Den minsta ar
55-64 ar foljd av aldrarna 16-24 &r. Dock ar skillna-
derna pa det hela taget smé mellan de stora alders-
grupperna. Den svenska arbetsfora befolkningen ar
relativt jamnt fordelad 6ver olika &ldrar. For hela ar-
betsmarknaden &r déarfor inte en sned aldersfordel-
ning ett allmént problem. Det kan ddremot vara ett
patagligt problem i enskilda branscher, i foretag och
organisationer som kan vara helt dominerade av en
aldersgrupp, vilket vi kommer att visa langre fram i
kapitlet.

Personer i medeldldern kommer dven under det
narmaste decenniet att utgora ett stort inslag pa ar-
betsmarknaden. Lat oss 6versiktligt granska i vilka
naringsgrenar dessa i dag medeldlders individer
aterfinns, vilken utbildningsniva och utbildningsin-
riktning de har samt utbildningens alder.

Av samtliga forviarvsarbetande utgor de medelal-
ders mer dn en tredjedel av arbetskraften. En hogre
dlder innebér att utbildningen &r &ldre, eftersom
nédstan all utbildning sker i tjugoarsaldern. Det inne-
bédr att mer d4n var tredje har en hiogsta utbildning
som &r 20 ar eller dldre.
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Figur 2. Befolkningen 16-64 ar fordelad pa olika
aldersgrupper
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Killa: SCB, 1993.

Det ligger i sakens natur att unga har en nyare ut-
bildning och att det var linge sedan 50-aringarna
slutade skolan for att borja arbeta. Man utbildar sig
en gang och sedan ska de kunskaper som forvirvats
riacka arbetslivet ut. Visserligen ger alder erfarenhet
och ménga utbildas dessutom internt av foretagen.
Det giller dock langt ifran alla och den interna ut-
bildningen ges framst till dem med l4ng utbildning.
En sadan utbildning ar sjalvfallet mer tillampad och
yrkesinriktad 4n den allmédnna utbildningen. Det be-
tyder att vad som lédrs ut och vilka som erhéller ut-
bildningen bestdms av den direkta nyttan for arbets-
givaren. Foretagsutbildning 6kar kompetensen for en
arbetsuppgift i just detta foretag. Det dr inget som
sdger att det géller i en annan verksamhet; déar be-
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gransar andra arbetssitt och regler kanske nyttan av
utbildningen. For den enskilde ar internutbildning
av nytta pa kort sikt, men gor det pa sikt svarare att
byta jobb, eftersom bindningar skapas till nuvarande
arbetsplats.

Generellt sett har inte medelalders kortare utbild-
ning d4n andra aldersgrupper. Sa har foédda 1946 fort-
farande den ldngsta utbildningen. Det &r saledes inte
utbildningsnivan som genomsnittligt sett ar prob-
lemet for de medelalders. Snarare ar det utbildnings-
inriktningen som kan vara ett problem. Nar dagens
medelalders skulle vilja inriktning p& sina studier
under 1960-talet och borjan pa 1970-talet, radde stark
efterfragan fran offentlig sektor. Resultatet blev att
medeldlders oftare dn 6vriga ar utbildade for vard och
omsorgsuppgifter inom offentlig sektor. De som valde
utbildning i borjan pa 1980-talet gjorde det i en annan
situation. Den offentliga administrationens tillvaxt
planade ut, samtidigt som efterfragan pa valutbildade
tekniker och naturvetare var hog. Som svar pa detta
utbildade sig fler yngre inom dessa omraden.

Om medeldlders pa arbetsmarknaden avgrinsas
till personer i ldern 45—64 ar utgor de 38 procent av
arbetskraften (1992). Skillnaderna i utbildningsin-
riktning mellan yngre och medelalders mérks knappt
i de stora branscherna. I industrin utgor medelalders
39 procent, i privata tjanstesektorn 36 procent och i
offentlig sektor 39 procent av arbetsstyrkan. Det ar
endast ravaruniringarna jordbruk, skogsbruk och
gruvindustri som avviker genom att 46 procent av
personalen dr i medeldldern. For att upptidcka de
verkligt stora skillnaderna i aldersfordelning maste
nidringsgrenarna studeras pa ldgsta niva. I tabell 1
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visas de 15 ndringsgrenar som har storst andel me-
delalders. Det géller branscher som har mer 4n tusen
sysselsatta.

Tabell 1. Branscher med hogst andel medelalders ar

1992

Naringsgrenar med hogst andel Antal Dirav procent
sysselsatta i 4ldern 45-64 ar 45-64 ar
Apoteksvaruhandel 10 960 61
Gymnasial undervisning 63 563 59
Biblioteks- och arkivverksamhet 10 785 56
Lots, stuveri och hamntjidnst 6 890 56
Varvsindustri 3448 55
Tillverkning av klédder 5548 54
Tekniska och ekonomiska

branschorganisationer 3 259 53
Grundskoleundervisning 152 430 53
Vattenverk 2527 53
Byggande av anldggningar 37 617 53
Arbetsgivar- och arbetstagar-

organisationer 13 851 52
Avloppssystem och avloppsrensning 2 065 52
Agarforvaltning av

icke-bostadsfastighet 18 300 50
Ovrig bekldadnadshandel 4 662 50

Kailla: SCB, 1992.

Vi finner att de medeldlders ar Gverrepresenterade
inom ett brett spektrum av branscher. Det giller
handel, undervisning, industri och privata tjédnster.
De nédringsgrenar dar medeldlders dr underrepresen-
terade aterfinns ocksd inom handel, underhallning,
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rekreation och andra privata tjanster (se tabell 2).
Samtidigt ar det vart att ldgga marke till att den
storsta ndringsgrenen i offentlig sektor, hilso- och
sjukvard, inte domineras av medelalders.

Tabell 2. Branscher med ldgst andel medeldlders ar

1992

Niringsgrenar med hogst andel Antal Dérav procent
sysselsatta i dldern 45—64 ar 45-64 ar
Film- och populdrunderhéllning 1691 15
Restaurang och hotell 163 549 20
Rengoringsverksamhet 1876 20
Resebyra- och researrangor 9 869 21
Bevakningsverksamhet 10 477 21
Detaljhandel med radio och TV 5496 21
Veterindrverksamhet 1638 23
Filminspelning 1878 24
Foto-, cykel-, sport- och

musikhandel 11571 25
Drivande av datacentral och

ADB-verksamhet 31 486 25
Damfrisering 2 394 26
Sjotransport pa inre vattenvigar 1197 27
Annan rekreations- och ndjes-

verksamhet 6 566 27
Hailso- och sjukvard 197 756 28

Killa: SCB, 1992.

Vad beror dessa skillnader pa? En forklaring &dr na-
ringsgrenarnas alder. Det &r relativt fler medelalders
1 exempelvis undervisning, industri och intresse-
organisationer. Det 4r omraden som véixte kraftigast
for ndgra artionden sedan. Det &r farre medelalders i
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resebyréer, bevakningsverksamhet eller ADB-verk-
sambhet, vilka dr branscher som vuxit under de senas-
te artiondena. Forklaringen skulle sidlunda vara att
nya branscher rekryterar yngre personer, darfor att
de ar enklast att rekrytera. Dels beror detta pa att
det finns fler yngre tillgdngliga pa arbetsmarknaden
(de kommer ofta direkt fran utbildning), dels pa att
de inte har ndgra bindningar till andra branscher och
yrken. Inom vissa omraden sdsom ADB-verksamhet
har utbildningen varit battre anpassad hos yngre,
vilket troligen gjort dem mer attraktiva.

En annan forklaring ar att det varit frdga om en
medveten rekrytering av yngre personer. Det har in-
gatt som en mer eller mindre uttalad strategi hos
foretag och organisationer att anstidlla personer ur
en aldersgrupp. Efter ett tag dominerar en alder full-
standigt. Lag rorlighet gor att de stannar kvar och
aldras med organisationen. Nir det slutligen upp-
star vakanser fylls dessa pa avdem som just kommer
ut pa arbetsmarknaden. Aldersfordelningen far allt-
mer formen av en urna med en inbuktning pa mitten.
Det &r en process som endast upphor nar de ledande
personerna pensioneras eller slutar och en ny alders-
grupp intar de beslutande positionerna. Detta cyk-
liska forlopp med dominans av unga, direfter me-
delalders och en cykel som avslutas med att de unga
ater dr i majoritet, galler inte for alla branscher. Vis-
sa branscher representerar ungdomsjobb och andra
foretrader medeldldersjobb. S4 kan omrdden som
film- och populdrunderhéallning, restaurang och ho-
tell eller rekreations- och ngjesverksamhet innehalla
yrken som framfor allt ar attraktiva under en del
av arbetslivet. Dessa marknader véander sig i hogre
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grad till yngre, och det 4r d& en fordel med unga
medarbetare. Efter ett tag lamnar kanske de yngre
branschen for att finna nya omraden.

Trots de stora olikheterna mellan branschernas
dlderssammansittning d4r det knappast pad denna
anonyma nivd som de verkligt stora skillnaderna
finns. De patriffas i stillet i enskilda foretag och or-
ganisationer 6ver hela arbetsmarknaden. Det &dr da
inte fraga om att 50—60 procent av de anstidllda kom-
mer fran en aldersgrupp, utan om en i det ndrmaste
fullstindig dominans av en aldersgrupp. Det ar pa
dessa stéllen som risken finns att anstdllningsbeslu-
ten diskriminerar alder, dvs personer anstélls inte pa
sina meriter utan tack vare sin alder. Pa sikt skapar
dessa anhopningar problem for bide de anstillda och
arbetsgivare. Manga bransch- eller yrkeskriser ar of-
ta kombinerade med att det finns ovanligt manga i
samma alder. Nar efterfrdgan pa arbetskraft &r god,
dr det fa som har tid att tdnka framat och fundera pa
att deras yrkesliv kan ryckas bort av ny teknik och
organisation eller av d4ndrade krav pa utbildning.

Den lagkonjunktur som niddde landet under borjan
av 1990-talet har inneburit att arbetslosheten okat.
Samtidigt har antalet nyanmélda lediga jobb min-
skat drastiskt. Pa kort tid vidnde tillgdngen pa arbe-
ten i stora delar av landet fran stort overskott till
stort underskott. Bristen pa arbeten ar stor i de fles-
ta yrkesgrupper, men sirskilt stor &r knappheten pa
administrativa arbeten. Tidigare var det industriar-
betare som drabbades av arbetsloshet. De senare
arens utveckling har inneburit att dven tjanstemén
sdgs upp. Ungefir hilften av alla arbetslosa ar tjan-
stemdn. Nar konjunkturen védander uppat igen ar det

40



inte sdkert att det innebéar att situationen forbéttras
for arbetslosa medelalders. For en del av dem kan
lagkonjunkturen ha blivit inledning till en perma-
nent utslagning fran arbetsmarknaden.

Vi lamnar nu denna 6vergripande beskrivning och
riktar in oss pa fragan vad som orsakat de medeléal-
ders svarigheter pa arbetsmarknaden. Som illustra-
tion av problemet anvidnder vi mellanchefer, kontors-
personal och ingenjorer.

Mellanchefer — lagkonjunktur
och ny organisation

Det hidvdas ibland att det 4r de medelalders som styr
Sverige. Bilden av medelalders som en gynnad och
dominerande grupp méaste emellertid nyanseras. De
flesta chefer ar visserligen medelalders och beskrivs
ibland som bromsklossar. Att medelalders forekom-
mer oftare som chefer beror pa att det normalt tar tid
att nd en chefsposition. Aven i framtiden kommer det
att finnas forhallandevis fa chefer under 30 ar. Situa-
tionen pa arbetsmarknaden éar sarskilt svar for che-
fer. En stor del av de medelalders cheferna — sarskilt
pa mellannivderna — har drabbats av omstéllningar
utan nagra generosa fallskdrmsavtal hégrande i
skyn.

Vad éar anledningen till att chefer blir arbetslosa?
Bidragande orsaker ar att foretag laggs ned eller fu-
sionerar pa grund av dalig lonsamhet. Andra skl ar
att foretag rationaliserar och inte langre har rad att
halla sig med t ex en personaldirektor eller administ-
rativ chef. For den offentliga sektorn &r byte av hu-
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vudmannaskap ofta en utlosande faktor. Organisato-
riska fordndringar i riktning mot plattare organisa-
tion 4r en annan forklaring till att mellanchefer blir
fristdllda. Det handlar ofta om en ny syn pa organi-
sationer.

Varfor ar framfor allt mellanchefer just nu paver-
kade av organisationsfordndringar, borde inte for-
dndringarna redan ha intraffat? Under ldng tid har
det talats om hur framtidens jobb kommer att stélla
storre krav pa flexibilitet, nytdnkande, eget ansvar
och initiativforméga. Samtidigt skulle den hierarkis-
ka organisationen forsvinna fran arbetslivet. Forand-
ringarna skots emellertid pa framtiden under 1980-
talets hogkonjunktur. I den allmédnna expansionen
fanns det nya jobb att soka for dem som blev arbets-
l6sa nidr ny organisation infordes.

Ett misstag var att tro att hierarkier skulle for-
svinna en gang for alla. I ndgon form kommer hierar-
kier tillbaka. For varje cykel tillfors nya tankar och
regler till organisationen dven om det inte blir som
géngen innan. Det ir ett otydligt forlopp som ofor-
mirkt fordndrar den platta organisationen till en
hierarki. Efter ett tag utses en omradesansvarig och
en dag beslutar ledningen att géra den ansvarige till
chef. Det kan exempelvis ske som en beloning och né-
gon gang ersitta en hogre 16n, och snart ar organisa-
tionen ater fylld av mellanchefer.

L&t oss ta exemplet med alderdomshemmet som
privatiserades. En av de forsta dtgidrderna var att de-
legera forestdndarnas ansvar och befogenheter. Dar-
med forsvann mellanchefer och personer i motsva-
rande stillning. Aven en rad andra tjénster avveck-
lades; det handlade om loneforrattare, personal-
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sekreterare, ekonom och sekreterare. Arbetsuppgif-
terna fordelades pa de i frontlinjen verksamma. For
varje avdelning utsigs en samordnare av verksam-
heten. Efter ett tag samlas hos denna person alltmer
ansvar och befogenheter och samtidigt hojs lonen.
Samordnaren finns kvar pa golvet, men forknippas
alltmer med de symbolhandlingar som tillkommer en
chef: present pa fodelsedagen, middag med ledningen
och inbjudan till jullunchen. Fragan ar om inte sam-
ordnaren har blivit en mellanchef.

Chefen var en av symbolerna for 1980-talet. Att le-
da var fint och ett tecken p& den betydelse ledarskapet
ater fick visar explosionen av litteratur om lednings-
filosofi under artiondet, vilket framgéar av figur 3.

Figur 3. Antal utgivna bocker om ledningsfilosofi
1980-93 (bocker registrerade i svenska bib-
liotek)
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Aven om det saknas heltickande chefsstatistik steg
troligen antalet chefer under 1980-talet. Det visar en
kontroll av nagra fackforeningars lonestatistik. En
orsak var att klimatet under 1980-talet stimulerade
till att belona anstéllda med chefpositioner, bland an-
nat beroende av att chefskapets betydelse betonades
av de s k managementexperterna.

Miéngden av forslag ur 1980-talets omfattande lit-
teratur om ledningsfilosofi rorde mest om pa ytan och
kunde troligen inte gora annat, eftersom den pro-
ducerade oférenliga patentlosningar. Chefen skulle
vara en mjukis, djungelkrigare, spelare eller en fur-
ste 1 rendssansens anda. Budskapen skulle helst
sammanfattas i ett par tre uppmaningar — "delegera
gidrna, men var en furste” eller hylla misstagen, und-
vik dock att gora dem”. Vad som avgjorde var att det
inte fanns tillrdackligt med tvingande skal att fordand-
ra organisationen. Den traditionella hierarkin gavs —
som i exemplet med dlderdomshemmet — i manga fall
bara en ny drikt eller omgavs med symbolhandling-
ar. Ett exempel dr de otaliga planerings-, lanserings-
och kampanjmoéten, avdelningstraffar eller upptakts-
moten som utspelades under 1970- och 1980-talen.
De skulle halla igdng "vi-kénslan” och stdrka gemen-
skapen. Cheferna skulle informera personalen. Att
personalen egentligen skulle ha skaffat sig informa-
tionen pa ett naturligt sédtt via organisationen tala-
des det sidllan om. Snart skapades en hel industri be-
stdende av kursgardar, konferenshotell, researrango-
rer och konsulter som fyllde pdrmar med strategi-
och utvecklingsplaner for chefer och personal. For
ledningen kdndes det kanske som om man effektivi-
serade verksamheten och drev utvecklingen framat.
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Om hierarkier alltid reser sig och vinner till slut —
vad ar det d& for mening med att avskaffa dem?
Grundtanken ar att hierarkier ar ineffektiva och dér-
for bor avskaffas. Ett utmérkande drag ar att beslu-
ten skickas uppat. Medarbetarna uppmanas undvika
att ta egna initiativ, utan overlater det pa cheferna.
Att ta ansvar innebér att man ocksa kan gora fel och
det syns i en hierarkisk organisation. Ett fel blir be-
vis pa hierarkins 6verldgsenhet och att medarbetar-
na inte klarar ansvaret. I hierarkier blir det l4tt sa
att de verkliga arbetsuppgifterna betyder mindre dn
positionerna. Man ar chef 6ver ett omrade eller nagra
personer, medan det dr svarare att precisera nagra
egentliga arbetsuppgifter.

Sarskilt militdra organisationer dr askadliga ex-
empel pa hur illa det kan gé nér positioner borjar le-
va ett eget liv. Ett exempel dr den amerikanske
sjoofficeren som vid sekelskiftet forsokte introducera
en teknik for att rikta skeppskanoner vid sjohdvning.
Fartygens rorelse skulle pareras med en gyromeka-
nism. Hittills hade uppgiften losts genom ett manu-
ellt ordersystem fran matroser 6ver underbefil, un-
derofficerare till officerarna. Den flotta som inforde
tekniken skulle fa stora fordelar. Trots framgangsri-
ka forsok motte tekniken ett motstand som forefoll
obegripligt. Till slut kom forklaringen: Alla inveck-
lade befidlsordningar som behovdes for att rikta ka-
nonerna under sjogang skulle forsvinna. Det var inte
langre frdgan om att infora ny teknik, utan att vilta
omkull ett system. Ett annat exempel giller de for-
band som under forsta viarldskrigets inledning fortfa-
rande var utrustade med farggranna uniformer, som
agerade efter en taktik och var bevidpnade med vapen
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som gjorde dem helt oldmpliga for varldskrigets
stridsmiljo. I méanga fall hade kraven pa fornyelse
diskuterats under artionden av generalstaberna, men
forandringarna innebar for stora ingrepp i hierarki-
erna och blev déarfor aldrig av. Men plotsligt slog
verkligheten till och om soldaterna verkligen kom
tillbaka efter varldskrigets forsta dagar kldddes de i
faltgratt och organiserades i nya forband.

Att exemplen hdmtats fran militarer beror inte pa
att de 4r mer konservativa dn andra. Snarare har de
under fredstiden inte behovt bry sig om foréndring
och aldrig behovt anvédnda sin forméga. De har kun-
nat varda sin hierarki som fatt ett eget liv. Aven fore-
tag och organisationer lever under en slags fredstid.
Marknader expanderar, anslagen hdjs och fa eller
inga konkurrenter finns. Delar av den offentliga sek-
torn hade kanske denna ”fredstid” under 1960- och
1970-talen, vissa svenska ravaruindustrier under
1950- och 1960-talen och delar av privat tjanstesek-
tor — bank-, finans- och fastighetsverksamhet — un-
der 1980-talets hogkonjunktur.

Den kanske viktigaste drivkraften for hierarkin
finns inte hos hogre chefer eller mellanchefer, utan
hos de underlydande. Chefskapet ar visserligen en
bekriftelse pa framgang, men ingen hierarki kan be-
std om inte alla nivder accepterar den. Det var var-
ken disponenten eller 6veringenjoren i brukssamhal-
let som bar upp hierarkin, utan snarare arbetarnas
varderingar. En vilkdnd anekdot pa temat beridttar
om Edith Piafs gamle far som, nér dottern blivit be-
romd, endast onskade sig en betjéant, inte for att han
behovde hemhjélp, utan for att han fick ndgon att be-
stdimma over. Att bli chef, d4ven i den lilla skalan,
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bekréftar steget uppat i samhallet.

Kunskapssamhillets arbetsliv bor, som namnet pa
framtidens samhille antyder, koncentreras mot ut-
vecklande jobb, intressanta uppgifter och inte mot
positioner. Kanske &r svenskt arbetsliv inte alls orga-
niserat for att mota kunskapssamhéllet. Jobben
styrs av principer som ger arbetsuppgifter utan moj-
ligheter till utveckling. Verksamheten &r organiserad
som om det gillde traditionellt industriarbete. Det
bedrivs pa stora arbetsplatser dar tiden i traditionell
anda kontrolleras av stampelur eller flextidssystem,
vilket latt leder till att arbetstiden blir viktigare &n
vad som faktiskt gors. Om inte arbetsuppgifterna ger
utmaningar finns inte annat att 4gna sig at dn att ja-
ga positioner. Saknar svenskt arbetsliv verkligen al-
la andra utmanande drag, si att endast chefskapet
eller sokande efter positioner aterstar?

Organisationernas utplattning har gjort mellan-
cheferna arbetslosa. Vilka hinder finns det for deras
aterkomst pa arbetsmarknaden? Forst giller det ett
personligt hinder, eftersom arbetslosheten slagit son-
der deras sociala liv och kanske givit personliga pro-
blem. Manga saknar umgénge, de har varit utan fri-
tid, forlorat kontakt med familj och barn. De har i
stéllet arbetat sextio timmar i veckan och ddrmed va-
rit mycket lojala med arbetsgivaren. Ibland har till-
tron till arbetsgivaren varit s stark att mellanche-
fen inte brytt sig om att ga in i en arbetsloshetskassa.
Att ga fran ett hogavlonat jobb till kontant arbets-
loshetsstod innebér ocksa en svar ekonomisk belast-
ning. Nar jobbet forsvinner dr det som om allt gar for-
lorat.

Svarast att omplacera dr mellanchefen som varit
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verksam manga decennier i ett storforetag. Han — det
ar ndstan alltid en man — har vigt hela sitt liv at fo-
retaget och drabbas hart vid neddragningen. Troli-
gen har specialisten svarare dn generalisten, vars
kunskaper battre behaller sin aktualitet. Samtidigt
forlorar den som har varit chef mycket linge sina
specialistkunskaper och kan inget annat &4n att vara
chef. Att soka jobb som inte ar chefsjobb ar svart for
den fristdllde: dels saknar han andra kunskaper, dels
upplevs det som en degradering att inte vara chef.
Mellanchefernas svarigheter att atervianda till ar-
betsmarknaden beror sdledes framst pa sociala pro-
blem och forédndringar inom organisationen vilket
gjort kunskapen mindre vard.

Kontorspersonal — ny teknik och
inga nya uppgifter!

Anledningen till att d4ven tjanstemén siags upp fran
sina anstidllningar i s stor omfattning ar flera. Kon-
junkturnedgéngen drar ned efterfragan pa tjéinste-
main, omfattande forandringar i foretagens organisa-
tion verkar i samma riktning. Organisationerna plat-
tas ut och kvar blir de 6versta och nedersta skikten.
Det dr darfor inte bara chefer som paverkas; dven
kontorspersonalen drabbas. For de senare komplice-
ras bilden av att ny teknik kommer in i bilden.

Den mekanisering som startade i fabriken, stanna-
de inte dir: kontor och butiker invaderades ocksa.
Vid mitten av seklet var fortfarande bokhallare och
skrivmaskinsbitrdaden vanliga; under den sista fjar-
dedelen av seklet har de ndstan forsvunnit. Ansvaret
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for redovisningen lades pa kalkyleringsmaskiner;
skrivmaskinsbitraden behovdes inte langre som for-
medlare mellan det talade och skrivna ordet. Datorer
har i olika utformningar funnits for allmént bruk se-
dan aren kring 1960, men det dr forst kring 1990 som
datoriseringen av kontoren boérjar f4 en mérkbar ef-
fekt pa utslagning av manuell kontorsarbetskraft.
Det har varit svart att forutse tidpunkten eftersom
den dr ett resultat av ménga samverkande orsaker.

De fordandringar som nu sker inom kontorsyrket ar
den storsta fordndringen pa arbetsmarknaden sedan
nedldggningen av varvsindustrin pa 1970-talet. I dag
ar cirka 300 000 personer — 90 procent av dessa ar
kvinnor — verksamma inom omradet och inom en
tiodarsperiod riaknar bedomare (bland annat TCO)
med att tva tredjedelar har forlorat jobbet. Manga av
de arbetsuppgifter som utfors pa kontor, t ex arkive-
ring och kopiering, &r gemensamma for flera yrkes-
grupper. Darfor dr det inte helt latt att identifiera
och avgransa kontorspersonalens typiska arbetsupp-
gifter. Kontorister och ekonomiforvaltare har ofta
mer konkreta och lattidentifierade arbetsuppgifter
an sekreterare, som har mangskiftande arbetsupp-
gifter. Foretagets inriktning, arbetsorganisation och
medarbetarens kompetens siger oftast mer om vad
som ryms bakom yrkestiteln.

Det finns fortfarande arbetsplatser dar man arbe-
tar pa traditionellt sdtt, men manga overgar till att
anvanda datorerna for kontorsarbete och ordbehand-
ling. De rutinbetonade arbetsuppgifterna férsvinner
ndr arbetet datoriseras. Manga aligganden som tidi-
gare skottes av kontorister, tas numera omhand av
andra personer i foretag och organisationer. Att tjans-

49



temén anvander ordbehandlare innebér att behovet
av fast anstilld personal som enbart sysslar med ut-
skrift i stort sett forsvinner. Tjdnstemén borjar dven
skota kringsysslor som bestéllningar, fakturering etc.
Telefonvéxlar med direktval och andra kundtjidnster
minskar samtidigt behovet av telefonister.

De som blir kvar inom yrket kommer att fa foréand-
rade arbetsuppgifter, och det kommer att kridvas and-
rad kompetens for att svara mot de fordndringar som
sker. Kontoristernas arbetsuppgifter blir i stéllet mer
varierade, och det stills storre krav pa breddade
kunskaper. Forandringarna okar kraven pa grundut-
bildning for att klara de nya och ibland mer kvalifice-
rade arbetsuppgifterna p& dagens kontor. Goda
sprakkunskaper, framfor allt i svenska och engelska,
efterfragas liksom grundldggande foretagsekonomis-
ka kunskaper.

For sa gott som alla lediga arbeten inom kontors-
omradet krdvs gymnasieutbildning. For inte sa
manga ar sedan rackte det med att kunna skriva ma-
skin. Ofta har arbetsgivarna i dag dven krav pa kom-
petens inom omraden som svenska, engelska, data
och ekonomi. De yngre har den formella kompeten-
sen och kan pa si sétt vara attraktivare att anstilla
for arbetsgivaren. Men mycket av kompetensen inom
kontorsyrket ar “osynlig”, dvs bygger pa lang erfa-
renhet inom yrket, och den har de yngre inte hunnit
skaffa sig i lika hog grad som de medelalders.

I ’Kontorsyrke i forandring”, en konferensrapport
fran Statstjanstemannaforbundet (1990), havdas att
”om man inte har betyg pa sina kunskaper sa rdknas
de inte”. Samtidigt dr 95 procent av yrkeskunnandet
byggt pa erfarenheter. Trots det viger ofta faktabase-
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rad kunskap tyngre vid rekryteringar. I Kompetens-
utredningens slutbetédnkande (SOU 1992:7) havdas
att internutbildningen inte utjdmnar skillnaderna i
utbildningsbakgrund, utan snarare forstdrker dem.
Vissa grupper far mycket internutbildning, men
flertalet far lite eller ingenting. De som arbetar inom
kontorsyrket har i allmédnhet i ringa grad fatt ut-
bildning pa arbetsplatsen. Internutbildningen for
kontorister och sekreterare bestar ofta av att lira sig
hantera foretagets datautrustning. Fa har fatt ut-
bildning som leder till en utveckling av yrkeskunska-
perna eller som 6ppnar vigen till andra befattningar.

Kontorsyrket dr svardefinierat och f4 som inte sjal-
va arbetar som kontorist eller sekreterare vet vad det
innebar. Kvinnors kompetens doljs bakom vaga och
summariska bendmningar. Titlar som kontorist, sek-
reterare och assistent bidrar till otydligheten. De ar
mer samlingsbendmningar som egentligen bestar av
en méngd olika yrken, inte funktionstitlar som fak-
tiskt beskriver vad yrket innebdr. Som ndmnts bru-
kar cirka 300 000 TCO-medlemmar summeras med
dessa nagot vaga bendmningar. Det har hiavdats att
det handlar om minst 83 olika yrkes- eller kompe-
tensomraden som skulle kunna ge ungefiar lika
manga titlar. I "Framtid och fordndring inom kon-
torsyrket” (TCO 1992) hiavdas att yrkesbendmningen
sekreterare, kanslist, assistent, kontorist borjar bli
otidsenlig. Nar skrivarbetet — yrkesgruppens karn-
kompetens — minskar i omfattning och ersitts med
mer sjalvstdndiga, specialiserade arbetsuppgifter
overensstammer inte yrkesbendmningen med det
verkliga arbetsinnehallet. Snarare utvecklas nya yr-
ken dir sekreteraruppgifter kan utgora en del av
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arbetet. Att ta fram information ur databaser, att le-
da projektarbeten, att vara ADB-samordnare é&r
exempel pa andra uppgifter. Att redigera texter, ar-
beta med layout, ekonomi och marknadsforing ar yt-
terligare exempel.

I sjalva verket synes det som om den kompetens
som fordras oftare ror graden av fardighet och per-
sonliga egenskaper (t ex forméga att koncentrera sig
pa véasentligheter och vilja att slutfora paborjade ar-
betsuppgifter) dn rent teoretiska kunskaper. De per-
sonliga egenskaperna kommer darfor att bli allt vik-
tigare. Det handlar lika mycket om egenskaper som
yrkeskunskaper. De kommer framgent att gilla
handldggning och ekonomiadministration. For att
klara dessa nya kunskaper kriavs kunskaper i ekono-
mi, ADB, sprak och utredningsmetodik. Som grund-
utbildning for morgondagens sekreterare onskar de
flesta arbetsgivare minst tredrigt gymnasium med
ekonomisk inriktning.

Avgorande for mojligheterna till utveckling ar
verksamhetens art och arbetsplatsens kultur. Nar
handlaggare och chefer med datorns hjilp utfor det
mesta av skrivarbetet sjalva, kan man vilja att ratio-
nalisera genom att sdga upp dem som tidigare ut-
forde detta arbete eller gora sekreterarna delaktiga i
datoriseringsprocessen och utveckla arbetsuppgifter-
na. De som blir kvar kommer med all sannolikhet att
fa mer kvalificerade och mer intressanta uppgifter.
De som i tid ser utvecklingen och som kompletterar
sin kompetens har mgjlighet att bli kvar inom yrket.

Varfor har da kontorspersonal svart att atervidnda
till arbetsmarknaden? Lonekostnaden anses ofta
alltfor hog i relation till den produktivitetshojning de
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kan astadkomma i den traditionella rollen som sek-
reterare. Det blir inte béttre av att gruppens kompe-
tens i hog grad ar osynlig. Datortekniken har berovat
dem en stor del av deras ursprungliga yrkesroll. Ef-
tersom yrket dr osynligt blir deras kris mindre tydlig.
Kanske kan detta ocksa bli ett kdnnetecken for fler
yrkesgrupper i kunskapssamhaillet.

Léat oss 6vergaé till de medelédlders ingenjorerna. For
dem &r den framsta orsaken till svarigheterna att so-
ka i ny teknik som inte alla kunnat tillgodogora sig.
Deras utbildning ar snarare fordldrad an felaktig.

Ingenjorer — ny teknik
och foraldrade kunskaper?

Med ingenjorer menar vi alla i detta yrke som inte ar
civilingenjorer. Gruppen kan ocksé beskrivas som per-
soner med mer dn tva ars teknisk utbildning pa gym-
nasieniva, men hogst tva ars teknisk hogskoleutbild-
ning. Vi ska ocksd diskutera personer som inte har
den formella utbildningen, men finns i befattningar
som normalt innehas av ingenjorer. Manga personer i
ingenjorsbefattningar saknar formell utbildningsbak-
grund och har mer praktisk dn teoretisk bakgrund,
dvs de borde utifrdn sin formella utbildning snarare
bendmnas tekniker dn ingenjorer. Samtidigt bor man
nog uppfatta ingenjorstiteln som en funktionsbe-
teckning lika mycket som en utbildningstitel.
Gransen mellan de olika grupperna ér flytande,
men vi ska d4nda forsoka bedoma hur méanga de me-
deldlders ingenjorerna ar. Vi har bara uppgifter for
Stockholms ldn. Samma yrkesproblem finns i resten
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av landet, 4ven om den tidiga avindustrialiseringen i
Stockholm snabbare aktualiserat ingenjorernas kris.
Medelalders ingenjorer ar cirka 11 000 personer en-
bart i Stockholms ldn. Om vi betraktar gruppens for-
delning pa olika huvudmaén finner vi att drygt 6 000
dr verksamma i den privata sektorn, 4 000 hos statli-
ga arbetsgivare och knappt 1 000 i landsting och
kommuner.

Drygt hilften av den privata sektorns ingenjorer
ar institutingenjorer, aterstoden har tekniskt gymna-
sium. Till totalsiffran ovan kommer cirka 1 000 per-
soner med fackskoleutbildning, som har befattningar
som ofta ges ingenjorsbeteckning eller som normalt
besétts av ingenjorer, exempelvis arbetsledare i
byggnadsindustrin. Huvuddelen arbetar inom indus-
trin och dr anslutna till Sveriges industritjdnsteman-
naforbund eller Sveriges arbetsledarforbund. En
mindre grupp (kanske 10-20 procent) ingenjorer ar-
betar inom handel och distribution och &r anslutna
till Handelstjanstemannaforbundet.

I grova drag fordelar sig ingenjorerna forhallande-
vis jamnt mellan storforetag, konsultforetag (varav
omkring hiélften i konsultforetag med mindre &n 10
anstdllda) och ovriga smaforetag. Formodligen ar
verkstadssektorn, foljd av byggnadssektorn, de mest
representerade sektorerna. Scania, Ericsson, Alfa La-
val, Atlas Copco, Flygt, NCC och Skanska &r exempel
péa foretag med mer 4n 100 ingenjorer.

Bland ingenjorstiata arbetsplatser i den statliga
sektorn finns Televerket, Vattenfall, Statens Jarnva-
gar, Banverket, Viagverket samt Tekniska hogskolan,
Stockholms universitet och Forsvarets forskningsan-
stalt. En bedomning fran Statstjanstemannaférbun-
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det visar att man har cirka 8 000 ingenjorer i Stock-
holmsomréadet, varav kanske hilften ar over 45 ar.
Denna yrkeskategori ar utspridd mellan ett stort an-
tal arbetsplatser, dvs &nnu mer spridd &n i den pri-
vata sektorn dar de stora arbetsplatserna &tminstone
tacker en tredjedel av det totala antalet ingenjorer.
Under hela 1990-talet kommer de medelalders in-
genjorerna att vara ett starkt inslag pa arbetsmark-
naden. Deras arbeten ar for ndrvarande foremal for
omstrukturering. Det giller i hogsta grad ingenjorer
1 Stockholm l4n. Manga &dr i dag arbetslosa; avin-
dustrialiseringen har, som nidmnts, gatt ldngre i
Stockholms ldn &n i 6vriga landet. Manga ingenjorer
finns i dag utanfor den reguljdra arbetsmarknaden,
och de lediga platserna &r fa. Omstéllningarna drab-
bar frimst dem som har foraldrade utbildningar. Ge-
nom modern teknik kan arbetsorganisationen plat-
tas ut och mellanleden i produktionsprocesserna —
det d4r dar ménga ingenjorer finns — har till stor del
tagits bort. Det 4r inte bara foretagens produktions-
processer som plattats ut. Hotet mot ingenjorerna
forstarks av de tidigare ndmnda organisationsfor-
andringarna; det dr inte bara chefer som drabbas. In-
genjorer (med gymnasiebakgrund och motsvarande)
befinner sig ofta p4 en administrativ mellanniva.
Ingenjorer har av manga skil svarigheter att fa
nytt jobb. Den fortgdende kompetenshgjningen p4 in-
genjorsomradet verkar ha medfort att de praktiskt
erfarna ingenjorernas teoretiska kunskaper inte
héangt med i utvecklingen. De medeldlders ingenjo-
rerna riskerar, trots sin stora erfarenhet och betydel-
se pa arbetsplatserna som arbetsledare, handledare
och specialister, att permanent slas ut av yngre civil-
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och 80-podngsingenjorer, om de inte hojer den formel-
la kompetensen. Det finns ett tydligt samband mel-
lan behovet av teknisk kompetenshgjning och hotan-
de arbetsloshet bland medeldlders. Personer med
gammal teknisk gymnasie- eller institutexamen
riskerar att fa svart att klara sig pa den hogteknolo-
giska arbetsmarknaden om inte deras utbildning for-
stdrks. Fa verkar ha sokt stdrka sin formella utbild-
ning.

Skillnaderna mellan olika sektorer dr stora. Ingen-
jorer i byggbranschen maéste sdrbehandlas, bland an-
nat eftersom konjunkturen slar sarskilt hart mot
dem. Det giller bAde dem som ar beroende av bygg-
branschen direkt (byggarbetsledare) och indirekt
(konstruktorer pa arkitektfirmor, elingenjorer o dyl).
Av de arbetslosa ingenjorerna pé arbetsformedlingen
kom mer dn hélften fran byggbranschen som bygg-
nadsingenjorer, arkitekter och elingenjorer. De tving-
as vilja mellan att "6vervintra” inom branschen eller
byta bransch. Det senare alternativet kan sta till
buds, eftersom byggnadsingenjorer kan vara efter-
traktade dven i andra branscher, genom att det finns
en flexibel och praktisk tradition i branschen. Samti-
digt finns hos ménga den rakt motsatta uppfattning-
en; byggbranschen &r synnerligen stel och foraldrad,
vilket gor en 6vergang till andra sektorer svar.

En stor andel av ingenjorerna — dvs personer som
tjdnstgor i arbetsledande befattningar — i byggbran-
schen ar "langviagare” i jaimforelse med andra bran-
scher (mojligen bortsett frdn den kommunala sek-
torn). En tredjedel av arbetsledarna inom bygg-
branschen i Stockholmsregionen saknar formell un-
derbyggnad. Det handlar om 50-aringar som gatt den
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langa viagen och blivit platschefer eller innehar lik-
nande befattningar. De har haft svart att fa tid over
for vidareutbildning.

Den laga andelen formellt utbildade giller ocksa
den kommunala sektorn, inom vilken manga ingen-
jorskategorier ar representerade. Genom att arbeta
under manga ar, kan man gora karriar fran yrkesar-
betare via lagforman till att inneha ingenjorstjanst.
De tvd huvudgrupperna ar fackskoleingenjorerna
med tvaarig utbildning samt de som har trearig gym-
nasieutbildning. Det verkar inte vara helt ovanligt
att en majoritet i ingenjorsbefattningar vid en kom-
munal forvaltning saknar formell ingenjorsutbild-
ning. De har folkskola som bakgrund och en lang in-
tern karridr. Lat oss ta ytterligare nagra exempel.
Produktionstekniker och produktionsplanerare har
redan drabbats hart av arbetsloshet. De har till 50
procent varit befordrade arbetare. I dag liknar deras
arbete mer ett konstruktorsarbete, deras funktion
har delvis tagits over av de sjdlvstyrande arbets-
grupperna.

Utbildningskombinationerna, och ddrmed behoven
av ytterligare utbildning, viaxlar fran individ till indi-
vid. En stor del avingenjorerna har skaffat sig sin ut-
bildning, ofta pa kvillstid, med stor insats av egen
tid och resurser. I en andra vag av kompetenshgjning
som nu forutses, ar det langt ifran sjalvklart att den-
na grupp éar beredd till lika stora uppoffringar som
forra gangen, nir de var yngre.

Att de medeldlders ingenjorerna i stor utstrick-
ning skaffade sig utbildning pa kvillstid, som vuxna
vid sidan av ordinarie arbete, ofta utan nagot storre
stod fran arbetsgivaren, kan leda till olika slutsatser.
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En kan vara att dessa personer nu kédnner att de
gjort sitt; de har redan satsat s mycket av sin lediga
tid att nu far det vara nog. Man kan ocksé formoda
att manga kéanner viss bitterhet; de stora egna sats-
ningarna har inte varit nog. En annan slutsats ar att
denna grupp ar van att pa egen hand skaffa sig sin
utbildning, de vet att man ytterst maste investera i
sin framtid. Det skulle tala for att en storre andel av
denna kategori kan klara sig igenom besvérliga ar-
betsloshets- och omstéllningsperioder.

Skillnaden mellan att arbeta i det stora eller i det
lilla foretaget har flera dimensioner. Fran ingenjorer-
nas horisont ser utbildning och utveckling helt olika
ut beroende pd om man arbetar i ett stort eller litet
foretag. Det brukar hédvdas att det stora foretaget
specialiserar sig mer och kommer liangre bort fréan
kunden. Ingenjorerna har troligen svérare att hianga
med utvecklingen i ett storforetag, dar de snabbare
marginaliseras om de inte hanger med i utveckling-
en. Konkurrensen &r ocksé troligen hardare om de
bédsta arbetsuppgifterna. Daremot é&r tillgdngen pa
internutbildning storre i ett stort foretag.

I ett litet foretag erfordras yrkesmissig bredd och
de tekniska kunskaperna halls vid liv pdA ménga om-
raden. Arbetsuppgifterna &r inte alltid s& specialise-
rade, vilket gor att man méste vidareutveckla sig via
nya arbetsuppgifter. P4 ett litet foretag ar det svart
att hdnga med i den allméinna tekniska utvecklingen.
Detta blir kdnnbart fem till tio ar efter teknisk exa-
men, d& ny utrustning introduceras och nya genera-
tioner kommer ut pa arbetsmarknaden. Det lilla fo-
retaget befinner sig ddremot ndrmare kunder och le-
verantorer, vilket innebér att det dr svarare att isole-
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ra sig frdn vad som hénder i den tekniska utveck-
lingen i det marknadssegment dar foretaget har sina
kunder.

Ar de som arbetat i det lilla foretaget béttre rusta-
de i jakten pa nya jobb i jamforelse med dem som
kommer fran det stora foretaget (eller vice versa)?
Det ar svart att ge ndgra bestdmda svar, men giss-
ningsvis ar det lilla foretagets arbetslosa kanske batt-
re forberedda och kanske klarar de sig darfor genom
arbetsloshetstiden med sjalvfortroendet mer intakt. I
det stora foretaget finns visserligen, i motsats till i
det lilla, resurser for formell utbildning, men denna
ar inte alltid en sirskilt effektiv metod att hédlla ingen-
jorerna a jour med utvecklingen. P4 bade sma och sto-
ra arbetsplatser tillkommer problemet att antalet
ingenjorer i varje specialitet ar fa och spridda, och att
en bra utvecklingsplanering ar svar att 4stadkomma.

Ingenjorer med kort utbildning loper storre risk for
arbetsloshet pa grund av allt snabbare tekniska for-
dndringar. I manga foretag dr 4045 ar en alders-
grans for utbildningsinsatser fran foretagets sida.
Det ar ocksd en vanlig lonetopp. Nyrekryteringen
géller civilingenjorer till tjanster som lédgre ingen-
jorsgrader tidigare hade. Aldern &r en komplex varia-
bel som slar pa flera sitt, men &r séllan en absolut
nackdel. Hog alder kan innebidra en minskad om-
stdllningsvilja, en faktor som forstarks av att indus-
trin sitter den psykologiskt vitala dldersgrénsen ratt
lagt (omkring 40). Men frdgan ir om det inte har att
gora med forutfattade meningar om alderns betydel-
se och inte med kompetens; arbetsgivarna véljer uti-
fran vad de tror och de ar nog inte alltid sérskilt ra-
tionella. Foretagen verkar vilja ha folk som har hog-
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skoleutbildning, 20 ars erfarenhet och ar 25 ar.
Sammanfattningsvis kan foljande ségas om ingen-
jorernas problem. Ingenjorernas utbildningsbehov
géller branschspecifika kunskaper. Det talar for att
hojningar av kompetensen bor diskuteras sektorsvis.
Samtidigt d4r generella inslag ibland betydelsefulla.
Sa betyder arbetslivserfarenheten mycket for ingen-
jorerna. Manga har faktiskt huvudsakligen praktisk
utbildning. Utbildningsbehoven ar avhéangiga av de-
ras roll pa arbetsplatsen; denna roll bestams pa
manga hall mer av ingenjorens roll och inte utifran
arbetsplatsens behov. De medelalders ingenjorernas
problem ar sdledes inte bara ett utbildningsproblem,
utan ocksa ett socialt och organisatoriskt problem.

Sammanfattning

Vi har diskuterat nigra yrken med en hég andel me-
delalders. Stigande alder ger mer yrkeserfarenheter.
Detta talar forvisso for de medelalders. Aldern i sig
borde inte vara ett problem. Men en méangd faktorer
ddrutover medfor att manga tappar fotfiastet pa ar-
betsmarknaden. De har varit lojala och arbetsamma,
men forlorar 4ndé jobben nir ny teknik och organisa-
tion minskat viardet av deras yrkeskunskaper och ut-
bildningar. Forklaringarna till att medelalders i vara
tre grupper har drabbats av arbetsloshet och har sto-
ra svarigheter att finna ny sysselséttning pa 1990-ta-
lets arbetsmarknad &r saledes ménga. Vara resultat
kan sammanfattas i ett antal punkter:
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Lagkonjunkturen drabbar samtliga tre yrkeskate-
gorier.

Nedskéarningar i offentlig sektor drabbar kvinnli-
ga kontorister och mellanchefer. Det innebér sam-
tidigt att de har svarigheter att komma tillbaka,
eftersom det inte ldngre finns nigon expansion i
offentlig sektor.

Ny teknik infors, vilket sérskilt drabbar ingenjo-
rer och kontorister.

Foraldrad utbildning stéller till problem for
manga. For alla tre yrkesgrupperna géller férmod-
ligen att 1980-talet var ett decennium av uppskju-
ten kompetenshojning, vilket gor att medelalders
nu riskerar att bli utkonkurrerade av mer valut-
bildade yngre. Under 1980-talet fanns inget tryck
utifrédn pa att skaffa sig vidareutbildning. Det var
arbetskraftsbrist som radde. Oavsett utbildning,
kunskaper och erfarenheter fanns arbetstillfdllen
for de flesta. I ett fall, mellancheferna, verkar ut-
bildning heller inte hjdlpa dem att komma tillba-
ka.

Ofta d4r en gammal utbildning samtidigt en felak-
tig utbildning. I en s&dan utbildning kan inga t ex
stenografi i stillet for data.

Internationaliseringen medfor krav pa internatio-
nell erfarenhet, sprakkunskaper etc. Det fororsa-
kar svarigheter for framfor allt kontorister och in-
genjorer.
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* Plattare organisation fristédller mellanchefer. Fran
traditionell hierarki till funktionell hierarki har vi
bendmnt de vanliga organisatoriska fordandringar
som innebér plattare organisation. De plattare or-
ganisationer som efterstrivas i dag far konsekven-
ser for flera yrkesgrupper. Men det handlar sna-
rast om ambitioner, och tillplattade organisationer
reser sig igen.

* En rorligare foretagsstruktur slar mot “trotjanar-
na” i de tre yrkena. Praktisk erfarenhet virderas
lagre efter det att foretag omstrukturerats.

De tre gruppernas problem kan sammanfattas pa fol-
jande satt:

Chefer Kontorister Ingenjorer

Lagkonjunktur X X X
Nedskérningar i

offentlig sektor X X
Ny teknik X
Foraldrad utbildning
Felaktig utbildning X
Internationalisering X X
Plattare organisation X X
Rorligare organisation X X

ol

I det foljande kapitlet ska atgarder for att hjdlpa me-
delalders pa arbetsmarknaden utvecklas. Problemen
ar av sadan art att de troligen bést 16ses i samverkan
mellan arbetstagare och arbetsgivare. Ibland behovs
ocksa stod via det allmédnna utbildningsvasendet. De
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medelalders problem pa arbetsmarknaden kan knap-
past beméstras genom atgédrder som riktar sig mot
stora grupper; atgiarderna maste individualiseras i
ldngt storre utstrdackning &n i dag. Sist men inte
minst framstar det som allt viktigare att foréandra at-
tityder hos enskilda bade i rollen som arbetstagare
och arbetsgivare. Inga atgirder hjalper — hur bra de
dn dr — om fordomar stianger ute de medelélders fran
arbetsmarknaden. Lat oss utveckla dessa resone-
mang.

Noter

1 Detta avsnitt bygger pa bl a Kings, C., "Kontorister i
Stockholms 14n”, 1993.

2 Detta avsnitt bygger pa bl a Granholm, A, »Alder och er-
farenhet — problem eller tillgdng”, Lansstyrelsen i Stock-
holms lan, 1991.
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4. Finns det losningar?

— Ar Du utbildad bilmekaniker?
~ Nej jag ar autodidakt.

Gasblandaren 1979

Aldersdiskriminering

I detta kapitel ska vi diskutera losningar knutna till
arbetsplatsernas organisation, teknikval eller till in-
dividernas kunskaper och kompetens. Forst ska vi
emellertid atervdnda dit vi startade, tidsmyterna,
och deras negativa effekter. Ofta inverkar forutfatta-
de meningar om alder, generation och tidsanda, har
vi hdvdat. Det kan gilla uppfattningar som styr fore-
tags och enskildas beslut men som séllan varit fore-
mal for diskussion eller provning. Tva av de tre tids-
myter — dlders- och generationsmyterna — som vi har
behandlat i denna bok leder till diskriminering av
stora befolkningsgrupper. Exempelvis kan det rora
foretag som bara rekryterar ur en aldersgrupp eller
medelalders som anser att de ar for gamla for att 1a-
ra sig ny teknik. Den tredje — myten om tidsandan —
kan ocksa vara skadlig, men d4r mer "demokratisk” i
den meningen att den kan drabba vem som helst, ung
som gammal.

Vi kommer nedan att diskutera generella atgéarder
mot denna Alders- och generationsdiskriminering
(som vi sammanfattande betecknar som &ldersdiskri-
minering). Vi redovisar ocksa forslag som ersitter
diskriminering med ett mer individualiserat forhall-
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ningssitt, som tar hédnsyn till individens position i
livsforloppet snarare dn schematiskt tillampar ett al-
derstédnkande.

Den sjalvklara diskrimineringen

Aldersdiskriminering 4r som ndmnts forbjuden en-
ligt amerikansk arbetsmarknadslagstiftning men in-
te i den svenska lagstiftningen. Diskriminering av &l-
der ar i dag sa vanlig att den uppfattas som sjalvklar.
I tidigare kapitel har vi givit madnga exempel pa att
vardagen ér fylld av dldersschabloner, och de éar offi-
ciellt mer eller mindre pabjudna genom det ymniga
bruket av folkbokforingsnummer. P4 samma sitt var
kons- och rasdiskrimineringen "sjialvklara” pa sin tid
och i sina kulturer, tills de s& sméningom anségs stri-
da mot jamlikhetskraven och forbjods i lag.

L&t oss granska ndgra vanliga argument som an-
vands for att legitimera aldersdiskriminering: De &ld-
re maste lamna plats for de yngre som bor prioriteras
framfor dldre nar det giller vard, utbildning och sys-
selsidttning. De yngre representerar framtiden. Nar
dessa argument anvénds har de oftast en mycket kort-
siktig innebord. Det &r svart att forstd att det skulle
vara olonsamt att ge ordentlig utbildning till en person
som dr medelalders och som har kanske 15 &r kvar av
yrkeslivet, samtidigt som man vet att yngre personer
stannar kortare tid hos samma arbetsgivare. Nar ar-
gumenten anvinds for att motivera att inte studiestod
bor ges till vuxenutbildning for personer éver en viss
alder, 4r de dnnu svarare att forsta, eftersom viardet av
en person i full sysselsédttning borde viaga tyngst.
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De medelalders har redan dragit sa stora fordelar
av samhillets omdaning (fyrtiotalisternas nytta av
vilfardssamhillets uppbyggnad, de stora realisa-
tionsvinsterna av bostdder och innehavet av ledande
befattningar i mdnga sammanhang) att det nu finns
skl att gynna yngre dldersgrupper. S& lyder ett an-
nat vanligt argument som p&dminner om det som
ibland anvinds for diskriminering av kvinnor, ndmli-
gen att en sddan diskriminering skulle utjamna den
nackdel som minnen har av att gora militartjanst. I
allménhet ar det svart att acceptera att hela grupper
diskrimineras i ndgot avseende for att utjamna oratt-
visor i helt andra avseenden. Det rimliga ar att 6ver
huvud taget inte diskriminera, eftersom det inte ar
sidkert att kompensationen verkligen traffar ratt.

Det framfors ocksa argument for dldersdiskrimine-
ring av yngre pd arbetsmarknaden: Man ska visa re-
spekt for erfarenhet och alder. Har finner vi ett tradi-
tionellt och kulturbetingat argument som yttrat sig i
att dldre ansetts vara lampligare som chefer. Tjan-
stedrs- och alderstillagg faller i samma kategori; det
ar fraga om en trohetspremie for att man stannat hos
samma arbetsgivare och en symbol for den storre er-
farenheten hos dldre anstillda.

I stravan att skapa ett sd langt mojligt dldersneu-
tralt samhélle bor d4ven &ldersdiskriminering av yng-
re motverkas. Alderstilldggen har dessutom snarast
en inldsande effekt genom att ménga anstéllda stan-
nar for linge hos samma arbetsgivare. Alderstillig-
gen verkar inte heller vara forenliga med principen
lika 16n for lika arbete. Om vissa dldre anstéllda
verkligen utfor ett béttre arbete pa grund av den
okande erfarenheten bor detta leda till ett hogre var-
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de pa arbetsmarknaden, vilket i sin tur bor medfora
hogre 16n utan alderstillagg.

Atgirder mot aldersdiskriminering

Forbud mot &ldersdiskriminering kan skrivas in i
grundlagen. Regeringsformens paragraf mot diskri-
minering pa grund av ras, hudfirg eller etnisk tillho-
righet forbjuder diskriminering om medborgaren
“tillhér minoritet”. Nar det giller konsdiskrimine-
ring forbjuds den "om ej foreskriften utgor led i stra-
vanden att &stadkomma jamstélldhet mellan mén
och kvinnor eller avser viarnplikt eller motsvarande
tjansteplikt”.

Motsvarande formuleringar kan kanske vara
lampliga ndr man vill ingripa mot aldersdiskrimine-
ring vid t ex rekrytering, antagning till utbildning
och vardinsatser. En lagparagraf skulle syfta till att
motverka generell dldersdiskriminering. Mer kon-
kret skulle den exempelvis hindra att regler uppkom-
mer som gar ut pa att personer 6ver en viss alder in-
te far tillgdng till vard eller att foretagen har gene-
rella regler att inte ge personalutbildning till perso-
ner over en viss alder.

I vissa sammanhang finns emellertid ett legitimt
syfte att skydda eller framja vissa &ldersgrupper, t ex
minderdriga. I andra sammanhang kan syftet vara
att d4stadkomma en jimnare dldersfordelning pa en
arbetsplats. Aldersdiskriminering kan vara nédvén-
dig i vissa fall, t ex vid rekrytering till yrken med sto-
ra fysiska risker (bl a piloter), skolplikten (kopplad
till sex eller sju ar), bidrag (barnbidrag upp till viss
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alder) eller alderspension (fran viss alder).

Inledningsvis kan en kommission tillsdttas med
uppgift att kartlagga aldersdiskrimineringens omfatt-
ning. Det ar sannolikt att vissa aldersgrianser kryper
nedat, t ex att foretagen blir alltmer obenédgna att ge
omfattande personalutbildning till medelalders. Det
ar dock svart att beldgga sddant om man inte forst
gjort en allmin kartldggning. En aldersdiskrimine-
ringsombudsman kan darefter inrdttas med uppgift
att verkstilla en pd denna punkt fordndrad lagstift-
ning och att skapa ett system med overvakning och
tillfalliga dispenser for att lagen ska kunna tillampas.

Gamla tiders bilskyltar med angivande av bilens
registreringsldn gav underlag for manga folkliga fun-
deringar om formégan att kora bil i andra delar
av landet. Aldersangivelsen i folkbokféringsnummer
forstarker sannolikt aldersresonerandet och skapar
ddrmed ett underlag for en fortsatt ogenerad diskri-
mineringstrafik. Ett forsta steg mot att avskaffa den
oppna anvidndningen av folkbokforingsnummer har
tagits i ett utredningsforslag. Fran var synpunkt ar
det framfor allt 4ldersangivelsen i kombination med
den livliga offentliga exponeringen av numret, som vi
anser bor dndras.

En lag mot aldersdiskriminering ger en grund for
atgédrder mot den aktiva och 6ppna aldersdiskrimine-
ringen. Den diskriminering som sker pa mer indivi-
duell och attitydméssig grund kan vara svéar att kom-
ma at. Har krdavs formodligen informationsinsatser
for att motverka forestdllningen att bara ungdomar
kan vara hackers eller att man inte kan ldra sig nya
saker ndr man &dr medelalders.
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Minska aldersfixeringen

Aldersdiskriminering fér sin néring av en éverdriven
aldersfixering. Ju svagare den blir, desto storre vinst
for alla &ldrar. Det gor att ungdomar ges chanser, in-
te sorteras bort eller inte tas pa allvar bara for att de
dr unga. Det leder ocksa till att de medelalders fort-
farande tillméts mojligheter att ldra pa nytt.

En allmédn uppfattning &r att arbetslivet gatt fran
en stel hierarkisk uppbyggnad mot en friare, plattare
och mer nitverksorienterad uppbyggnad. Ett pro-
blem med hierarkiska organisationer var att de latt
blev alderspyramider. I toppen pa en sddan organisa-
tion fanns de dldre som bestimde och lidngre ned de
yngre som saknade makt. Forst niar de yngre kommit
upp i medeldldern hade de magjlighet att tillskansa
sig nagot inflytande.

Att varje generation ska behova vénta tills de blir
medelalders for att fa vara med och besluta dr en ab-
surd tanke. I ett sddant system blir rorlighet och for-
nyelse 1ag. De dldre stannar kvar och vantar pa sin
tur, eftersom de bara kanner sig sdkra sa liange de
star i ko efter hogre positioner hos samma arbetsgi-
vare. Det d4r bara de mest lysande begévningarna
som kan oOverleva ett sddant system. De flesta forla-
mas i sin yrkesroll eller tvingas ut i ofrivillig sysslo-
loshet.

Om detta ofruktbara sétt att organisera hor till det
forflutna sa borde det i dag finnas storre majligheter
att 1ata alder spela en mindre avgorande roll. I stil-
let kan alla aldrars egenskaper utnyttjas mer fullt ut
dn vad som tilldts i den hierarkiska organisationen,
dédr aldrarna snarare befann sig i ett tillstdnd av
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misstédnksamhet och kamp mot varandra.

En &dlderssammanséidttning av mer varierat slag
borde vara till fordel om vi vill se en mer kreativ och
fornyelsebar verksamhet. Men det finns en vérdnad
for alder som ar svar att komma forbi. Det finns till
och med de som péstar att vordnaden for &lder &r li-
ka stor som respekten en gédng var for aristokratin.
Ar chefen 33 ar finns det ett motstand att anstélla
nagon i niarheten som &r 53 &r. Kanske ligger forkla-
ringen till fenomenet djupt forborgad i en tradition
som tas for given — att den som leder helst bor vara
en av de dldre. Bade i var uraldriga bystdmma och i
skrdna var dldermannen ledare och i de kristna for-
samlingarna var ledarna “de dldste”. Fragan ar om
inte vordnaden for dlder inpriantas redan i skolsyste-
met. Den ar inte fraimmande ens i dagens svenska
uppfostringssystem. Redan i daghemmen ges de 4ld-
sta aldersgrupperna, 5- och 6-aringarna, en sérstall-
ning i de yngres medvetande och méanga barn ar
mycket noga med vilken dldersrang de har. Hackord-
ningen skapas tidigt och fors vidare ut i samhéllet.
De nya far veta sin plats och ger naturligtvis igen nér
det blir deras tur. P4 mer eller mindre allvar utspelas
sedan pa skol-, kaserngardar och hogskolecampus
olika ritualer dar de yngre far veta sin plats i dlders-
rangen. Och detta dldersrankande fortsétter ofta ut i
arbetslivet fast det da sker i det tysta.

Motsatsen till en 6verdriven vordnad for dldre ar
ungdomsdyrkan. Det ar en tillbedjan av fysisk hélsa
och ett motsvarande forakt for aldrande och begyn-
nande skroplighet. Atskilligt talar for att detta blivit
ett viktigare inslag i dagens kultur och asiktsstrom-
ningar. Reklamens bilder, film, TV etc har liten plats
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for dem over 50 ar. Ungdomsdyrkan kan ocksé vara
ett uttryck for ett allmént tilltagande forakt for svag-
het. Det ar knappast en slump att de totalitdra ideo-
logierna samtidigt med sitt stora forakt for svaghet
ockséa haft starka inslag av ungdomsdyrkan.

Rekrytera alla aldrar

Framfor allt pad arbetsmarknaden stéller aldersfixe-
ringen till problem. Det star visserligen inte ldngre
sdrskilt ofta i platsannonser att den sokta personen
ska ha en viss dlder. Men det 4r 4nda tankevéackande
att forestédlla sig ndgon som soker arbete utan att
uppge alder. En sddan ansokan skulle valla huvud-
bry och med hjdlp av meritlistans ldngd eller exa-
mensdr skulle den ungefirliga dldern pa nagot sitt
uppskattas. Misstanken kan déarfor vackas att det in-
te alltid handlar om att anstélla en person med en
viss kompetens, utan snarare att anstélla ndgon i en
viss dlder. Man kan friga sig vilka konkreta skl det
finns for att 1asa sig vid en viss alder. Ett skal ar att
dlder fungerar som en kontroll, vilken talar om hur
mycket en person hunnit med i forhallande till sin &l-
der. Det missgynnar personer som bytt yrke, efter-
som de dels dr dldre, dels har kortare erfarenhet fran
yrket.

Det finns dven arbetsgivare som har dldersregler —
mer eller mindre uttalade — vilka exempelvis gar ut
pé att personer over 45 &r &r for gamla. Det finns an-
ledning att fundera 6ver resonemangen som lett fram
till regeln. Ett av de mer konkreta skélen — det ges
sédllan sarskilt manga — ar att arbetsgivaren vill pa-
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verka och forma personen, vilket pdstds vara omdj-
ligt med en dldre person. I rattvisans namn ska det
ndmnas att det finns arbetsgivare som utan egen for-
skyllan enbart rekryterar yngre. Det giller foretag
och organisationer som vuxit snabbt och endast kun-
nat anstédlla yngre personer som kommit direkt fran
utbildning, eftersom det inte funnits andra att an-
stalla. Sddana forlopp ar sarskilt vanliga under hog-
konjunkturer nér arbetsmarknaden ar 6verhettad.

Annars dr det svart att inse poédngen med en med-
veten rekrytering av en &ldersgrupp. Sarskilt svart
ar det, nar det samtidigt sker med argumentet att
man vill undvika de medelalders. I sjdlva verket ska-
par arbetsgivaren det problem han forséker att und-
vika. For med stor sannolikhet kommer tjénsterna i
foretaget eller organisationen femton till tjugo ar se-
nare att till stor del vara besatta av medelalders.
Kanske riknar arbetsgivaren med att den nyanstéll-
de ska byta jobb efter ndgra ar. Det ar emellertid
langt ifrdn sdkert att s sker. Mycket kan intréiffa
och efter en tid &r den overhettade branschen inte
langre expansiv; en ldng lagkonjunktur hindrar ar-
betsbyte eller mgjligen trivs de anstéllda sa val att de
inte vill byta arbete.

Det &r darfor inte ovanligt med ansamlingar av
personer i samma alder inom foretag. I Statens Jéarn-
véagar och Sveriges Radio Television dr medeldlders
vanligare, medan SAS och TV3 och TV4 domineras
av yngre personer. I framtiden kan de organisationer,
som nu ar befolkade av unga personer, fraimst besta
av medelalders. Ett exempel p4 medveten aldersre-
krytering kommer fran Europeiska Unionen - &l-
dersgransen for anstéllning dr kring 35 ar. Mgjligen
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riaknar arbetsgivaren med att dessa personer ska va-
ra sd attraktiva pd arbetsmarknaden att de byter
jobb efter nagra ar. P4 samma gang formas de av en
speciell organisation, som gor att viardet av deras
kunskaper kan bli begrénsade pa andra delar av ar-
betsmarknaden. De kan ocksi, som namnts, trivas
sd bra att de véljer att stanna kvar. Sammantaget
kan det pé ett par artionden leda till att EU-tjédnste-
mén och kanske dven hela den Europeiska Unionen
enbart kommer att forknippas med en generation
tjdnstemén som bara blir allt dldre.

Kanske kommer deras generation att pa ett for-
domsfullt sédtt kopplas samman med 1990-talets EU-
vag. Kommer de om ett eller ett par artionden att fa
representera de delar av 1990-talets debatt som med
overdriven optimism betraktade EU som den enda
véagen till ett nytt och battre samhalle? Stigmatiseras
just nu en generation av tidsandan? Och formas nu
myten om nista “"propp” som generationerna fodda
kring 1980- och 1990-talen nidgon gang efter sekel-
skiftet kommer att kasta sig over. Blir det dterigen
som den gingen nér fodda pd 1940-talet forknippa-
des med vianstervdgen kring 1960-talets slut eller
som nidr Sveriges Radio och Television ansigs vara
besjdlad av samma generations asikter? En sddan ut-
veckling ar olycklig savil for de anstéillda som for or-
ganisationen. For med stor sannolikhet &r det fa i en
generation som — i alla fall under en langre tid — last
sina asikter till en tidsbunden utopi. Och som vi tidi-
gare namnt dr det inget djarvt antagande att pasta
att asikter och uppfattningar foréandras och fordjupas
under hela livet.

Det borde inte vara svart att 6vertyga foretag om
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fordelen med att rekrytera over hela aldersskalan,
dven om man girna rekryterar kamrater och jamn-
ariga. Mycket talar for att en blandning av aldrar ar
en fordel for alla arbetsplatser. Att rekrytera i sam-
ma alder ger pa sikt l4tt "forgubbning”. En jamn &l-
dersfordelning gor att det alltid finns en grupp perso-
ner som ska ga i pension. Det &dr ocksid en mindre
smartsam process om personalen, under tider av vi-
kande lonsamhet, kan minskas genom naturlig av-
gang i stéllet for att avskedas.

Frikoppla generation och formagan
att ldra ny teknik

Det avsnitt om teknikens betydelse for medelalders
som foljer ar, for de yrken vi studerade i foregdende
kapitel, sarskilt tillampliga pa ingenjorerna; de har
ju tekniken som sitt yrkesomrade. Men &dven konto-
rister och mellanchefer berors i stor utstriackning; i
kontoristernas fall i sa hog grad att den tekniska for-
nyelsen varit en huvudanledning (tillsammans med
lagkonjunktur) till de omfattande fristallningarna.
Ett kdrt tema i vardagslivet dr generationstillho-
righetens koppling till tekniken. Den framgar t ex av
vara intervjuer med de medelalders ingenjorerna. De
menar att "hackergenerationen” har ett helt annat
forhallningssétt till datorer; de ger sig pa maskinen
pé en gang, medan den &ldre generationen é&r forsik-
tigare. Sambandet mellan alder och datorkunnande
behover inte vara sd enkelt som det ibland fram-
stélls. En stor del av resonemangen dr generalise-
ringar av smé ungdomsgrupper, vilkas beteenden ob-
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serverats av massmedia. For ett tag sedan uppmaérk-
sammades det att statsministern fick elektronisk
post fran foretradesvis ungdomar. Detta och likarta-
de fall tolkades som att den nya generationen har ett
annat forhallande till den nya tekniken.

Det finns dock ingen statistik som beridttar hur
manga medelédlders respektive ungdomar som ér va-
na vid elektronisk post. Eftersom ménga foretag och
organisationer anvidnder elektronisk post ar det ett
rimligt antagande att skillnaden inte &r si stor som
den framstills. Och den ldga andelen medelalders
som skickar elektronisk post till statsministern bor-
de vil snarare tolkas som att de &r sysselsatta med
sina arbetsuppgifter och att upptéget kanske inte ar
lika spannande for dem som for de yngre.

Myter om generationers tekniska kunnande kan
stédlla till problem. Det finns risk att myndigheter
som sysslar med utbildningsfragor slar sig till ro med
konstaterandet att ungdomar &r sé skickliga pa dato-
rer att det loser sig av sig sjalvt. Det kan leda till att
mangder av ungdomar missar tillfdllet att skaffa sig
denna kunskap. I véirsta fall blir dessa ungdomar en
forlorad generation.

For medeldlders kan myten innebédra onodig 1as-
ning infor tekniken. Det leder till att man inte pabor-
jar utbildningar, eftersom man &4r 6vertygad om att
den nya tekniken bara géller yngre. For dem som pé-
borjar utbildningar blir det svarare att lara, om en
saddan blockering hela tiden finns i bakgrunden. Och
dven om man ir 6vertygad om generationers teknis-
ka arv, behover det inte ha nagot att gora med den
personliga fallenheten for att lara den nya tekniken,
vilket inte minst visas av de stora mangder undantag
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som vi dagligen stoter pa i form av medelalders da-
torfreakar. Forestdllningen om generationernas tek-
niska arv ar ett allvarligt handikapp for de medelal-
ders nér det giller datorer, eftersom dessa blir ett allt
viktigare inslag pa alla arbetsplatser (for att inte ta-
la om hem och fritid). Det finns darfor skl for att ta
ett krafttag for att en gang for alla besegra savil an-
dras som de egna forestdllningarna om de medelal-
ders bristande datamognad.

Aterkommande teknisk utbildning

Tidigare tekniska metoder var ofta starkt kopplade
till levnadsaldern. Arbete i dldre, tung industri krav-
de exempelvis mén i besittning av mannaalderns ful-
la styrka. Den moderna tidens teknik borde vara mer
aldersneutral én dldre tids teknik. Men av ndgon an-
ledning tycks den nya tekniken ha blivit lika alders-
bunden som den gamla. I varje fall tycks vara studier
av mellanchefer, kontorister och ingenjorer bekrafta
detta.

En forklaring till problemen kan vara att den tek-
niska utvecklingstakten okar, bytena blir snabbare
och foljden blir att kunskaper aldras snabbare. Dar-
for behovs atgédrder som minskar riskerna for att ar-
betskraften forbrukas i takt med teknikskiftena.

Var och en har ocksé ett stort ansvar for att mot-
verka negativa effekter av ny teknik. Forestallningar
om att stigande alder drastiskt minskar majligheter-
na till inldarning skapar onodiga problem. Redan sa
tidigt som i 20-arsaldern borjar enstaka individer ta
dldern som intdkt for att inte behova utveckla sina
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tekniska fardigheter. Efter 35 ar har gruppen vuxit
till sig och cirka tio ar senare &r den troligen i majo-
ritet. Manga bar med sig en forestédllning att larande
och utbildning hor till ungdomstiden som forknippas
med ett enahanda och slitsamt ldrande som passe-
rats nir skolgdngen ar avslutad. Det 4r minnen av
inldrning till prov och ldasande for betyg som spokar i
bakgrunden. Det dr naturligtvis en missuppfattning
att aterkommande utbildning behover ha denna
form. Den otydliga kopplingen mellan teori och prak-
tik som berévar ménga i ungdomsskolan lusten att
lara, dr inget hinder i den 4terkommande utbildning-
en. Sarskilt géller det utbildningar vars mal ar att
forbattra formagan att losa konkreta tekniska pro-
blem och handha ny teknik.

Det &r stora skillnader mellan olika gruppers krav
pa teknisk vidareutbildning. De tekniskt kunniga,
specialisterna, har djup kunskap inom ett omrade.
De ar sarbara nar ny teknik slar omkull ett helt tek-
niskt omrade. Samtidigt har de grundkunskap som
gor att de inte star handfallna for ny teknik. Genera-
listerna kan overleva teknikskiftena men drabbas
hardare av organisationsfordndringar. Nér det inte
langre finns arbetsuppgifter som forutsétter genera-
listkunskap hamnar de i ett mycket besvarligt lage.
Det giller t ex mellanchefer. De har ofta daligt med
tekniska kunskaper som kan hjdlpa dem och maste
dérfor borja inldarningen fran en lag niva. Méanga i ge-
neralistpositioner har ocksa forsummat att utveckla
sin specialistkunskap for att i stéllet bli chef. Bristen
pa teknisk kunskap hos medelalders har saledes stor
variation. Det ar darfor foga lont att 14ta en masslin-
je dominera tekniska kompletterande utbildningar. I
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stéllet bor utbildningen relateras till enskilda behov
knutna till individens fortsatta livslopp p& arbets-
marknaden.

Datafidrdigheten och andra tekniska grundkun-
skaper bor definieras som en samhaillelig basfardig-
het, som en del av "Den nya folkskolan”. Till de nya
basfidrdigheterna bor dven foras sprakkunskaper (i
forsta hand engelska men i viss utstriackning dven
nagot europeiskt sprak darutover, sdsom franska el-
ler tyska). Av vara tre grupper skulle framfor allt
kontorister och ingenjorer, men ocksa atskilliga av de
fristédllda cheferna, ha haft nytta av att ha kunnat
hoja sin kompetens i dessa basfiardigheter. For att
underlétta vidareutbildning bor man 6vervéaga att or-
ganisera kompetenshéjningen sa att den blir 14ttill-
géanglig for eleverna, antingen via distansutbildning
eller via utbildningslokaler som ar beldgna nidra hem
eller arbetsplats. Som ett sddant centrum for teknisk
vidareutbildning skulle de tvdariga ingenjorsskolor-
na, som haller pa att byggas upp runt om i landet,
kunna tjana. For dessa nya ingenjorsutbildningar
géiller samtidigt att man redan nu bor fundera over
kompletterande utbildning. Risken finns annars att
dessa ingenjorer om négra artionden hamnar i sam-
ma problem med eftersatt kompetensutbildning som
manga av dagens medeldlders institut- och gymna-
sieingenjorer hamnat i.

Kontinuerlig utbildning nédvindig

Var grundinstédllning dr att man inte i onédan bor
stota ut medelalders ur arbetslivet. Skélet till detta
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ar inte bara humanitért (att ta arbetet fran aktiva
maénniskor kan vara en mycket oménsklig behand-
ling) utan ocksd samhéllsekonomiskt: Nér konjunk-
turen véander eller nér dlderspyramiden éndras kom-
mer i ett visst ldge all kvalificerad arbetskraft att be-
hovas. De som i fortid drivits ut ur arbetslivet kanske
inte ldngre finns till hands. Arbetsféorméga &ar en
farskvara som inte tal att lagras alltfor lange. Inte
minst det pensionssystem som nu héller pa att for-
mas, bygger pa tanken att en stor del av arbetskraf-
ten ska kunna arbeta lidngre 4n dagens pensionsal-
drar. Men denna arbetsformaga kan forsvinna langt
tidigare 4n i dag, om man sidnker de praktiskt tillam-
pade aldersgrianserna for nar arbetskraft betraktas
som “for gammal”.

Vi har lyft fram utbildningens och kompetensens
betydelse bland annat for ingenjorer som saknar hog-
skoleutbildning. De har ofta en foraldrad och ofull-
stdndig utbildning, vilket 4r ett handikapp pa ar-
betsmarknaden i jimforelse med yngre formellt sett
mer utbildade ingenjorskollegor. Utbildningen har
stor betydelse dven for kontoristerna, som inte utbil-
dats i takt med utvecklingen. I kontoristernas fall
kan man i hogre grad an nar det géller ingenjorerna
tala om en i dag felaktig utbildning. Vi ska hér beto-
na den kontinuerliga utbildningens betydelse och in-
dividens attityder till ny kunskap.

Av tradition har néastan all utbildning forlagts till
ungdomstiden. For de flesta har det sedan varit da-
ligt med utbildning. For majoriteten har det rackt
med att kompetensen 6kat med &ldern genom det la-
rande som sker pa arbetsplatsen. For att motverka
att kompetensutvecklingen forsummas har under de
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senaste decennierna bedrivits ett intensivt experi-
menterande inom omradet vuxenutbildning, som
dessutom traditionellt 4r en svensk paradgren i ut-
bildningssammanhang. Normalt sett har Sverige en
storre andel vuxna i utbildning &n de flesta andra
lander. Det gédllde i synnerhet pa 1970-talet, da
manga vuxna svenskar deltog i utbildning som an-
tingen skulle hoja deras utbildningsniva eller ge dem
kunskaper som frdmjade yrkeskarridren. Arbets-
marknadsutbildningen blev ett medel att med om-
skolning beméstra den arbetsloshet som néringsli-
vets omvandling medforde. Denna verksamhet vaxte
raskt. Undantagen var bl a de (i dag) medelalders och
dldre ingenjorerna samt de som deltog i studiefor-
bundens studiecirklar.

Samtidigt tillkom den kommunala vuxenutbild-
ningen, som snabbt expanderade och snart skulle
omfatta fler deltidsstuderande vuxna 4n ungdomar i
den reguljiara gymnasieskolan. Mest omfattande har
emellertid foretagsutbildningen kommit att bli. Kost-
naderna for denna berdknades vid 1980-talets mitt
overstiga grundskolans kostnader. Efter mitten av
1980-talet okade foretagsutbildningen métt i antalet
utbildningsdagar drastiskt till en toppunkt kring
1990. I dag har den sjunkit tillbaka till nivan vid mit-
ten av 1980-talet. Personalutbildningens omfattning
i Sverige ligger pd samma niva som i andra industri-
aliserade lander.

Trots den stora kvantitativa betydelsen av foretags-
utbildningen riktar man i debatten invidndningar mot
den. Delar av foretagsutbildningen misstinks vara
dold konsumtion. Internutbildning i foretag som ex-
empelvis hotar med uppsédgningar, kan leda till kon-
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servering av strukturen. Det &r i forsta hand stat och
kommun samt de stora och forhallandevis lonsamma
industrierna som légger resurser pa personalutbild-
ning. De sma och medelstora foretagen satsar viasent-
ligt mindre. Vissa grupper far mycket personalutbild-
ning men flertalet far ingen eller ringa utbildning.
Main far mer dn kvinnor. LO-grupperna far relativt
sett mindre av personalutbildning 4n vad de hogre
utbildade grupperna far, dvs personalutbildning ut-
jamnar inte skillnaderna i utbildningsbakgrund utan
snarare forstarker den. For ldgutbildade spelar den
kommunala vuxenutbildningen och arbetsmarknads-
utbildningen en stor roll i tider av ekonomisk kris.

Ekonomer pekar pa risken att utbildningen inte le-
der vidare till ett nytt jobb, utan att man vid en fort-
satt hog arbetsloshet aldrig far ndgon anvandning for
de kunskaper som forviarvas. Om statens intresse,
som hittills, i huvudsak ska begrinsas till ungdoms-
utbildning och utbildning av arbetslosa, maste fort-
och vidareutbildningen placeras i fokus pa ett helt
annat satt an hittills, med en klarare strategi for
dess utveckling. Problemet med personalutbildning-
en idr att den ar sa kort och i ménga fall alltfor an-
passad for en speciell arbetsgivares krav, att den for-
modligen inte alltid ger den kompetenshgjning som
skulle behovas.

Samtidigt anses foretagsutbildningen ocksa ha sto-
ra fortjanster. Den grundldggande kompetensutveck-
lingen sker pa arbetsplatsen utan att man riktigt vet
hur det gér till. Det ar rimligt att anknyta den yrkes-
inriktade utbildningen s& ndra som mdgjligt till den
resursuppbyggnad som kontinuerligt sker pa véra ar-
betsplatser.
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Stora utbildningsinsatser kommer att krédvas, bade
vad giller bred teoretisk vidareutbildning och mer
specifik kunskapsuppbyggnad, och det ar svart att
tdnka sig denna utbildning huvudsakligen bedriven i
offentlig regi, med de anpassningsbrister som det of-
fentliga skolsystemet traditionellt har. I andra lédnder
har man valt mer privat utbildning. I Frankrike ska
varje foretag med tio anstéllda eller fler avsitta 1,4
procent av lonekostnaden till personalutbildning. I
manga andra ldnder finns ett omfattande larlingssy-
stem, som ocksid kan anvindas for personalutveck-
ling.

Internutbildning &r inget alternativ for dem som
redan &r arbetslosa. En lagkonjunktur med stora
grupper arbetslosa, brist i bidragskassor och en kéins-
la av desperation hos de drabbade &r ingen bra ut-
gangspunkt for langsiktighet. Arbetslosheten och
den stora utbildningssatsningen vacker dock fragor
om hur knappa resurser bést bor anvdndas. Kan man
utbilda sig ur arbetslosheten? Skapar arbetslosheten
den ritta studiemotivationen? Kan det finnas en risk
att man tédnker alltfor kortsiktigt ndr man utbildar
sig under arbetsloshet? Det 4r nagra fragor som reses
allt oftare i dag.

Fragan om avviagningen mellan ungdoms- och vux-
enutbildning dr inte bara en aldersfraga. Det dr i dag
1 hog grad en generationsfraga med djupa rotter i den
svenska samhaillsfordndringen. Folkhemmets dra-
matiska utbyggnadstakt gjorde att varje generation
kom i ett battre lage d4n den foregdende generationen.
Det ar inte konstigt att generationerna stills mot
varandra och att generationsmyterna frodas i ett sa-
dant samhille!
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Det hdvdas ofta att det rdder en ackumulerad ut-
bildningsbrist i dag. Vara tre yrkesgrupper anses ha
for lite generella grundkunskaper inom ”"harda” om-
radden. Vi sdg ovan att de medelédlders ingenjorerna
saknar tillracklig formell utbildning men &nda har
ansetts lampliga att inneha ingenjorsbefattningar.
Mgjligen ar detta ett symptom pa ndgot som nu kan
drabba de medelalders dven i andra yrkesgrupper:
Man har varit sa sdker p4 sin position att man inte
har brytt sig om att skaffa den 6nskvirda formella
kompetensen.

Cheferna lyckades under 1980-talet med allt de f6-
retog sig och behovde inte, tycktes det, grundldggan-
de nya kunskaper. Manga kontoristers brister i dator-
kunskap och sprédk mérktes inte ndr man hade gott
om pengar att anstidlla ny personal. Ingenjorernas
otillrackliga utbildning spelade inte s stor roll nar
foretagen gick bra och allt kunde séljas. I kombina-
tion med en snabb teknisk utveckling har detta med-
fort att fortfarande arbetsdugliga medelédlders rakar
ut for ett plotsligt yrkesmaéssigt aldrande. Snabbhe-
ten i denna utveckling kommer ofta som en 6verrask-
ning. Detta &r ett nytt inslag i individens kompetens-
och utbildningssituation som ger sig tillkédnna i me-
deldldern och som méste uppméarksammas.

Problemet ar dock &nnu vérre &n sa. Arbetskraften
blir inte bara foraldrad utan kan ocksa riskera att bli
en negativ kraft, ett hinder mot det nya. Den teknis-
ka revolutionen har lett till (och detta ar inget nytt
fenomen) att man i tekniska fragor inte ldngre hu-
vudsakligen lar av de dldre. Den "harda” kunskapen
kommer in genom andra kanaler. En av konsekven-
serna dr att man maste ldra sig aktiv avldarning. Det
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racker inte ldngre med att 1dta de gamla kunskaper-
na i sinom tid sjunka undan. Medan det tidigare var
tillrackligt att behalla och eventuellt forbéttra den
befintliga kompetensen, krédvs det nu forst aktiv av-
larning och sedan inldrning av nya forhallningssétt.
Behovet av avliarning far konsekvenser for hur man
kan anvdnda den medelalders arbetskraften. Kompe-
tensutredningen (SOU 1992:7) har foreslagit ett sy-
stem med arbetsplatsldrare: ett slags professionalise-
rad handledare, som kunde vara en lamplig roll for
erfaren, medelalders arbetskraft. Vi stoder denna idé,
men for att medeldlders ska kunna anvédndas som
handledare for de yngre, vilket tidigare var naturli-
gare én i dag, méste de nu ibland omskolas s att de
inte hindrar de yngre i deras utveckling.

Individualiserade insatser

En metod att aterfa chefer pa arbetsmarknaden har
visat sig framgangsrik i ett projekt i Tdby, stott av
lansstyrelsen i Stockholms lédn. Enligt denna metod
betraktas den arbetslose pa samma sétt som en salj-
ledare betraktar en siljare. Varje siljare kréaver en
individuell behandling for att bli en bra séiljare och
sedan kunna bibehélla denna forméga. Séljaren méas-
te fA uppmuntran for att bygga upp och behaélla sin
motivation, formaga att presentera sin produkt (i det
hér fallet sin egen kompetens) och hjdlp med att gora
ett urval av tankbara kunder. Detta &ar nagot helt an-
norlunda &n konventionell arbetsférmedling.
Receptet kan tillaimpas pa alla yrkeskategorier
men har som nidmnts i forsta hand anvénts pa fri-
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stédllda chefer, eftersom en fristéllning av foretagens
“fortroendeman” skapar en speciell situation. Nar en
arbetsgivare tillsétter en chefstjinst &r det inte bara
en utbildad yrkesman som anstélls, utan en viss per-
sonlighet, ett kontaktnit, ett personligt atagande.
Sjdlva fristallningen kan till och med skada personen
iden potentielle arbetsgivarens 6gon. Vidare kan for-
utsdttningarna ha dndrats i form av ny organisa-
tions- och branschinriktning, och chefernas kunska-
per och beteenden &r inte ldngre relevanta. Fortsét-
ter man att upptrdada som ett stort foretags divisions-
chef inskrianks rekryteringsmojligheterna viasentligt.
Den tidigare ndmnda modellen syftar darfor till att
under tre manader "omskola” de fristdllda cheferna
till att hitta, acceptera och presentera de sidor av sig
sjdlva som ar viardefulla p4 dagens arbetsmarknad. I
Tdbymodellen kompletteras denna omskolning av en
omfattande bank med 500 personers yrkesprofiler,
individer beredda att ge service till foretag som beho-
ver personal. Vidare kan de fristdllda arbeta med
projekt- och analysverksamhet, bl a i form av kon-
sultuppdrag at smaforetag. Atmosfiaren pa denna
arbetsplats blir ndgot helt annat 4n pa en arbets-
formedling — personernas roll blir inte i forsta hand
klientens utan konsultens, elevens och séljarens.

Det handlar emellertid inte bara om en ny form av
arbetsformedling. Stora yrkesgrupper har s nyanse-
rade behov av insatser att dessa formodligen maste
skriaddarsys i 4nnu hogre grad dn i dag. Det giller in-
te bara akademiker och andra langtidsutbildade som
ju arbetsformedlingen alltid haft svart att anpassa
sig till.

Har pagar emellertid ett nytédnkande. TCO och ut-
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bildningsdepartementet har slutit en 6verenskom-
melse om s k fornyelseforetag, vilket innebér att ett
stort antal fristédllda ldngtidsutbildade personer med
konsulthjilp har kunnat starta nya foretag med del-
vis nya produkter eller tjinster. Aterintrédet pa ar-
betsmarknaden har likstéllts med introduktionen av
ett nytt smaforetag eller en ny produkt. Arbetsloshet
maste bekdmpas med den metod som passar varje en-
skild kategori. Det later sjdlvklart i dag men har inte
alltid varit det. Detta nytinkande som inte heller sak-
nar kritiker har drivits fram av en extrem situation,
vilket kan forklara den nagot schematiska upplagg-
ningen, det forcerade tempot i foretagsstartandet, de
konkurrenssnedvridande effekterna m m.

Aven kompetensutredningen var inne pa en diffe-
rentierad linje d4 den — som ndmnts ovan - foreslog
ett system med arbetsplatsldrare, bland annat med
hinvisning till tyska arbetsplatser som har haft ett
liknande system. Detta forslag dr antagligen sarskilt
lampligt for de medeldlders ingenjorerna och de
kvinnliga kontoristerna. Inte bara arbetsgivare och
individer behover anpassa sig till en ny tidsanda med
nya villkor. Aven politikens utformning bér utvecklas
for att passa i den nya situationen. En tydlig slutsats
ar att arbetsmarknadspolitiken for vara tre grupper
och antagligen dven for andra méste differentieras
mer. Genom att de tre grupperna dr s komplexa fun-
gerar inte enhetliga insatser. Kontorister anses utfo-
ra arbetsinsatser inom ett mycket stort antal omra-
den. Ingenjorernas situation fiargas av vilken sektor
vi talar om. Det dr ingen tillfallighet att det dr head
hunting-foretag” snarare dn arbetsformedlingen som
ger de fristillda cheferna nya jobb.
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Utbildningsstrategin ser olika ut beroende pa om
personen &r arbetslos eller i arbete. For den arbetslo-
se star mojligen arbetsmarknadsutbildning till buds,
exempelvis i de &mnen vi ndmnt ovan. Fér dem som
fortfarande har arbete kan bilden vara annorlunda.
Ar det verkligen ritt tidpunkt att ta ledigt just nu for
att skaffa sig en langsiktigt nédviandig kompetens-
héjning i allménna basfirdigheter? Ar det inte en
risk att arbetsgivaren med dagens overutbud av ar-
betskraft anstdller ndgon annan som inte tar ledigt
for studier?

Problemet ar inte sa tillfalligt som det kan lata. I
en hogkonjunktur dr kostnaden i form av avstddd 16n
en kanske viktigare faktor dn risken for arbetsloshet.
Vad dessa problem illustrerar ar att det bade frén fo-
retagets och individens horisont finns mycket som
hindrar och forsvdrar en satsning pd en ladngsiktig
kompetenshojning, i synnerhet om det géller allmén-
na basfardigheter.

Samordnade insatser

Sektoriseringen av den offentliga politiken forsvarar
kompetens- och utbildningsproblemen. Samarbete
mellan myndigheter, utbildningsanordnare och fore-
tag forekommer som forslag i alla utredningar med
sjalvaktning inom arbetsmarknads-, nirings- och ut-
bildningspolitikens omrade. Insatserna ar uppdelade
pa alltfor manga sektorer och myndigheter. Det an-
ses 1 det ndrmaste rada ett organisatoriskt kaos, med
risker bade for handlingsforlamning och resursslose-
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ri. De olika utbildningsanordnarnas verksamhet kan
sannolikt samordnas béttre. Det racker inte langre
med omskolning; kompetenshgjning méste ockséa in-
gé. De regionala hogskolorna kan fungera som aktiva
kunskapsmaiklare. I synnerhet bor insatser goras for
att sprida kunskaper till sméaforetagen, havdade pro-
duktivitetsdelegationen. Kompetensutredningen pe-
kade pa behovet av samordning och foreslog en
"mjuk” form med hjilp av regionala utvecklingspro-
jekt med en huvudmannaroll for ldnsstyrelsen.

Dessa vil kdnda tankar dterkommer ofta. I direk-
tiven till den senaste arbetsmarknadsutredningen
betraktar statsmakterna arbetskraftens kompetens-
problem som sammansatta, vilket krdaver samord-
ning mellan de olika politikomradena. Det papekas
bl a att atergédngen till en fullgod arbetsmarknad i
hela landet forutséitter ett omfattande ny- och smafo-
retagande. En viktig uppgift for kommittén ar att
analysera hur man aktivt kan stédja och underlitta
en sddan utveckling genom arbetsmarknadspolitiska
insatser. Samspelet mellan formedlingen och sarskilt
de mindre foretagen bor darfor utvecklas med fordju-
pade insikter om de mindre foretagens villkor och be-
hov. Kommittén ska dven belysa hur arbetsmark-
nadspolitiken kan samverka med nérings- och regio-
nalpolitiska organ pa central och regional niva for att
underldtta ny- och smaforetagande. Men utredning-
ens direktiv ir ingalunda ldttolkade. Samtidigt siags
namligen att man maéste gora avgriansningar mellan
politikomradena: utgdngspunkten bor darvid vara
att foretagsutvecklande atgarder i huvudsak bor vid-
tas inom ramen for narings- och regionalpolitiken.
Splittringen kommer att fortsétta.
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Foretagen och kompetensutveck-
lingen

I dagens debatt framhalls ofta viardet av att foreta-
gen sjalva bedriver eller styr utbildningen, eventuellt
i samarbete med staten eller parterna. Behovet av
kontinuitet, repetitionsutbildning av arbetskraften,
understryks ofta. Dessa problem har varit vil kdnda
i decennier. Den traditionella svenska linjen med en
stor tonvikt lagd vid utbildning under hela livet, sna-
rare dn koncentrerad till ungdomsperioden, ar dér-
med kanske mer sillan framford. Aldersmyten &r pa
denna punkt felaktig: Det &r inte bara i ungdomen vi
lar utan det sker hela livet. Samhéllets utbildnings-
politik méste ta hénsyn till detta.

Produktivitetsdelegationen och Agenda 2000 drog
slutsatsen att arbetsmarknads- och vuxenutbildning
dérfor borde handla mer om vidareutbildning i fore-
tagen dn utbildning under perioder d4 man byter ar-
bete. Detta dr en langsiktig inriktning. I det ldage
man befinner sig i dag, med stora utbildningsbrister
hos manga arbetslosa (t ex hos ett par av de yrkes-
grupper vi har studerat), har man inget annat alter-
nativ dn att ge arbetsmarknadsutbildning. P4 sam-
ma sétt tyder de stora utbildningssatsningarna un-
der lagkonjunkturen péa att de varit allvarligt under-
dimensionerade under hogkonjunkturen. Inriktning-
en av utbildningspolitiken bor vara att utbildningen
dimensioneras pé ett sddant satt i hogkonjunkturen
att man inte behover gora sa gigantiska utbildnings-
satsningar under arbetslosheten.

Har tilldelas staten en roll. En 6verenskommelse
for storre utbildningsinsatser skulle kunna ingés i
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syfte att garantera en tydlig koppling mellan utbild-
ning och foretag pa orten. Man kan ocksa tanka sig
denna koppling i mindre skala, t ex genom ett system
med fadderforetag for utbildningar, dvs nagot slags
sponsringssystem eller delat finansiellt ansvar.

Kompetensutredningen foreslog att ekonomiskt
stod ges till de foretag och forvaltningar som sjialva
satsar pa kompetensutveckling och samtidigt gor vis-
sa dtaganden. Forslaget bygger pa tva forutsattning-
ar som antagligen inte ar sarskilt gdngbara i dagens
politiska klimat: dels att parterna pa arbetsplatsniva
gemensamt uppréittar en utvecklingsplan, dels att
denna overenskommelse far ligga till grund for en
statlig subventionering som innebér att foretagen far
gora avdrag for 50 procent av sina kostnader vid re-
dovisning av arbetsgivaravgiften. Forslaget kommer
ddrmed néra systemet med foretagshédlsovard som nu
avvecklats. Det dr dock svart att hitta andra bra me-
toder om man vill fi fram utbildning inom foretagen.

Produktivitetsdelegationen foreslog bland annat
att varje anstélld borde ha en personlig utvecklings-
plan och genom kontinuerlig utbildning f4& mojlighet
att utveckla sin kompetens. Aven denna punkt kan i
och for sig genomforas med offentlig reglering, dvs
man stéller upp som villkor for ett eventuellt utbild-
ningsbidrag att det finns individuella utvecklingspla-
ner. Man kan ocksa lagstifta, vilket inte 4r nagon ide-
alisk metod. Den pdminner om kravet p4 jamstélld-
hetsplaner i foretagen, vilket dessvirre verkar ha
haft svart att trdnga igenom.

Slutligen &r utvecklingsplaneringen varje enskild
individs ansvar, p4 samma sidtt som man planerar
sin familjebildning, sitt boende, sin fritid. Det blir
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allt svarare att genomfora en utbildningsperiod i
ungdomen och sedan arbeta sig igenom ett helt yr-
kesliv. Kraven okar att hoja sin kompetens genom eg-
na utbildningsinsatser. Utbildning &r néagot i hog
grad tids- och resurskridvande. Tid har de flesta ont
om efter en hel arbetsdag. Ledighet for utbildning
krdaver stora ekonomiska uppoffringar. Dessutom
maste utbildningsplanering goras under hog grad av
osidkerhet. Fa kan och vill skuldsitta sig om utfallet
dr mycket osédkert.

Utvecklingsplanering borde ingd som en naturlig
del av all personlig radgivning. Ansvaret for vara liv
faller pa oss sjdlva, men samhille och arbetsgivare
kan gora mycket for att ge battre forutsattningar. En
grundldggande losning av just detta problem &r att
motverka alderstdnkandet som en grund for rekryte-
ring och befordran. Man borde t ex inte ndmna fodel-
sedr eller alder i platsansokningar.

Framtidens losningar maste utga fran en hogre
grad av egenfinansiering fran foretagens sida, vilket
gor att de antagligen forutsédtter nagon av de ovan-
stdende losningarna som bas. Foretagen skulle kun-
na sluta forsdkringsavtal som ersiatter dem om in-
ternutbildad arbetskraft slutar inom en viss period.
Det skulle 6ka bendgenheten att ge personalutbild-
ning eftersom de inte riskerar att de anstéllda tar
med sig sin forvarvade kompetens till konkurrenter-
na.

Utbildningsfonder, eventuellt bransch- eller re-
gionvis, som har till huvudsyfte att h6ja investering-
arna i det méanskliga kapitalet i branschen har fore-
slagits. Avkastningen av fondens utbildningsinveste-
ringar kan berdknas och denna vinst skulle sedan
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kunna anvidndas for dterkommande utbildning. Fi-
nansiering kan utformas sa att man utéver en skat-
tefinansierad grundplat har ett tillagg for varje av-
talsomrade, ett tilligg som foljer individen och dér-
med majliggor yrkes- och branschbyte. En mer indi-
viduell variant har presenterats i Agenda 2000 (Ds
1994:35) som en del av utbildningsdepartementets
kampanj for kunskap och kompetens. Modellen inne-
bar att den enskilde ges ritt att skattefritt avsitta en
del av lonen for att senare kunna utnyttjas for egen
utveckling. Individen tar med sig kontot vid byte av
arbetsgivare. Kontot kopplas till socialférsikrings-
och pensionssystemen, dvs de pengar man inte an-
vander for utbildning 6kar i stéllet pensionen. Syftet
med individuella konton av detta slag ir att skapa en
individmarknad for utbildning, vilket kan 6ka utbild-
ningsvisendets dynamik.

Vi efterlyser en forutsdttningslés granskning av
olika metoder for att uppna huvudsyftet: en bred och
djup kompetenshgjning hos de medelalders pa ar-
betsmarknaden. Detta dr en forutsédttning for att den
for Sverige sa viktiga tekniska kompetensen ska ho-
jas. Vi hinner inte vianta pa effekterna av enbart en
forbattrad ungdomsutbildning.

Aven den drabbade chefsgenerationen har brister i
sin utbildning. Sverige och en stor del av det 6vriga
Europa har en utbildning av ekonomer och teknolo-
ger som inriktas p4 administration och tekniskt teo-
retiska losningar snarare dn nyskapande och fordand-
ring. I de nya industrildnderna verkar daremot en-
treprendrerna sldppas fram betydligt snabbare, ofta
utan foretagsadministrativ utbildning.

De fristdllda cheferna behover ofta fordjupningar i
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sina respektive sektorer. De pagdende omstéllning-
arna och den hardare konkurrensen ger antagligen
en rendssans it den branschkunnige chefen. 1990-ta-
let kommer formodligen inte att betona generalist-
chefen lika starkt som skedde under 1980-talet. Ut-
bildningen av foretagsledare bér moderniseras, med
mer fallstudier, mer studier av modern arbetsorgani-
sation och mer produktionsinriktad utbildning. For
produktionen dr gymnasiekompetens och sprakkun-
skaper nodvindiga, for administrationen bredare
kompetens, sprdkkunskaper samt fardigheter for att
hantera informationsteknologins redskap. Detta tor-
de framfor allt gilla ingenjorerna och kontoristerna
bland vara tre grupper.

For ingenjorernas del har lansstyrelsen i Stock-
holms lan bidragit till att utveckla en ”senioringen-
jorsutbildning” pa ett ar, som ger ingenjorer utan
hogskoleutbildning béttre mojlighet att konkurrera
med de yngre, hogutbildade ingenjorerna. Utbild-
ningen innehadller savil vissa generella basmoment
som andra mer branschinriktade, moderna inslag.
Omskolning till handledare kan vara en 16sning. Om
man accepterar behovet av aktiv avlarning, dr en sé-
dan ett nodvandigt och centralt moment nir den me-
delalders arbetskraften ska omskolas till handledare
i den nya tekniken.

Inte bara politik

Sammanfattningsvis vet vi att det framtida Sverige
behover en kompetent arbetskraft och att dagens ar-
betskraft behover en kompetenshdjning av bade per-
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sonliga, foretagsméssiga och samhilleliga skal. Ett
tillfalligt bestédllarorgan kan bildas, en ’Kompetens-
delegation” som konstruerar ett program och en kost-
nadsram. Mot bakgrund av behovet av kompetens-
hojning bor ett program kunna utformas som sedan
far utforas efter bestéllning av de foretag, myndighe-
ter och skolor som finns tillgdngliga.

En rad utbildningsreformer har diskuterats.
Handledningssituationer kan skapas dir de medelal-
ders praktiska yrkeserfarenhet tas till vara, tex i
form av arbetsplatsldrare. Mer utbildning i matema-
tik, sprak, informationsteknologi och anpassning till
respektive sektors konkreta krav kan ocksa efterly-
sas.

Utbildningen bor dimensioneras pa ett sddant satt
under hogkonjunktur att inte stora kompetenshoj-
ningar eller kompetensbreddningar i utbildningen
ska behova ske i form av "chockutbildning” under ar-
betslosheten. Fortsatt spridning av utbildningsresur-
serna bor ske jamnt over hela livet, inte bara over
ungdomsperioden. Samordningen mellan de olika of-
fentliga sektorerna niar det giller arbetskraftens
kompetensutveckling bor efterstravas. Komplexa yr-
kes- och aldersgrupper kridver nagot annat 4n en
masslinje. Arbetsmarknadsatgidrderna maste bygga
pa individualisering och differentiering.

Men det handlar inte bara om atgédrder i den of-
fentliga politiken — det ar vart huvudbudskap. Allt
kan inte losas i politiken. Den erfarenhet de medeléal-
ders samlat in, i en visserligen foraldrad teknologi,
har ldrt dem hur systemet fungerar i grunden. Det
datorerna nu gor i ett slag, har man tidigare sjilv ut-
fort steg for steg. Man har med sin erfarenhet forvar-
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vat ett gott forrdd av mjuka och tysta kunskaper:
samarbete, psykologi, samhéllskunskap, de stora och
smé “trick” som arbetslivet bestar av. Ytterst handlar
det om en attitydfradga hos de individer som hotas av
arbetsloshet eller redan &r arbetslésa, att inse att ut-
bildning krévs livet igenom. Ingen ska tro att en ut-
bildning i 20-arséldern racker livet ut.

Det finns ytterligare ett annat satt att forbattra
kompetensen — genom att byta jobb oftare. Ett nytt
arbete ger en utbildning som till mindre del bestéar av
kurser eller utbildningspaket. Det ar tillrackligt att
befinna sig pa arbetsplatsen for att lara sig nya saker
av arbetsuppgifterna och kollegorna. Men det giller
att se upp, eftersom kompetensen snabbt kan minska
i virde, vilket ménga fatt erfara. Sa finns det i dag fa
jobb for varvsarbetare och inga alls om kunskapen
ligger i att sdtta ihop fartygsskrov med nitar. Konto-
rister har svart att f4 arbete nér datorer fordndrat
behovet av deras traditionella uppgifter. Det hjalper
inte heller att vara ovanligt bra p4 maskinskrivning,
eftersom det knappt finns nagra jobb kvar.

Att detta stéller till problem &r uppenbart och latt
att forstd, men kunskaper och erfarenheter kan dven
vara belastande i en form som &r mindre tydlig. En
lang tid pd samma arbetsplats innebdr en anpass-
ning till foretagets regler och rutiner. Det géller sy-
nen pa det egna ansvaret eller vanan att ta egna ini-
tiativ. Organisationen blir till slut en del av yrkesrol-
len och kvalifikationerna. Nir arbetsplatser som har
denna uppbyggnad fristéller personal &dr det svart att
fa ny anstéllning. Det hade kunnat undvikas om man
bytt jobb tidigare och inte bara forlitat sig p4 en ar-
betsgivare. Samtidigt kan det vara svart att finna ett
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tillrackligt starkt motiv att byta arbete om man trivs
med arbetsuppgifterna, kollegerna och kénner lojali-
tet med arbetsgivaren. Det kan kanske hjidlpa att
tanka att arbetsgivaren inte klarar av att vara lojal
den dag som verksamheten behover dras ned. Det
giller sdledes att tédnka pa sig sjdlv i god tid innan
det ar for sent.

I de tidigare ndmnda s k fornyelseforetagen (som
syftar till att med arbetsmarknadsmedel starta ett
antal foretag med arbetslosa chefer och specialister)
finns ett dolt problem, nir det géller arbetsmark-
nadséatgérder for chefer och personer i hogstatusyr-
ken, namligen att de berérda personerna sa létt blir
eller kianner sig stigmatiserade av bistdndet fran ar-
betsformedling eller andra offentliga organ. Exempel
pa detta finns i manga stodformer. Alla som kénner
till de regionala utvecklingsfonderna vet hur svart
det har varit for framgéngsrika foretag att erkédnna
att de ndgon gang under sin utveckling behovt sam-
hillsstod. Det &r &nnu svarare for personer i vissa yr-
keskategorier att medge saddant. Vill de offentliga or-
ganen gora insatser for yrkeskategorier som inte
vant sig vid den traditionella arbetsmarknadspoliti-
kens masshantering, méste man ta hiansyn av detta
slag. Men det kréavs ocksa att individerna inte block-
eras si att de inte vagar ta emot stod och insatser
frédn det offentliga, nér detta kan innebéra en hojning
av kompetensen som forbéttrar magjligheterna pa ar-
betsmarknaden.

Manga bland dagens medeldlders ingenjorer dgna-
de i yngre dagar en stor del av sina vuxna fria tim-
mar at fritidsstudier for att &tminstone fa en grund-
laggande ingenjorsutbildning. Ett halvt eller helt de-
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cennium i en garderob med Hermodskurser, medan
barnen vaxte upp i ldgenheten och instruerades att
vara tysta ndr pappa pluggar. Man gor inte utan vi-
dare om ett sddant livsprojekt med sa stora uppoff-
ringar, om det sedan inte visade sig vara tillrackligt.

Den medeléalders generationen av ofta lagutbilda-
de kvinnliga kontorister 4r dtminstone delvis en pro-
dukt av den svenska vélfardspolitiken inriktad pa att
mojliggora en hog kvinnlig sysselsdttning. De krafti-
ga nedskdrningar som nu dger rum i den offentliga
sektorn fristéller framst kvinnor med utbildning in-
om vard, humaniora, pedagogik, samhéllsvetenskap
och forvaltning. Utbildningssatsningar mot denna
malgrupp bor darfor syfta till att komplettera utbild-
ningen med nya d&mnen och kombinationer av d4m-
nen. Det handlar om ett radikalt byte av uppgifter i
arbetslivet, och héar kravs en fordndrad syn hos den-
na likval som hos manga andra yrkesgrupper.

Sammanfattning av forslagen

Vara forslag beskriver en kombination av atgéirder
sarskilt d4gnade att stirka de medeldlders stillning
pa arbetsmarknaden. Vi foreslar:

¢ dels generella atgidrder som bor hjilpa alla dlders-
grupper mot sdrbehandling pad grund av alder,
unga som gamla (t ex en lag mot aldersdiskrimi-
nering).

* dels atgirder speciellt riktade mot de medelalders
(t ex forslag som handlar om att forstarka handle-
darrollen pa arbetsplatsen).
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Forslagen riktar sig

e till statsmakterna, "politiken”
¢ till arbetsgivare

* till de medelélders sjilva.

Manga av forslagen handlar om hur utbildningen
laggs upp, utbildningens inriktning, organisation,
fordelning under livscykel och finansiering. Utbild-
ningen ir bade en forklaring till de medelalders pro-
blem och en del av losningen. Utbildningen och sam-
hallets, foretagens och individernas instdllning till
denna utbildning dar en nyckelfrdga.

Avslutningsvis aterges forslagen i punktform:
1. Generella insatser mot Gldersdiskriminering

* Infor forbud mot diskriminering av alder i den
svenska lagstiftningen.

* Inrdtta en ombudsman mot &ldersdiskriminering
(AO).

* Inventera generella regler som utestidnger alders-
grupper vid rekrytering, till utbildning, till ¢j al-
dersrelaterade bidrag och till vard.

¢ Avskaffa den ohdammade offentliga anvindningen
av personnummer med aldersangivelse.

* Genomfor en samlad granskning av olika metoder
som foreslagits och provats for att hoja de medel-
dlders kompetens.

98



Motverka forestdllningen om de medelalders bris-
tande datamognad genom 6kad information.

. Individualiserade insatser (krav riktade framfor
allt mot politiken)

Gor en samlad granskning av olika metoder som
foreslagits och priovats for att hoja de medelalders
kompetens.

Skapa ett system med arbetsplatsldrare, dvs en
forstarkt handledarroll lampad bl a for erfarna
medelalders pa arbetsmarknaden.

Préva nya metoder i arbetsloshetsbekdmpningen,
t ex Tédby-projektets metod att behandla arbetslo-
sa chefer som séljare i behov av siljledning; forny-
elseforetagens metod att behandla fristillda che-
fer som potentiella foretagare kan ocksa ses som
en forebild.

Inritta individuella kompetens- eller utbildnings-
konton (individen far ratt att skattefritt avsitta
sparandet).

Genomfor sédrskilda utbildningsinsatser for vara
tre kategorier, t ex modernare utbildning av fore-
tagsledare och repetitionsutbildning for icke-hog-
skoleutbildade ingenjorer (”senioringenjorer”).

. Samverkande utbildningsanordnare (krav riktade
mot politiken)

Skapa béttre regional samordning av offentliga
utbildningsanordnare, t ex i ldnsstyrelsernas regi.
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Hoj kompetensen nir det géller basfardigheter sa
att dessa blir lattillgdngliga for forvarvsarbetande
elever via distansutbildning eller ndarbeldgna loka-
ler "Den Nya Folkskolan”).

Knyt den yrkesinriktade utbildningen, mer &n i
dag, ndra foretagen.

Gor de nya ingenjorsskolorna till regionala centra
for teknisk vidareutbildning.

Ge en "kompetensdelegation” i uppdrag att bestal-
la utbildningar baserade pa finansieringséverens-
kommelser mellan stat och foretag.

. Fordndrad syn hos arbetsgivare
Rekrytera alla aldrar.

Stod ekonomiskt foretag som sjalva satsar pa kom-
petensutveckling och samtidigt gor vissa atagan-
den, t ex upprittar en utvecklingsplan.

Uppratta en individuell utvecklingsplan for varje
anstélld och kontinuerlig utbildning som ger maj-
lighet att utveckla kompetensen.

Lat forsdkringsavtal kompensera foretag om in-
ternutbildad personal slutar tidigt efter slutford
utbildning.
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5. Fordndrad syn hos individerna

Vi vill rikta foljande uppmaningar till individen:

Inse behovet av repetitionsutbildning!
Byt jobb i tid!
Var beredd till aktiv avlarning!

Var beredd att satsa mycket sjélv pa vidareutbild-
ning!

Anvind inte alder som ett argument for att avsta
fran att soka arbete eller att pdborja en utbild-
ning!
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5. Slutord

Varje gang man forsoker
sdga ndgonting fullstindigt klart
blir man helt missforstadd.

Gas- och Stockholmsblandaren 1983

I denna bok har vi diskuterat varfor de medelalders
har problem pa dagens arbetsmarknad. Orsakerna
dterfinns badde som tidsmyter, dvs som forutfattade
dsikter om alder, generation och tidsanda, och som
verkliga problem, vilka exempelvis har att gora med
bristande kompetens. Nér vi redovisade de mer pé-
tagliga svarigheterna valde vi att exemplifiera med
tre yrkesgrupper av helt olika karaktar. Vi sokte for-
klara varfor de blivit arbetslosa och varfor de har sa
stora svarigheter att komma tillbaka p& arbets-
marknaden. Losningarna pa problemen varierar vis-
serligen mellan de tre grupperna men bygger ocksa
pa vissa gemensamma idéer. Det mesta talar for att
vara iakttagelser av mellanchefer, kontorspersonal
och ingenjorer ar allmangiltiga.

Vara slutsatser kan formuleras i ndgra samman-
fattande punkter. For det forsta har vi hdavdat att de
medeldlders problem pa arbetsmarknaden handlar
om fordomar och myter relaterade till alder, genera-
tion och tidsanda. Det &r attityder hos enskilda och
arbetsgivare som stéaller till onédiga problem. Denna
bok &r ingen plddering for en generations eller en
dldersgrupps fordelar framfor andra. Ambitionen har
1 stéllet varit att minska aldersfixering och mytbild-
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ning kring &alder, generation och tidsanda. Ingen al-
dersgrupp pa arbetsmarknaden tjdnar pa att betrak-
tas pa annat sédtt 4n som méanniskor med olika egen-
skaper och forutséttningar. Ofta tycks villkoren skil-
ja sig i mindre grad &n vad man forst skulle tro. Med
andra ord skulle det sta arbetsgivare ganska fritt att
rekrytera i alla aldrar, eftersom det manga ganger
saknas néagra egentliga hinder. Men fordomarna sit-
ter djupt och dven framdeles kommer medelalders
att upptidcka att de inte blir anstéllda eftersom de ar
for gamla.

For det andra har de medeldlders problem pa
arbetsmarknaden ocksd sin grund i mer patagliga
problem. Vi har kunnat se att de tre yrkesgruppernas
svarigheter kan aterforas pa individernas kompetens
och utbildning, teknik eller forandringar i organisa-
tion och yrkesroller. Det finns objektiva forhallanden
hos de tre yrkesgrupperna som forklarar problemen,
vilka alltsd inte behover vara forknippade med indi-
videns &lder.

De mer handfasta problemen handlar ofta om en
felaktig eller foraldrad utbildning. For alla tre yrkes-
grupperna géller formodligen att 1980-talet var ett
decennium av uppskjuten kompetenshiojning, vilket
gor att medeldlders i dag riskerar att bli utkonkur-
rerade av mer vilutbildade yngre. Under 1980-talet
fanns inget tryck péa att forbattra sin utbildning. Det
var arbetskraftsbrist som rddde. Oavsett utbildning,
kunskaper och erfarenheter fanns arbetstillfidllen for
de flesta. For mellanchefer verkar inte vidareutbild-
ning hjidlpa dem att komma tillbaka. De maste bryta
sig en ny bana eftersom deras positioner i stor ut-
strackning forsvunnit. Ofta dr en gammal utbildning
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samtidigt en felaktig utbildning. Den innehaller
manga ganger moment som inte ldngre har nagot
viarde pa arbetsmarknaden. Internationaliseringen
medfor exempelvis krav pa spradkkunskaper, vilket
fororsakar svarigheter for framfor allt kontorister
och ingenjorer.

Ny teknik infors och det drabbar sarskilt ingenjo-
rer och kontorister. Den fortgdende kompetenshoj-
ningen pa ingenjorsomradet har lett till att de prak-
tiskt erfarna ingenjorernas teoretiska kunskaper in-
te hdngt med i utvecklingen. De riskerar att utkon-
kurreras av yngre ingenjorer om de inte hojer den
formella kompetensen. Det finns ett tydligt samband
mellan behovet av teknisk kompetenshojning och ho-
tande arbetsloshet bland medelédlders. For kontoris-
terna har datatekniken blivit den stora utmaningen.
Formodligen kommer ménga yrkesgrupper i kun-
skapssamhaillet att drabbas pa detta sétt.

Fran traditionell hierarki till funktionell hierarki
kallade vi de vanliga organisatoriska foréandringar
som innebdr plattare organisation. Plattare organi-
sation fristdller mellanchefer. Dessa organisationer
som efterstriavas i dag far konsekvenser for flera yr-
kesgrupper. Manga ganger dndrar omorganisatio-
nerna inte sd mycket i praktiken, 4ven om ménga
mellanchefer har blivit fristdllda. Och eventuellt till-
plattade organisationer reser sig igen efter kort tid,
har vi konstaterat. Men da har kanske den f d chefen
blivit forbisprungen av yngre.

For det tredje har vi hdvdat att 16sningarna pa de
medelédlders problem inte bara kan sokas i nya eller
forandrade politiska atgéarder. Vi har visserligen ta-
lat om nodvandigheten av varvad utbildning och sta-
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tens roll for internutbildning. Vi betonade ocksa kra-
ven pa individualiserade insatser. Vidare bor olika
utbildningsanordnare samverka. Flera forslag mot
sddan diskriminering har framforts. En ombudsman
mot &ldersdiskriminering (AO) samt forbud mot dis-
kriminering av alder i den svenska lagstiftningen
skulle enligt var uppfattning stirka de medelalders
stédllning pa arbetsmarknaden. Det ar viktiga atgar-
der, men losningarna forutsétter ocksa en forandrad
syn hos arbetsgivarna. Men framfor allt tror vi att de
viktigaste forandringarna — och kanske ocksa dar-
med de svaraste — finns att soka hos individerna. Har
krdavs i ménga fall en omprévning och en forandrad
syn pa livslopp och yrkesroll. For att detta ska lyckas
maste tidsmyterna tyglas. En ny inriktning av och
satsning pa utbildning &r, tillsammans med en anti-
diskriminerande lagstiftning, ett stod for arbetskraf-
tens befrielse fran tidsmyternas tyranni.

Vi har i denna bok beskrivit de medelédlders pro-
blem p& arbetsmarknaden och uppméirksammat for-
hallanden som gor att medelalders har sarskilda sva-
righeter. Individer hamnar i en passiv roll dar fortida
pension — i stéllet for utbildning och forkovran av
kompetensen — ofta blir den enda l6sningen. Vi har
hér och var berort orsakerna bakom problemen. Det
finns anledning att sammanfatta de overgripande
skdlen bakom de medelalders problem pa arbets-
marknaden.

¢ Utvecklingen pa arbetsmarknaden har under lang
tid kdnnetecknats av en nedgang av det totala an-
talet arbetade timmar. Visserligen ér det fler som
delar pa dessa timmar; deltidsarbetet har okat.
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Men bilden av en triangre arbetsmarknad &r svar
att komma forbi. Det har redan uttryckts farhégor
for att kvinnors sysselsdttning ska minska, vilket
skulle leda till en 6kning av oavlonat hemarbete.
Pa samma satt finns det anledning att misstédnka
att dven medelalders stots ut fran arbetsmarkna-
den. Det dr inte kompetensen som det &r fel p4,
kanske ar det tillrackligt att befinna sig i medeléal-
dern for att forlora mojligheter till ny anstéallning.
Svarigheterna ar en del av ett storre problem dar
medelalders tillsammans med kvinnor, invandra-
re och personer med kort utbildning ldmnar ar-
betsmarknaden eller har svart att hélla sig kvar,
nir deras arbeten hotar att forsvinna. I ett storre
sammanhang har det att gora med ett vdxande
samhaéllsproblem: Det finns fler friska och arbets-
fora méanniskor 4n det finns jobb.

* Pensionssystemet och dess overgangsregler gor
det mgjligt att ge upp nar svarigheterna tornar
upp sig. I stéllet for att 1osa problemen pé arbets-
marknaden anvénds fortida pension som en nod-
utgéng. Ibland verkar det som om inga atgérder
vidtas, varken fran arbetsgivare eller arbetstaga-
re, for att hjdlpa dem som forlorat eller haller pa
att forlora jobbet. Pension framstdr som en enkla-
re vag att vandra 4n ndgon form av rehabilitering:
”Sarskilt med tanke pa att det bara ar négra ar
kvar till pension”.

* Omsittningen av yrkeskunskaper gar snabbare i

dag. Personalens kunskap ar fordldrad fore pen-
sioneringen. Det sker kanske i dag inte heller i s&
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tydlig form som vid nedldggning av jordbruk och
industrier under efterkrigstidens strukturomvand-
ling, nar hela yrken och branscher forsvann. For-
dndringen sker i stdllet genom att stora delar av
arbetsmarknaden forvandlas inifrdn, vilket visas
av datateknikens breda insteg i yrkeslivet. Orga-
nisationsforandringar som fristéller stora grupper
dger ofta rum i det tysta som overgdng fran hie-
rarki till platta organisationer och péverkar ett
brett spektrum av verksamheter fran offentlig
sektor till industri.

Arbetsmarknaden har blivit trdngre ocksi i ett
kvalitativt avseende. Tidigare innebar omvand-
lingen av niringslivet att arbetskraften i storre
utstrackning gick fran en sektor till en annan. Sa
kunde jordbrukets arbetskraft ga till industrin,
och ldnge fungerade tjdnstendringarna (bland an-
nat genom expansionen av offentlig sektor) som en
ersdttning nér industrin minskade personalen.
Det saknas i dag nya naringar som kan dra till sig
fristdlld medelalders arbetskraft. Tidigare var det
fragan om nya jobb som inte stdllde samma krav
pa lang inskolningstid som de nya arbetstillfallena
gor i dag. Har nagon i medeldldern hamnat utan-
for arbetsmarknaden ar det oftast svart nog att
bara komma tillbaka till den egna branschen. Att
ta sig in i en ny sektor krdver dnnu storre an-
strangning.

Foretags- och organisationskultur och andra im-
materiella faktorer har sannolikt fatt storre bety-

delse i kunskapssamhaillet. De anstidllda far dar-
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med fler uppgifter i sin yrkesroll, som stéller stor-
re krav pa personliga egenskaper. Bland dessa
egenskaper har ungdom blivit en viktig faktor. Att
vara ung ir en positiv egenskap och det finns en
kult kring begreppet ungdom. Det innebér inte att
yngre méanniskor favoriseras; snarare betyder det
att ungdom utgor en viktig forebild. Det visas inte
minst av reklamens bilder som domineras av unga
ménniskor och ”"framgangsrika” livsstilar. Hogre
alder forknippas med nedgéng och svaghet snara-
re &n med visdom och erfarenhet.
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