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Forord

Denne bog udspringer af projekt SeniorArbejdsLiv, der udferes i et samarbejde med
Aalborg Universitet, Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg og TeamAr-
bejdsliv. Projektet er finansieret af TrygFonden. Tusind tak til TrygFonden for at have
stgttet projektet.

Projektet har som overordnet ambition at indkredse faktorer, der kan understgatte,
at flere seniorer far lyst til at forleenge deres erhvervsdeltagelse (stay), og at feerre se-
niorer ufrivilligt tvinges til at forlade arbejdsmarkedet, fordi de har et darligt helbred
eller er ugnskede af deres arbejdsgiver eller kollegaer (push).

Projektperioden startede den 1. januar 2018, og forste runde af projektet afsluttes
den 1. april 2020. For yderligere oplysninger om projektet og dets publikationsvirk-
somhed, se projektets hjemmeside pd www.seniorarbejdsliv.dk

I projektperioden har et Advisory Board fulgt projektets udvikling. Dette advisory
board har bestdet af Mona Larsen (VIVE), Mette Rgnnau (CABI), Anna Sophie Debel
(&ldresagen), Bert van Malkenhorst (Senior Erhverv), Palle Smed (Faglige Seniorer),
Kim Staack Nielsen (Dansk HR), Thomas Augsburg (PFA Pension), Verner Sand Kirk
(Danske A-kasser), Lisbeth Knudsen (Mandag Morgen), Christian Sglyst & Torben D.
Jensen (LO/FH), Jens Skovgaard Lauritsen, Katrine Nordbo Jakobsen & Maria Schou-
gaard Berntsen (DA), Peter Truels Nielsen, Thomas Gross Havsager & Jakob Heltoft
(STAR), Fritz von Nordheim (fhv. vicekontorchef, EU-kommissionen). Desuden har
Anders Hede og Christoffer Elbrgnd fra TrygFonden lgbende fulgt projektets udvik-
ling, samt deltaget i Advisory Board mgderne.

Vi takker hermed Advisory Board for mange nyttige og inspirerede kommentarer
og diskussioner undervejs. Imidlertid er det alene forfatterne, der er ansvarlige for
indholdet i denne bog,.

Endelig takker vi en anonym referee for gode og nyttige kommentarer til fgrste
udkast af denne bog.

19. januar 2020
Per H. Jensen
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Kapitel 1

Kontekst og begrebsramme

Af Per H. Jensen

Indledning

Tilbagetraeekningsmulighederne for arbejdsmarkedets seniorer har siden 1990’erne
veaeret et breendende politisk emne. At fastholde flere seniorer pa arbejdsmarkedet
har veeret italesat som en ubetinget ngdvendighed. Der har varet argumenteret for,
at flere @ldre pa arbejdsmarkedet vil stimulere den gkonomiske vakst, deempe den
demografiske belastning pa velferdsstaten (udgifterne til pleje og pensioner) og gge
skatteindtaegterne. Samlet set forventes det, at flere @ldre pa arbejdsmarkedet vil
maksimere det sikaldte ‘gkonomiske raderum’. Det vil muligggre, at flere midler kan
omfordeles til velfaerd eller skattelettelser (se fx Regeringen, 2016: 2019). Ideerne om
at gge arbejdsudbuddet har hen over de sidste 15-20 ar udmgntet sig i en lang serie
af reformer, der i betydelig grad har indskraenket seniorernes sociale rettigheder:

1. Revisioner af fortidspensionssystemet i 2003 og 2013 har gjort, at det for +50
arige er blevet meget vanskeligere at fa tilkendt fortidspension.

2. Efterlgnsordningen er blevet gradvist sveekket gennem reformer i 1998, 2006 og
2011. Den seneste reform betyder, at adgangskravene og modregningsreglerne
er kraftigt skeerpede, og at efterlgnnen snart kun vil kunne oppebaeres i 3 ar fra
64-arsalderen (mod tidligere 5 ar fra 60-arsalderen).

3. 2006- og 2011-reformerne medfarte ogsa, at folkepensionsalderen fra 2019 til
2022 nu bliver haevet fra 65 til 67 ar. Samtidig introducerede man en i verdensma-
lestok helt ny konstruktion. Pensionsalderen fra 2025 bindes til udviklingen i
middellevetiden for 60-arige, og man sigter mod, at det gennemsnitlige antal ar,
man kan oppebeaere folkepension fastfryses til de 14,5 ar, som var normen i 1995.
Givet realiserede og forventede stigninger i levealderen betyder det, at folkepen-
sionsalderen i 2030 haeves til 68 ar, og at den i 2050 forventes at na op pa 72 ar
(Finansministeriet, 2018).
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I litteraturen om tidlig tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet er det blevet papeget,
at der eksisterer en sakaldt substitutionseffekt. Dette indebzerer, at hvis politikerne
lukker en sakaldt *pathway’ eller kanal ud af arbejdsmarkedet, s vil seniorerne tage
andre kanaler i anvendelse (Hytti, 2004). For eksempel, hvis efterlgnsordningen
forringes eller fjernes, ma seniorerne med et tilbagetreekningsbehov trakke pa
funktionelle alternativer sa som arbejdslgsheds- og/eller sygedagpengesystemet. Men
mulighederne for dette er ogsa blevet vaesentligt forringede. For eksempel er den
periode, hvori arbejdslgshedsdagpenge kan oppebaeres, reduceret til to ar (svarende
til 3.848 timer) inden for en periode pa tre ar.

Alternative indkomstkilder i form af beskaeftigelse er fx ‘fleksjobs’ for dem, hvis
arbejdsevne er forringet eller Seniorjob for dem, der mindre end 5 ar for efterlgnsal-
deren mister deres dagpengeret pa grund af den steerkt forkortede dagpengeperiode.
Imidlertid er adgangen til Seniorjob betinget af, at man fortsat indbetaler efterlgnsbi-
draget og kan ga pa efterlgn, nar man nir efterlgnsalderen, og stadig feerre lever op
til dette krav. Som led i udfasningen af efterlgnsordningen er andelen af efterlgnsbi-
dragsbetalere i forhold til det samlede antal forsikrede faldet fra 83 % i 2000 til 23 %
i 2016 (Star, 2000; 2018). En effekt af dette er, at 1.013 55-64-arige i 2018 mistede deres
arbejdslgshedsdagpenge, og at 266 heraf hverken modtog offentlig ydelse eller havde
lgnindkomst 6 mdr. efter dagpengeophgr (jobindeks.dk). De havde ikke lgnindkomst,
fordi de ikke var berettiget til et Seniorjob, og de modtog ikke offentlige ydelser, fordi
de ikke havde adgang til kontanthjalp.

I takt med at pensionsalderen stiger antages det, at ogsa den gennemsnitlige til-
bagetraekningsalder vil stige dramatisk. Faktisk forventer Finansministeriet (2018),
at den gennemsnitlige tilbagetraekningsalder vil tendere til at blive lidt hgjere end
pensionsalderen. I 2050, hvor pensionsalderen antages at ni 72 ar, viser Finans-
ministeriets beregninger fra 2018, at den gennemsnitlige tilbagetraekningsalder vil
ligge pa 72,3 ar. Grundspgrgsmalet er imidlertid, om seniorerne reelt kan leve op til
disse optimistiske forventninger. Godt nok viser prognoserne, at middellevetiden vil
fortseette med at stige. Men selvom levetiden gges, er det ikke ngdvendigvis sidan,
at der bliver lagt gode ar til arbejdslivet i samme takt, som ny medicin og nye behand-
lingsformer gor, at man som gammel kan leve laengere med alvorlige sygdomme og
lidelser (Lunenfeld & Stratton, 2013).

Den vedvarende stigning i aktivitets- og beskeeftigelsesraterne for seldre arbejds-
tagere siden artusindeskiftet - i forste omgang i aldersgruppen 55-64-arige og i de
seneste 5 ar ogsa blandt 65-74-arige - synes at give neering til optimismen. Den stgrste
stigning er imidlertid forekommet blandt arbejdstagere, der er forst i 60’erne, og for
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arbejdstagere over 65 er beskeftigelsesprocenterne ikke bare stadigt beskedne. Der
er ogsa overvejende tale om deltidsbeskaftigelse. Bruger man tal fra Europakommis-
sionen seneste fremskrivning, der ogsi bygger pa Finansministeriets data og bereg-
ninger, men efter europaeisk aftalte metoder er der heller ikke basis for at antage, at
stigningen i gennemsnitlige tilbagetraekningsalder kan folge med den levetidsdrevne
ogning af pensionsalderen. I 2050, hvor pensionsalderen i disse beregninger ses som
haevet til 71,5 r, forventes den gennemsnitlige tilbagetraekningsalder saledes ikke at
vaere hgjere end 67,5 ar (European Commission, 2018)'.

Politikerne synes dog heller ikke at forvente, at arbejdstagere bare kan udsaette
deres tilbagetraekning og fortseette med at arbejde til hgjere alder. Socialdemokra-
terne sa saledes videreforelsen af efterlonsordningen som forudsaetningen for deres
tilslutning til 2006 reformens binding af pensionsalderen til levetidens udvikling. Da
Lokke Rasmussen og regeringen med 2011-reformen besluttede at afvikle efterlgn-
nen, sa de sig samtidig ngdsaget til at indfgre en Seniorfartidspension for folk med
nedslidningsbetinget behov for at traekke sig tilbage op til 5 ar for pensionsalderen.
Da denne ordning ikke svarede til behovet aftalte et flertal i Folketinget forud for
valget i 2019 endvidere at indfore den sakaldte Seniorpension. Samtidig kom So-
cialdemokratiets forslag om en ret til tidligere folkepension for arbejdstagere med
mange belastende ar pa arbejdsmarkedet til at spille en betydelig rolle i valgkampen
(se Jensen & von Nordheim, 2019). I kampens hede erklerede statsminister Lgkke
Rasmussen sig desuden aben overfor, at den levetidsdrevne ggning af pensionsal-
deren skulle sattes i bero, nar den i 2040 som forventet er ndet op pa 70 ar. Den
seneste debat tyder sdledes pa en form for ambivalens blandt politikerne i forhold
til de gennemfoarte tilbagetraekningsreformer.

I de seneste ar, hvor stigningen i pensionsalderen er blevet en realitet, har det yder-
ligere vist sig, at der i fagbevaegelsen og bredt blandt befolkningen er en stigende tvivl
om, hvorvidt seniorerne kan blive ved med at arbejde til de nir den stadigt stigende
pensionsalder. Som vist i Trygfondens Tryghedsundersggelse fra 2017 (Andersen, Hede
& Andersen, 2017) har politikernes reformiver skabt en utryghed i dele af befolkningen:
cirka 25 % af de 40-65-arige oplever, at de er blevet negativt pavirket af de seneste ars

1 Etandet problem i Finansministeriets beregninger er, at man ikke mere skelner mellem, om seniorerne i
fremtiden arbejder fuldtids eller deltids, selvom dette selvfglgelig har stor betydning for samfundsgkonomi-
en. I Finansredeggrelsen fra 2014 gjorde man sig ellers den umage at skelne mellem fuldtids- og deltidsbe-
skeeftigede seniorer. Hvis man undlod at skelne mellem fuldtids- og deltidsbeskeeftigede viste beregningerne
2014, at den gennemsnitlige tilbagetraekningsalder i 2080 ville veere pa 73 ar. Hvis man imidlertid tog hojde
for, at mange seniorer arbejdede deltids, faldt den gennemsnitlige tilbagetrakningsalder til 70,5 ar. Det
er derfor maerkeligt, at Finansministeriet i 2018 undlod at tage hgjde for, om seniorerne er fuldtids- eller
deltidsbeskeeftigede.
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tilbagetraekningsreformer, medens cirka 33 % af de 55-59-arige frygter, at helbredet ikke
holder, og de ikke far mulighed for afslutte deres arbejdsliv pa en veerdig mide.

Faktisk m& man samlet konkludere, at det ikke blot er muligt men rimeligt sand-
synligt, at der fremadrettet vil opsta et stadigt stgrre gab mellem den gennemsnitlige
tilbagetrakningsalder og folkepensionsalderen. Givet at efterlgnnen udfases rejser
dette spagrgsmalet: hvad skal de &ldre leve af, fra de ma forlade arbejdsmarkedet til
de nar folkepensionsalderen?

Denne bog tager afseet i Trygfondens afdeekning af, at der er en risiko for, at der i
fremtiden vil opsta et seniorproletariat, der vil komme til at besta af mennesker, der
rog for tidligt ud af arbejdsmarkedet (Andersen, Hede & Andersen, 2017, s. 82), dels
fordi de ikke kunne fortsatte, bl.a. pa grund af et darligt helbred og dels fordi de var
ugnskede. Blandt andet fordi de ikke i tilstraekkelig grad har kunnet klare omstillin-
gerne og de nye krav pd arbejdsmarkedet. Derfor vil bogen vare struktureret at to
overordnede problemstillinger: hvilke faktorer betinger og udlgser, at aeldre ufrivilligt
ma forlade arbejdsmarkedet, for de nir pensionsalderen (push)? Hvilke faktorer be-
tinger og udlgser, at seniorer kan fastholde en tilknytning til arbejdsmarkedet pa en
social beeredygtig made frem til eller endog ud over pensionsalderen (stay)?

Mere specifikt forspger denne bog at besvare fglgende forskningsspgrgsmal:
hvorledes er strommene mellem beskaeftigelse, tilbagetraekning, arbejdslgshed og
genbeskeeftigelse af arbejdslgse seniorer struktureret? Hvilke sggekanaler anvender
arbejdslgse seniorer i bestraebelserne pi at finde et nyt job - og hvilke rekrutterings-
kanaler anvender arbejdsgiverne ved anszttelse af seniorer? Hvilke faktorer bidrager
til at skubbe seniorer ud af arbejdsmarkedet far tid (push) - og hvilke faktorer kan
fa seniorerne til at forblive erhvervsaktive frem til eller endog ud over pensionsalde-
ren (stay)? Hvilken betydning har efteruddannelse for fastholdelse af seniorerne pa
arbejdsmarkedet frem til eller ud over folkepensionsalderen? I hvilket omfang har
arbejdsgiverne og lgnmodtagerne kendskab til de seniorordninger, der findes pa det
danske arbejdsmarked, og hvilke implementeringsbarrierer mgder seniorpolitiske
arrangementer? Er seniorpolitikker noget entydigt godt, eller kan seniorpolitikker
rumme konfliktpotentialer - og er det alle seniorer, der gnsker at blive gjort til gen-
stand for en seniorpolitik? Hvilke typer seniorpolitikker er udbredte pé dette danske
arbejdsmarked, og hvad karakteriserer de virksomheder, som ggr brug af seniorpo-
litikker? Anvendes alder som et kriterium ved afskedigelser, og i hvilket omfang er
det en norm pa danske virksomheder, at medarbejderne forlader virksomheden,
nar de nar efterlgnsalderen? Hvilke fordomme har arbejdsgiverne over for aldre, og
i hvilket omfang oplever seniorerne, at de diskrimineres?
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Aldre og arbejdsmarkedet

Ikke alle forlader arbejdsmarkedet pa samme tid, og begrundelsen for at traekke sig
tilbage - eller beslutningen om at blive - kan i hgj grad afvige fra person til person.
To personer med pracis samme alder, samme uddannelse, samme helbredstilstand
og samme lgn- og arbejdsforhold traekker sig ikke ngdvendigvis tilbage pa praecist
samme tidspunkt, hvilket skyldes, at ogsa faktorer sisom motivationer, dispositioner
og praferencer, herunder individuelle forestillinger om, hvorledes det gode liv kan
og bar leves, influerer pa tilbagetraekningsbeslutningen.

Det er heller ikke alle, der udsattes for et darligt arbejdsmiljg, der forlader ar-
bejdsmarkedet, for de nir pensionsalderen, bl.a. fordi det ikke er alle, der har et
darligt helbred pa grund af et darligt arbejdsmilja. Det er heller ikke alle, der pa ens-
lydende made mekanisk reagerer pa tilbuddet om genergse tilbagetraekningsordnin-
ger, ligesom det heller ikke er alle, der bliver frem til eller ud over pensionsalderen,
blot fordi de tilbydes et spaendende arbejde, god lgn og gode arbejdspladsrelationer.

Denne diversitet i tilbagetreekningsmgnstrene gor det hensigtsmaessigt at skelne
mellem faktorer, der betinger tilbagetraekningstidspunktet, fx et darligt arbejdsmiljga,
og faktorer, der udlgser beslutningen om at blive eller forlade arbejdsmarkedet, fx
helbredstilstanden, hvilket kan opsummeres som: "jeg besluttede at forlade arbejds-
markedet, fordi jeg fik et darligt helbred”. Pointeret kan man ogsa sige, at de betingen-
de faktorer refererer til de objektive eksistensvilkir, medens de udlgsende faktorer
refererer til individets handlekraft (eller 'agency’). Betingende og udlgsende faktorer
i forhold til fastholdelse eller tilbagetraekning vil kort blive drgftet i det folgende.

Betingende faktorer

Det komplekse samspil af betingende faktorer, der opererer pa det (1) strukturelle,
(2) institutionelle (velfeerdsstaten, arbejdsmarkedet, virksomheden og familien) og
(3) individuelle niveau, er bla. beskrevet i den sikaldte arbejdsevnemodel, der er
udviklet af den finske socialgerontolog Juhini Ilmarinen (2001; 2005; se ogsa Gould
et al, 2008; Walker, 2005; Maltby, 2007). Arbejdsevne modellen argumenterer for, at
tilbagetraekningstidspunktet er betinget af, i hvilken udstraekning der livslangt er en
balance mellem de forventninger og krav, der rettes mod seniorerne pa den ene side,
og seniorernes ressourcer og dispositioner pa den anden.

Strukturelle faktorer refererer til samfundets egenskaber, herunder de fremher-
skende normer og vardier i samfundet, der udstikker rammerne for, hvad der er
socialt acceptabelt. A.M. Guillemard (2003) har fx argumenteret for, at der i mange
vesteuropaeiske samfund eksisterer en sakaldt *tidlig tilbagetraekningskultur’, der er
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forankret i fremherskende aldersstereotypier, der kan generere diskrimination i alle
samfundets sfeerer og afkroge, og som er forbundet med en opfattelse af, at eldre
mister interessen for samfundet, gemmer sig under slumretaeppet og forbereder sig
pa deden. Modsat vil synet pa zldre vare anderledes i et samfund praeget af en ’sen
tilbagetraekningskultur’, hvor det forventes, at aldre er aktive, mobile og i konstant
bevagelse med henblik pa at skabe eller udvikle deres egne biografier.

Pa arbejdsmarkedet betinges aldres arbejdsmarkedsdeltagelse af konjunkturer-
ne. Historiske erfaringer viser siledes, at seniorer har varet anvendt som en slags
buffer pa arbejdsmarkedet (Herbertsson, 2001; Knuth & Kalina, 2002; Ebbinghaus
& Hoficker, 2013). I perioder med hgj arbejdslgshed har der veeret en tendens til,
at mange aldre - men ikke alle - er blevet de-aktiverede, mens de i perioder med
mangel pi arbejdskraft er blevet aktiverede.

Denne funktion og rolle har selvsagt spillet sammen med kvaliteten og adgangs-
kriterierne til velfaerdsstatens sociale sikkerhedsnet, herunder iseer kvaliteten af
tilbagetraeknings- og pensionssystemerne, der i meget hgj grad har betinget tilba-
getreekningsmulighederne. Men det star klart, at et velorganiseret offentligt efter-
uddannelsessystem ogsi er en betingende faktor, idet adgangen til kontinuerligt at
vedligeholde og forny viden og kompetencer, fx gennem life-long-learning, er en
forudszetning for, at seniorerne fortlasbende kan honorere arbejdslivets nye krav og
omstillingsprocesser.

Ligeledes er arbejdsmiljoreguleringen, effektiviteten af bedriftssundhedstjenesten
og afskedigelsesbeskyttelsen betingende faktorer, der bl.a. preeger udformningen af
det ergonomiske jobdesign, omfanget af jobrelateret stress og andre helbredsnedbry-
dende faktorer, og som saddan pavirker de fysiske, psykologiske og sociale (feellesska-
bet) forhold pa arbejdspladsen. Helsefremme, fx i form af rygepolitik, alkoholpolitik,
sund mad i kantinen, fithess mv., er ogsa en betingende faktor, der styrker de fysiske
og mentale egenskaber, og som derfor kan forleenge den livsperiode, individet kan
tilbringe i aktiv beskeeftigelse. Om arbejdet er speendende og opleves som menings-
fuldt og rummer gode personlige udviklingsmuligheder, og derfor kan bidrage til at
vedligeholde arbejdsgleeden, harer ogsa til de betingende faktorer. Desuden er det
en betingende faktor, om arbejdet kan gares fleksibelt, dvs. om der lgbende kan ske
individuelle justeringer og tilpasninger af arbejdssituationen, saledes at arbejdets
omfang, belastning, kompleksitet, ansvar mv. i rimeligt omfang kan vedblive at mod-
svare individets gnsker og behov.

Beslutningen om at forblive pa eller forlade arbejdsmarkedet treeffes ogsa i en
familiemaessig kontekst. Ofte er det sddan, at aegtefaeller i feellesskab koordinerer
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og synkroniserer deres tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet (Blau, 1998; Johnson,
2004), bl.a. fordi kvinder typisk er yngre end meend i parforhold. Derfor er fami-
lieforholdene en yderligere betingende faktor, idet tilbagetrakningen pavirkes af
agteskabelig status, aegtefaellens arbejdsmarkedsstatus og familieforpligtigelserne,
herunder om man har hjemmeboende bgrn (Friis, 2011).

Ogsa individuelle karakteristika sdsom keon og alder kan fungere som betingende
faktorer. Sygdomriscici er kgnsspecifikke, og kvinder har tenderet til at treekke sig
for meend. Alder har betydning: jo aeldre man er, desto lavere er sandsynligheden
for, at man er arbejdsmarkedsdeltagende. Desuden kan seniorernes formueforhold
i form af friveerdi og pensionsopsparing (jf. Clement & Jensen, 2013), ligesom deres
uddannelse og helbredstilstand, pavirke tendensen til at opretholde tilknytningen
til arbejdsmarkedet. Et darligt helbred kan betinge - men ikke ngdvendigvis udlgse
- tidlig tilbagetraekning. Ligeledes peger alle erfaringer p4, at bedre uddannede vil
veere tilbgjelige til at blive leengere pa arbejdsmarkedet end de uuddannede eller
dem med forzeldede kvalifikationer.

Det star dog ogsa klart, at personer med et lavt uddannelsesniveau eller darligt
helbred ikke ngdvendigvis eller automatisk forlader arbejdsmarkedet far pensions-
alderen. Beslutningen om at forlade arbejdsmarkedet haenger ogsa sammen med
veerdier, attituder, viden, motivation og adfeerdsdispositioner, herunder arbejdsori-
entering og holdning til arbejde

Udlgsende faktorer

Vor viden om tilbagetraekningens udlgsende faktorer, der er funderet i individers til-
bagetraekningsbeslutning, er relativt begraenset (cf. Jensen, Kongshgj & de Tavernier,
2018; Phillipson, 2004; Phillipson & Smith, 2005; Wang & Shultz, 2010). Det er ikke
helt klart, om det er det enkelte individ, der treeffer beslutningen om tilbagetraekning,
eller om det er familien, der er den grundlaeggende beslutningsenhed, dvs. om aegte-
faeller drofter og i feellesskab tager stilling til spgrgsmalet inden der handles, eller om
det er autonome og selvkgrende individer, der beslutter det. Det er heller ikke klart,
om beslutningen er frivillig eller ufrivillig, dvs. om tilbagetraekningen er et overlagt
bevidst valg, eller om det er noget, der er patvunget det enkelte individ. Spgrgsmalet
er endvidere, om tilbagetraekningsbeslutningen forudsatter forskellige former for
pensionsplanleegning, det veere sig gkonomisk sdvel som metal planleegning, hvor
den mentale planlaegning handler om, at man forbereder sig til overgangen til pen-
sionisttilvaerelsen. Nar der skal treeffes en beslutning, er spergsmalet endvidere, om
man i en overgangsperiode gnsker at fastholde en vis tilknytning til arbejdsmarkedet,
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hvilket fx kan ske i form af fleksible arbejdstider, eller om man fuldt og helt gnsker at
forlade arbejdsmarkedet fra den ene dag til den neeste.

Forskellige discipliner sa som sociologi, psykologi og skonomi har givet forskellige
svar pa disse spprgsmal. En psykologisk vinkling kan fx betone, at tidlig tilbagetreek-
ning er forbundet med et fald i lysten og viljen til at arbejde (se fx Feldman, 1994;
Rosenthal & Moore, 2018). De fleste gkonomer ser arbejdere som rationalt nyttemak-
simerende individer og argumenterer derfor for, at tidlig tilbagetraekning er betinget
af de skonomiske incitamenter, der er indlejret i pensions- og velfeerdsprogrammer-
ne (se fx Blondal & Scarpetta, 1999; Bosch-Supan, 2000; Staubli & Zweimuller, 2013).
Sociologer vil ofte havde, at tilbagetraekning bl.a. er systemisk indlejret i og styret af
samfundets og arbejdspladsens normer og veerdier, ligesom de tilleegger arbejdets
karakter stor veegt, fx i hvilket omfang det opleves som stimulerende, kedeligt eller
helbredsnedbrydende (se fx Kohli, 1988; Radl, 2013). Selvom man i de forskellige
discipliner betoner forskellige aspekter, udelukker de forskellige reesonnementer
ikke ngdvendigvis hinanden. Beslutningen om at forlade arbejdsmarkedet kan
bade vare styret af et fald i arbejdsmotivationen, genergse velfaerdsordninger og
et darligt arbejdsmiljg. Det vil sige tilbagetraekningsbeslutningen kan vaere styret af
en kombination af psykologiske, sociologiske og gkonomiske faktorer (se fx Fisher,
Chaffee & Sonnega, 2016; Hofédcker, Hess & Naumann, 2015; Topa, Depolo & Alcover,
2018; Wang & Shultz, 2010). Det er formentlig drsagen til, at forskning i den tidlige
tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet hen over de sidste artier i stigende grad har faet
et multidisciplineert tilsnit.

At forskningen i tidlig tilbagetraekning i stigende grad er blevet multidisciplinaer
har givet medlgb til nye begrebsdannelser. I Igbet af 1990’erne opstod begreberne
push og pull, der fungerede som et referencepunkt i diskussioner om tilbagetraek-
ningens arsag (e.g. Kohli & Rein, 1991; Shultz, Morton & Weckerle, 1998). Push- og
pull-begreberne har imidlertid vaeret kritiseret for at veere utilstraekkelige til at forsta
tilbagetrakningens udlgsende faktorer. Push- og pull-begreberne er sdledes kritiseret
for en manglende evne til at indfange veerdier og normer, 'life-course’ perspektivet,
kans- og klasseforskelle, samt interaktionen mellem forskellige sfaerer i samfundet,
sdsom familien, arbejdsmarkedet og sociale netvaerk mv. (se fx Radl, 2013; Topa,
Depolo & Alcover, 2018). For at overvinde disse svagheder er pull-begrebet tilfpjet
nye dimensioner, bl.a. normers betydning for tilbagetrackningen, og et nyt begreb er
udviklet, dvs. jump, der rummer betydningen af kgn og familiekarakteristika, samt
menneskets evne til refleksiv handlen (human agency) (se fx Jensen, 2005; Jensen,
Kongshgj & de Tavernier, 2018). Alt i alt kan tilbagetraekningens udlgsende faktorer,
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dvs. push, pull og jump, gives folgende indhold: Push angiver, at tilbagetraekningen
skyldes, at den aldre ufrivilligt ekskluderes fra arbejdsmarkedet. £ldre kan sdle-
des blive tvunget til at forlade arbejdsmarkedet, hvis de fx besidder utilstraekkelige
kvalifikationer (Gould & Polvinen, 2008) og/eller er psykisk og fysisk nedbrudte,
(Phillipson & Smith, 2005; Schultz & Wang, 2007; Thorsen, Jensen & Bjgrner, 2016).
Disse relative utilstreekkeligheder hos arbejdskraften kan veere betinget af specifikke
karakteristika pa arbejdspladsen, fx steerke fysiske og psykiske belastninger, hvilket
alt andet lige vil underminere arbejdsevnen (Ilmarinen, 2005; Martinez & Fischer,
2019). Men push kan ogsa skyldes, at arbejdsgivere eller medarbejdere (kollegaer)
praktiserer aldersdiskrimination i forbindelse med ansattelse og frisaettelse af ar-
bejdskraften (Ayalon & Tesch-Romer, 2018).

Pull-forklaringer pointerer, at tilbagetreekningen er frivillig, og to forskellige
pull-mekanismer kan udlgse beslutningen om at forlade arbejdsmarkedet. For det
forste heevder forklaringer, der er forankret i teorier om rationalt agerende og nyt-
temaksimerende aktgrer, at tilbagetraekningen pibegyndes, hvis det enkelte individ
oplever, at nytten (det gkonomiske udbytte og fritiden) ved at arbejde ikke star mal
med nytten ved at benytte sig af tilbagetreekningsordninger, hvor fritid og frihed
maksimeres samtidig med, indkomsttabet er begraenset. I denne optik er postulatet,
at genergse velfeerdsordninger si at sige lokker seniorerne ud af arbejdsmarkedet
(Gruber & Wise, 1999). For det andet pastar sociologisk orienterede forklaringer, at
mennesker handler mekanisk pa de normative og symbolske stimuli, der udgar fra
velfeerdsstaten eller arbejdspladserne (Atchley, 1982; Solem et al, 2016). Pa den en-
kelte arbejdsplads kan det fx vaere en norm, at man gar, nar man har naet en bestemt
alder. Tilsvarende kan efterlgns- eller folkepensionsalderen strukturere den sakaldte
‘life-course’, idet fx folkepensionsalderen signalerer, hvornar man selv - og andre -
oplever, at det er pi tide at forlade arbejdsmarkedet (Henretta, 2003).

Jump er ogsa et frivilligt faenomen (Jensen & Kjeldgaard, 2002), men beslutningen
om at traekke sig er ikke primeert udlgst af gkonomiske incitamenter eller gaeldende
normer. Den, der jumper, folger ikke bare normer og regler, ligesom fx tilbagetrak-
ningsordninger kun er en ud af mange faktorer, der betinger beslutninger og hand-
linger (Giddens, 1990). Privatgkonomiske forhold som fx aegtefaellens indkomst og
omfanget af ens private opsparing, herunder friveerdien i egen bolig, spiller ogsa en
rolle. Dertil kommer, at jumpers kan vaere villige til at gd markant ned i levestandard,
hvis de til gengzeld kan fa et mere indholdsrigt liv. Beslutningen om at traekke sig kan
saledes primeert vaere styret af veerdier og behov, der kommer ’indefra’, herunder et
gnske om og behov for at realisere individuelle potentialer i en aktiv 'tredje’ alder.
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Jumpers kan have en psykologisk distance til deres erhvervsarbejde og identificere
sig selv med roller uden for det formelle arbejdsliv (Higgs et al, 2003; Topa, Depolo
& Alcover, 2018), hvilket betyder, at arbejdsmarkedsorienteringen blandt jumpere
kan vaere lav.

Nar individer beslutter at jumpe, sa kan det vare, fordi de efterstraeber oplevel-
sesgevinster (fx at rejse jorden rundt; gore hobbies til en fuldtidsaktivitet mv.) eller
sociale gevinster. Sociale gevinster realiseres i familien og sociale netvaerk. Kvinder
tenderer til at jumpe hyppigere end maend, hvilket er en af arsagerne til, at man
finder kensforskelle i tilbagetreekningsmegnstrene. Dette skyldes dels, at aegtefeller
synkroniserer deres tilbagetrakning (Coile, 2004; Syse et al., 2014), dels at kvinder
i hgjere grad end meend finder det vigtigt at tage sig af bgrnebgrn, plejekreevende
partnere eller sleegtninge. Mange kvinder kan fx have darlig samvittighed over, at de
pa grund af deres lgnarbejde ikke kan kompensere for forringelserne i den offentlige
eldrepleje (Leime et al., 2017).

Som navnt ovenfor fungerer push, pull og jump som udlgsende faktorer bag den
tidlige tilbagetraekning. I 1gbet af de sidste 20 ar har det dog vist sig, at stadig flere al-
dre bliver pa arbejdsmarkedet frem til eller ud over folkepensionsalderen, og denne
beslutning om at ’blive’ er forsggt indfanget ved hjeelp af begreberne 'stuck’ og ’stay’
(Snartland & @verby, 2003; Jensen & @verby, 2013).

Stuck markerer, at seniorerne foler sig tvunget til (ufrivilligt) at forleenge deres
karriere pa arbejdsmarkedet. De foler sig sdledes tvunget til at blive, fordi tilbage-
traekning ville fa negative gkonomiske eller sociale konsekvenser for deres livssitua-
tion. Man er altsa ‘stucked’, hvis man orienterer sig ud af arbejdsmarkedet, men fgler
sig tvunget til at blive, og seedvanligvis skelnes der mellem gkonomisk og sociale
stuck-faktorer (se fx Snartland & @verby, 2003). I gkonomisk forstand har mange
seniorer simpelthen ikke rad til at forlade arbejdsmarkedet pa grund af lave pensi-
onsydelser og hgje leveomkostninger (Higgs et al., 2003). @konomerne glemmer ofte,
at ydelser som fx efterlgn pa ingen made giver adgang til et liv i sus og dus. Socialt
kan man fple sig tvunget til at blive, da man ellers frygter, at man vil blive socialt
isoleret. Dette gor sig isar geeldende for personer, der ikke har en samlever og en
meget begraenset social omgangskreds uden for arbejdet.

Stay betegner, at den eldre frivilligt forbliver pa arbejdsmarkedet, fordi denne
oplever, at han/hun har et spandende og udbytterigt arbejde. Dette gor sig iseer geel-
dende, hvis arbejdet indebaerer forhold som en god lgn, muligheder for personlig
udvikling og selvrealisering, og gode relationer til ledelse og kollegaer (Hengel et al.,
2012; van den Berg, 2011). Stay kan siledes handle om, at den aldre medarbejder
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veerdseetter sit arbejde, og at arbejdet for vedkommende har en vardi i sig selv. Og
det kan vere en af arsagerne til, at klasse og uddannelse er en steerk indikator for,
hvornir seniorer beslutter sig for at forlade arbejdsmarkedet (Venti & Wise, 2015).
Men det er ogsa verd at notere, at tilbud om fleksible arbejdstider og en betyde-
lig grad af autonomi i arbejdets tilretteleeggelse og udferelse kan fungere som en
stay-mekanisme (e.g. Wang, Olson & Schultz, 2013).

Begreberne push, pull, jump, stay og stuck er velegnede til at indkredse de fak-
torer, der udlgser beslutninger om at blive eller trakke sig fra arbejdsmarkedet, og
begreberne udgger to sider af den samme mgnt. Hvor push, pull og jump indkredser
motiver til at forlade arbejdsmarkedet, repraesenterer stay og stuck beslutnings-
grundlaget for at blive. Alligevel udelukker de forskellige begreber ikke gensidigt
hinanden. Langt mere indgar de i gensidige samspil og/eller kan opveje hinanden.
Som et taenkt eksempel kan man forestille sig, at en sygeplejerske foler sig nedslidt,
fordi der ikke er en sammenheng mellem kravene, der stilles, og hendes ressourcer
(push). Hun er dog glad for sit arbejde og isr sine kollegaer (stay). P4 hjemmefron-
ten er gkonomien strammet til, fordi manden er giet pa pension (stuck). De har dog
regnet pa det, og de vil kunne leve et godt liv pa hendes efterlgn, hvis de flyttede til
en mindre lejlighed (pull). Endvidere har de lige faet bgrnebgrn, og de har snakket
en del om at realisere dremmen om et ar i autocamper i USA (jump).

Hvad sygeplejersken i dette taenkte eksempel beslutter kan vaere sveert at afgore,
si pointen er, at forskellige faktorer og motiver, der traekker i forskellige retninger,
influerer pa seniorernes tilbagetrakningsbeslutning. Derfor er det vigtigt, at man
ikke opererer med en-faktor modeller, men at push, pull, jump, stay og stuck sam-
mentaenkes i en mere helhedsorienteret model. Alle sygeplejersker er ikke pa en
enslydende made influeret af push, pull, jump, stay og stuck, sa det er forskellige
kombinationer af overvejelser, dispositioner, praeferencer og motiver, der skaber
variabilitet i sygeplejerskers tilbagetraekningsmeanstre - eller tilbagetreekningsmgn-
strene i mere bred forstand.

Om denne bog

Formalet med denne bog er at levere en empirisk funderet og policy-orienteret ana-
lyse af tilbagetraekningsmenstrene pa det danske arbejdsmarked. Dataindsamlingen
og refleksionerne over data har varet struktureret af de ’betingende’ (strukturer,
institutioner og individer) og ‘udlgsende’ (push, pull, jump, stay og stuck) faktorer,
som er beskrevet ovenfor. I analyserne har vi gjort brug af dokumentariske metoder
og registerdata med henblik pa at besvare vore forskningsspgrgsmal. Men vi har ogsa
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i forskningsprocessen hgstet egne data. Der er gennemfgrt tre store empiriindsam-
linger i form af en repraesentativ spgrgeskemaundersggelse pa danske virksomheder
(den sikaldte 'perceptionsanalyse’) en repraesentativ spgrgeskemaundersggelse
blandt +50-arige (den sdkaldte ’arbejdslivsundersggelse’), samt case studier pa ni
danske virksomheder (den sakaldte "praksisundersggelse’).

For en naermere redeggrelse af datagrundlaget for denne bog, se kapitel 2, der er
forfattet af Per H. Jensen, Karen Albertsen, Ulrik Gensby og Lars L. Andersen.

I kapitel 3, der er udarbejdet af Jeevitha Yogachandiran Qvist & Per H. Jensen,
anlaegger vi et efterspgrgselsperspektiv i overvejelser over, hvad der har drevet den
voldsomme vakst i beskaeftigelsen blandt seniorer i perioden 2000-2018. Dernaest
analyseres hvilke socio-gkonomiske forskelle, der er mellem arbejdslgse, beskeefti-
gede og tilbagetrukne seniorer. Endeligt rettes et specifikt fokus mod arbejdslgse
seniorer, herunder hvilke brancher, der ‘producerer’ arbejdslgse seniorer, og hvilke
brancher, der rekrutterer arbejdslgse seniorer. Kapitlet konkluderer, at forandringer i
efterspgrgselsmgnstrene i betydelig grad har bidraget til seniorernes beskaftigelses-
fremgang. Derudover viser analysen, at kgn, alder og uddannelse strukturerer, hvem
der er i beskeeftigelse, og hvem der traekker sig tilbage fra arbejdsmarkedet. Hvis man
imidlertid mere specifikt fokuserer pd de arbejdslase, for hvilke det er lykkedes at
finde beskaeftigelse, sa viser det sig noget overraskende, at kan og uddannelse spiller
en mindre rolle end forventet for overgangen fra arbejdslgshed til beskaeftigelse.
Desuden finder vi, at brancher sisom 'sundhed’, handel og transport’, ‘erhvervsser-
vice’ og kultur og fritid’ producerer relativt fi arbejdslgse seniorer, mens brancher
som ‘bygge og anleeg’ og 'information og kommunikation’ producerer relativt mange
arbejdslgse seniorer.

De fund, der er gjort i kapitel 3, gar det interessant at finde ud af, hvorledes udbud
og efterspargsel mgder hinanden pa seniorarbejdsmarkedet. Derfor seetter kapitel 4,
der er forfattet af Per H. Jensen, Lars L. Andersen og Wouter de Tavernier, fokus pa de
sggekanaler, der anvendes af henholdsvis arbejdsgiverne og de arbejdslgse seniorer,
og det viser sig, at sggeprocesserne er preeget af ‘'miskommunikation’. Hvor arbejdsgi-
verne overvejende anvender uformelle sggemetoder, anvender arbejdslgse seniorer
overvejende formelle spgemetoder, hvorfor det konkluderes, at sggeprocesserne kan
og bor effektiviseres.

Hvor kapitel 3 og 4 er optaget af strukturelle og institutionelle forholds betydning
for beskeeftigelsen blandt seniorer, sd fokuserer kapitel 5 pa individuelle faktorer.
Ambitionen er siledes at indkredse de faktorer, der bidrager til at skubbe seniorer
ud af arbejdsmarkedet for tid (push) samt de faktorer, der kan fi seniorerne til at
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forblive erhvervsaktive frem til eller ud over pensionsalderen (stay)? I kapitlet viser
Lars L. Andersen, Karen Albertsen, Ulrik Gensby, Annette Meng, Per H. Jensen & Emil
Sundstrup, at de veesentligste push- faktorer er hgje krav til arbejdet og et darligt
helbred. Disse gar pd tveers af jobfunktionskategorier, men er mest udbredt blandt
dem, der har et fysisk betonet arbejde. De vaesentligste stay faktorer er gode forhold
pa arbejdspladsen, sisom mulighed for flere fridage (seniordage og/eller ferie) og
mere fleksibilitet. Disse gar pa tveers af jobfunktionskategorier, men er mest udbredt
blandt dem, der har et mere stillesiddende arbejde.

Der er ofte argumenteret for, at Igbende efteruddannelse (life-long-learning) er et
vigtigt instrument i forhold til at fastholde seniorerne pa arbejdsmarkedet. I kapitel 6
viser Emil Sundstrup, Annette Meng og Lars L Andersen, at hvis seniorerne tilbydes
efteruddannelse, sa benytter langt stgrstedelen sig af denne mulighed. Analyserne
viser dog ingen &benlyse forskelle i hverken tilbud om efteruddannelse eller brug
heraf mellem de seniorer, der angiver intentioner om at ga for eller efter folkepen-
sionsalderen. Endvidere viser analyserne, at stgrstedelen af seniorerne oplever, at
der er blevet stillet starre krav til deres kvalifikationer og feerdigheder de seneste ar.
Dette syntes iseer vigtigt, da der blandt de seniorer, der forventer at traekke sig tilbage
for folkepensionsalderen, er en stgrre andel, der angiver, at der er blevet stillet stgrre
eller meget storre krav til deres feerdigheder.

I forhold til at stimulere stay er der pa arbejdsmarkedet indgéet en lang raekke
centrale og lokale aftaler af seniorpolitisk karakter. Imidlertid viser Karen Albertsen,
Per H. Jensen, Lars L. Andersen, Peter Nielsen, og Flemming Pedersen i kapitel 7, at
kendskabet til de seniorpolitiske ordninger blandt bide virksomheder og leanmod-
tagere er relativt begranset, hvilket selvsagt er en barriere for, at ordningerne bliver
implementeret. Imidlertid er det ikke kun et manglende kendskab til ordningerne,
der gor, at de ikke omszettes til praksis. I kapitlet identificeres siledes en raekke
implementeringsbarrierer, der bl.a. handler om manglende ressourcer. At produkti-
vitetsmal, udbudskrav og arbejdets organisering modarbejder fleksible ansattelses-
forhold, og at ledelsesspandet for mellemledere kan vare meget stort. Sidstnaevnte
gor det neermest umuligt at tilrettelaegge seniorpolitikker, der er skreeddersyet til den
enkelte medarbejder.

At indfere seniorpolitikker kan desuden skabe konflikter pa den enkelte ar-
bejdsplads. I kapitel 8 analyserer Karen Albertsen, Per H. Jensen, Ulrik Gensby og
Flemming Pedersen konfliktpotentialer i relation til dannelse og implementering af
seniorpolitiske arrangementer. Forfatterne finder, at et seniorfokus ikke altid opleves
som relevant, og mange seniorer ikke byder seniorpolitikker velkomne, da de kan
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opleves som stigmatiserende. Det viser sig, at det ofte er uklart, hvorledes tildelings-
kriterierne for seniortilbuddene skal udformes, og at det kan veere sveert at balancere
hensynet til den enkelte versus hensynet til kollegerne, samt at det kan vaere uklart,
hvordan seniorpolitikker skal vedtages, implementeres og vedligeholdes. Disse kon-
fliktpotentialer diskuteres i relation til virksomhedens sociale kapital. En hgj social
kapital pi en virksomhed kan fungere som en understgttende faktor i forhold til at
aftale, implementere og vedligeholde en seniorordning. Omvendt kan etablering og
implementering af en seniorordning veere en mulig made at styrke virksomhedens
sociale kapital pa.

I de folgende kapitler rettes fokus mod, hvilke typer virksomheder, der gor brug af
seniorpolitiske arrangementer. I fgrste omgang indkredser Flemming Pedersen, Ulrik
Gensby og Karen Albertsen i kapitel 9 pa grundlag af kvalitative data de mekanismer,
der betinger forskelligheder mellem virksomhederne i mulighederne for at etablere
seniorordninger. Med afsaet i ni casestudier diskuteres betydningen af folgende for-
hold for mulighederne for at implementere en seniorpolitik:

Markedsposition
Kerneopgavens karakter (arbejde med mennesker, ting eller symboler)
Alenearbejde versus arbejde med afhangighed af andres indsats

RN

Uddannelseslengde.

Resultaterne viser, at det for nogle typer virksomheder synes nemmere at etablere
seniorordninger i form af nedsat tid eller mindre belastende arbejdsopgaver end i
andre. Alenearbejde, hgj uddannelse og i nogle tilfeelde 'arbejde med symboler’ synes
at skabe bedre vilkar for at etablere seniorordninger. Aktuelt synes ‘arbejde med ting’
at veere forbundet med, at det er sveert at opna en seniorordning. Potentielt kunne
der veere flere muligheder, hvis arbejdet blev organiseret pa andre mader.

I forleengelse af kapitel 9 anvender Per H. Jensen, Peter Nielsen og Wouter de
Tavernier i kapitel 10 kvantitative fremgangsmader i deres analyse af, hvad der karak-
teriserer de virksomheder, som rapporterer, at der pa virksomheden forefindes se-
niorpolitiske arrangementer. Desuden kortlaegges, hvilke seniorpolitiske virkemidler,
der er mest udbredt pa det danske arbejdsmarked. De mest udbredte virkemidler er
"arbejdstidsreduktion’ og fleksibilitetsfremmende’ tiltag. Parametre sasom virksom-
hedens stgrrelse og andel af medarbejdere, der er 55 ar og @ldre, spiller en vigtig
rolle for, hvilke seniorpolitikker - eller kombinationer af seniorpolitiske virkemidler
- der anvendes pa danske virksomheder.
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Seniorpolitik forstds ofte som en politik, der sgger at fastholde seniorerne pa ar-
bejdsmarkedet. Men som Peter Nielsen, Per H. Jensen & Wouter de Tavernier viser i
kapitel 11, kan seniorpolitik ogsa handle om afvikling af seniorarbejdskraften. Sarligt
er forméalet med kapitlet at analysere, i hvilket omfang alder anvendes som et krite-
rium ved afskedigelser pa danske virksomheder, samt i hvilket omfang medarbej-
derne forlader virksomheden, nar de nar efterlgnsalderen. Et vaesentligt fund er, at
anvendelse af alder som kriterium ved afskedigelse, der jo ikke er lovligt, heller ikke
er seerligt udbredt. Alligevel kan virksomheder, der star i en vanskelig gkonomiske
situation, veere tilbgjelige til at inddrage arbejdstagerens alder, nar ledelsen beslutter,
hvem der skal afskediges, medens normen om tilbagetreekning ved efterlgnsalderen
er steerkt varierende mellem brancher.

Aldersbetingede afskedigelser er et diskriminationsfaenomen, og formalet med
kapitel 12 er at undersgge udbredelsen af stereotypier og diskrimination ud fra sivel
et arbejdsgiver- som et lgnmodtagerperspektiv. Annette Meng, Per H. Jensen, Karen
Albertsen, Emil Sundstrup og Lars L. Andersen viser, at arbejdsgiverne iser er ud-
styret med positive stereotypier om &ldre medarbejdere, selvom aldre af arbejds-
giverne ogsa vurderes til at veere darlige til at beherske ny teknologi, vaere mindre
produktive og mindre villige til at laere nyt og oftere at have et darligt helbred. Blandt
lenmodtagere er det generelt en lav andel, der angiver at have oplevet aldersdiskri-
mination pa arbejdsmarkedet, og som mener, at ledelsen har negative fordomme om
@ldre medarbejdere.

[ kapitel 13 foretager Per H. Jensen og Flemming Pedersen en perspektiverende
opsamling pa tveers af de enkelte kapitler. Kapitel 13 vil siledes rumme en oversigt
over seniorpolitiske udfordringer, ligesom kapitlet vil rumme en rakke anbefalinger
til, hvorledes disse udfordringer kan handteres.
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Kapitel 2

Data

Af Per H. Jensen, Karen Albertsen, Ulrik Gensby & Lars L. Andersen

Indledning

Et centralt formal med projekt SeniorArbejdsLiv er at kaste lys over push- og stay-me-
kanismerne pa det danske arbejdsmarked. Som beskrevet i Kapitel 1 refererer push
til, at seniorerne ufrivilligt puffes ud af arbejdsmarkedet pa grund af fx darligt hel-
bred, eller fordi de er ugnskede, medens stay angiver, at seniorerne trakker sig sent
tilbage fra arbejdsmarkedet, fordi de tilbydes nogle attraktive forhold, fx et spaen-
dende job, en god lgn, gode relationer til ledelse og kollegaer mv. Grundspgrgsmaélet
er saledes, hvorledes push kan mindskes, og stay accelereres, hvorved flere aldre
kan forleenge deres deltagelse pa arbejdsmarkedet pa en social baredygtig made.
For at indfri disse ambitioner har projekt SeniorArbejdsLiv veaeret organiseret i 3
delprojekter, dvs. (1) perceptionsundersggelsen, (2) arbejdslivsundersggelsen og (3)
praksisundersggelsen. De 3 undersggelser har forskellige analytiske perspektiver og
anvender forskellige metodiske fremgangsméader.

Perceptionsundersggelsen har fokus pa virksomhedernes seniorpraksisser, idet
formalet er at kortlaegge de underliggende rationaler og logikker bag virksomhe-
dernes ansattelse, anvendelse og frisettelse af seniorarbejdskraften. Herunder er
det ambitionen at indfange betydningen og omfanget af seniorpolitikker pa danske
virksomheder. Dataindsamlingen i perceptionsundersggelsen har taget form af en
survey gennemfgrt pa 2.525 danske virksomheder.

Arbejdslivsundersggelsen sgger at indkredse betydningen af push- og stay-fak-
torer for seniorernes tilbagetrakningstidspunkt, herunder om tilbagetraekningen
er frivillig eller ufrivillig, samt om tilbagetraekningen er betinget af positionen pa
arbejdsmarkedet, kan, klasse og social status - og hvorfor. En nuanceret viden om
tilbagetreekningens arsager og motiver muliggor, at man kan seette ind med mere
helhedsorienterede og malrettede initiativer pa forskellige delmarkeder for derved at
stimulere fortsat beskaftigelse blandt seniorerne. Dataindsamlingen i arbejdslivsun-
dersggelsen er gennemfgrt som en survey udsendt til 30.000 +50-arige og besvaret
af'15.905 (53 %).
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I praksisundersggelsen afdaekkes alle de livsrelationer, som forventes at have en
indflydelse pa push and stay, forstaet som deres arbejdslivsrelationer, deres privatlivs-
relationer samt betydningen af de velfaerdsstatslige ordninger og tilbagetraeknings-
ordninger. Denne undersggelse er gennemfgrt som en kvalitativ undersggelse pa 9
danske virksomheder, og de 9 virksomheder er alle karakteriseret ved at have nogle
relativt veludviklede seniorpolitikker. Imidlertid adskiller de 9 virksomheder sig fra
hinanden, ved at forskellige jobfunktioner er reprasenteret. P4 3 virksomheder er
jobfunktionerne centreret omkring "produktion’, dvs. jobfunktionen omhandler at
bearbejde, producere eller flytte ting. P4 3 andre virksomheder er jobfunktionerne
struktureret omkring at ’arbejde med symboler’, dvs. kontorarbejde, administration,
analyse, IT mv., og pa yderligere 3 virksomheder arbejder man med 'mennesker’, dvs.
service, omsorg osv.

I en reekke kapitler i denne bog gar vi pa tveers af de tre delprojekter, ligesom der i
nedvendigt omfang gores brug af registerdata. Spagrgeskemaer, frekvenstabeller samt
gvrige anonymiserede data pa gruppeniveau fra perceptions- og arbejdslivsunder-
sggelsen kan frit downloades fra projektets hjemmeside, dvs. www.seniorarbejdsliv.
dk. I det folgende er formalet at redegore for det datagrundlag, der ligger til grund
for denne bog.

Perceptionsundersggelsen

Formélet med perceptionsundersggelsen er at undersgge, hvilke faktorer og me-
kanismer pa danske arbejdspladser, der har betydning for seniorernes beskaftigel-
sesmgnstre. Undersggelsen er gennemfgrt via en kvantitativ spgrgeskemaunder-
sggelse i et stratificeret survey-design. Der er indsamlet 2.525 besvarelser blandt et
repraesentativt udsnit af alle virksomheder i Danmark. Spargeskemabesvarelserne
er indsamlet ved hjeelp af Epinions online survey-platform i perioden 24. april til 22.
juni 2018, og spgrgeskemaet er besvaret af HR-chefen eller den personaleansvarlige
i virksomheden.

Samplingen er foretaget ved en disproportional samplingsstrategi, hvor der er
stratificeret pd branche og antal ansatte. Der er samplet disproportionalt for at sikre
udsagns-validitet. Det vil sige, at nogle brancher og medarbejderspaend er overre-
prasenterede og andre underreprasenterede i data. Dermed sikres, at der er nok
besvarelser i alle brancher og medarbejderspaend til, at der kan drages konklusioner
for brancher og medarbejderspaend med fa virksomheder. Hvis der ikke var samplet
disproportionalt, ville man risikere, at brancher og medarbejderspzend med meget
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fa virksomheder var repraesenteret med meget fa besvarelser. Dermed ville usikker-
heden af resultaterne for disse brancher og medarbejderspaend veere stor.

Populationen daekker alle virksomheder, der er registreret under et cvr-nummer
i Danmark med fem medarbejdere eller derover, i alt 49.351 virksomheder. Brutto-
stikprgven er udtrukket med forhold 5 til 1, sa der er udtrukket fem emner for hver
besvarelse, vi gnsker inden for de udvalgte brancher og medarbejderspaend. I alt
udgar bruttostikprgven 10.289 virksomheder og malsatningen for gennemfarte
interviews 2.065. Faktisk gennemfgrte interviews endte pa 2.525.

I dataindsamlingen er der i fgrste omgang sendt 8.125 invitationer ud pa e-Boks og
2.164 med brev. Der er udelukkende sendt invitationer per e-Boks til virksomheder
med én lokation under et CVR-nummer, da e-Boks invitationen sendes til en central
postkasse for virksomhedens juridiske enhed. Invitationsbrevet var stilet til en per-
son pa gverste ledelsesniveau med det primeere personaleansvar. Invitationsbrevet
orienterer om indhold og formal med undersggelsen samt opfordring til at deltage i
undersggelsen. I alle invitationer var der angivet et unikt brugernavn og password til
brug for at logge ind pd www.survey.epinion.dk/senior, hvorfra undersggelsen kunne
gennemfgres i SPSS Dimension, som er et brugervenligt og gennemtestet spargeske-
mavarktg;j.

Der er gennemfort en grundig og vedholdende rykkerprocedure for at sikre den
hgjest mulige svarprocent. Herunder er der taget telefonisk kontakt til virksomhe-
den. Der er blevet ringet til virksomheden mindst 5 gange, inden virksomheden
opgives som “ikke truffet”.

Svarprocenten i undersggelsen er pa 25 %. En svarprocent pa 25 vil i spargeske-
maundersggelser rettet mod individer blive betragtet som meget lavt. Det er dog
erfaringen, at det er meget sveert at fi virksomheder til at deltage i spgrgeskemaun-
dersggelser, og hyppige begrundelser for ikke at deltage er travlhed, hyppige tilbud
om deltagelse i undersggelser, og at undersggelsens indhold opfattes som irrelevant.
At virksomhedernes interesse for undersggelsens emne er relevant for svarprocen-
ten, er i nogen grad bekreeftet i denne undersggelse. Under interviewprocessen fik vi
henvendelser fra en raekke virksomheder, som var interesseret i at bruge spgrgeske-
maet til at udvikle en seniorpolitik. Dette har efterladt os med det indtryk, at det iseer
er arbejdssteder med en interesse i at rekruttere eller fastholde aldre medarbejder,
der har deltaget i spergeskemaundersggelsen, hvorfor data kan veere mere zldre-
venlige’, end hvad der reelt er geldende pé arbejdsmarkedet som helhed. Imidlertid
er bias pa “afhaengige variable”, som ikke er strukturelt bestemt af baggrundsvariable
sasom branche og stgrrelse eller kan og uddannelse, et problem, som vanskeligt/ikke
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kan klares ved vaegtning, og det ma papeges, at selv om udvalget eventuelt er ldre-
venlige virksomheder, vil der i analyserne stadig veere varianser, der viser forskelle i
adfaerd i forhold til 2ldre medarbejdere, som er interessante og leererige.

Endelig skal det naevnes, at det heller ikke har hjulpet pa svarprorcenten, at in-
terviewtiden var relativ lang. Det tog cirka 25 minutter at komme igennem sporge-
skemaet. At det er almindeligt med lave svaprocenter i virksomhedssurveys betyder,
at man internationalt finder, at svarprocenter pa 20-30 er acceptable (Brewster et
al., 1994), og svarprocenten falder som neevnt inden for denne margin i percepti-
onsundersggelsen. Som det fremgar af Tabel 2.1. er der dog ikke store skaevheder i
svarprocenterne og dermed bortfaldet. Derfor er der ikke beregnet en vaegt for at

korrigere for bortfald.

Bortfald andele af bruttostik- 10-49 50-249 250 ansatte

prove 5-9 ansatte ansatte ansatte eller derover lalt
Andre serviceydelser mv. 25 31 28 20 28
Bygge og anleeg 19 24 26 24 23
Handel 22 24 30 21 25
Industri 22 28 30 26 26
Kontor og kommunikation 21 27 27 28 25
Landbrug og fadevarer 19 22 24 23 21
Offentlig service 24 23 24 25 24
Privat service 21 21 28 40 24
Social og sundhed 26 28 26 20 26
Transport 24 22 21 18 22
Undervisning og forskning 20 32 25 20 26
| alt 22 26 26 24 25

Tabel 2.1. Svarprocent fordelt pa brancher og medarbejderspaend.

Endelig skal det naevnes, at det heller ikke har hjulpet pa svarprocenten, at interview-
tiden var relativ lang. Det tog cirka 25 minutter at komme igennem spgrgeskemaet.

Spgrgeskemaet

Det anvendte spgrgeskema bygger oven pa tidligere undersggelser, der er supple-
ret med aktuelle spgrgsmal, og udarbejdet i et samarbejde med Advisory Board.
Sporgeskemaet er inddelt i forskellige blokke, der kan sammenfattes under folgende
hovedtemaer:

1. Virksomhedens karakteristika: branche, storrelse, personalesammensatning mv.
2. Virksomhedens konkurrenceudsathed, interne forandringer og arbejdsmiljget.
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Rekrutteringsmgnstre og rekrutteringsmader.

Fastholdelse: MUS-samtaler, seniorpolitiske arrangementer, uddannelse mv.
Syn pa @ldre medarbejdere.

Afvikling og afskedigelsesprincipper.

N oo oA w

Virksomhedens syn pa hvorledes demografiske udfordringer kan og ber hand-
teres.

Arbejdslivsundersggelsen

Formalet med Arbejdslivsundersggelsen er at indkredse de vigtigste push- og
stay-faktorer i de forskellige grupper af seniorer. Arbejdslivsundersggelsen bygger
pa en antagelse om, at en raekke push- og stay-faktorer pa forskellige niveauer har
betydning for seniorernes tilbagetraekningstidspunkt. Disse faktorer omhandler bide
mikro-(individ), meso-(arbejdsplads og brancheorganisation) og makro-niveau (poli-
tikker). Undersggelsen er tilrettelagt som et spgrgeskema og omfatter bade seniorer,
der er i beskaeftigelse, seniorer der er midlertidigt ledige og seniorer, der netop har
trukket sig tilbage fra arbejdsmarkedet (fortidspension og efterlgn).

For spgrgeskemaundersggelser af hgj kvalitet og troveerdighed er de tre vaesent-
ligste faktorer 1) stikpreven, 2) spargeskemaet, og 3) reparation af bortfald (Linde,
2019). I det folgende redeggres der for, hvordan der er arbejdet med disse faktorer i
SeniorArbejdsLiv.

Stikpraven
Deltagerne i undersggelsen boede alle i Danmark og havde et CPR-nummer. Dan-
marks Statistik trak stikpreven med udgangspunkt i Befolkningsregisteret samt gv-
rige registeroplysninger. Stikprgven blev valideret op mod en aktuel CPR-befolkning
(fa dage gammel) for at sikre korrekte oplysninger pa alle deltagere, samt frasortering
af beskyttede, dode og udvandrede personer. Ved at anvende denne metode og tilhg-
rende fejlsggningsproces er det sikret, at stikprgven er reprasentativ.

Fra populationen af 723,368 personer, der er mindst 50 ar, og som enten er be-
skaeftigede, ledige, modtager efterlon eller fgrtidspension, er der trukket en stikpragve
pa 30.000 personer, fordelt pa fire hovedgrupper:

Beskaftigede (fordelt pa 10 branchegrupper), 18.000 personer.
Ledige, 7000 personer.
Efterlgn, 3.000 personer.

oW

Fgrtidspension, 2.000 personer.
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Personerne er tilfaeldigt udvalgt inden for hver deres strata. 131 personer i populatio-
nen blandt Beskeaeftigede og Ledige kunne ikke give oplysninger om branche. De har
alle faet branchekode 970.000. Der er ingen branche for Efterlgn og Fortidspension.

Spgrgeskemaet

Selve spargeskemaet tager udgangspunkt i en reekke tidligere undersggelser, hvor
de enkelte spgrgsmal har veeret afprgvet og er blevet valideret i forskellige sammen-
heenge. Endvidere er der i samarbejde Advisory Board udarbejdet en raeekke nye
sporgsmal baseret pa den aktuelle debat om seniorers rolle pa arbejdsmarkedet. Det
har samtidig vaeret en ambition, at spgrgsmalene i spgrgeskemaet skulle veere kort
og klart formuleret, og at leengden af spargeskemaet ikke skulle veere en barriere for
at udfylde det for derved at opnd en hgj besvarelsesprocent. De spgrgsmal, der er
anvendt i denne bog, er angivet ved de respektive figurer og tabeller. Spgrgeskemaet
er inddelt i 14 blokke i folgende raekkefglge, hvor push- og stay-spgrgsmalene er lagt
helt i front for at opna si hgj besvarelsesprocent som muligt:

Grundlaeggende oplysninger.

Faktorer der kan pavirke ens tilknytning til arbejdsmarkedet (push og stay).
Arbejdspladsens indsats for at fastholde zldre medarbejdere.
Aldersdiskrimination.

@konomi.

Efterlgnsordningen.

Gradpvis tilbagetreekning.

Kompetencer og efter-/videreuddannelse.

© PN Dk W N

Ledighed - mulighed for at komme tilbage i arbejde.

—_
=

. Nye teknologier pa arbejdet.
. Jobtilfredshed og velbefindende.
. Arbejdsmiljg.

—
w N -

. Livsstil og fritid.

—_
=

. Helbred og funktionsevne.
Sporgeskemaet blev udsendt som web-spgrgeskema (e-boks) med telefonrykning.
Reparation af bortfald

Et vigtigt trin i proceduren, for at sikre at resultaterne af de statistiske analyser er re-
preaesentative, er at tage hgjde for bortfald, dvs. grupper af personer, der er underre-
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praesenteret i besvarelsen af spgrgeskemaet, veegter mere i den samlede besvarelse.
Danske registre indeholder en lang reekke baggrundsoplysninger, som gor det muligt
at foretage en sddan veegtning. Fglgende er brugt til opregningen:

Kon*Aldersgruppe*Strata
Branchegruppe 36*Strata
Uddannelsesgruppe*Strata
Familieindkomst*Strata
Familietype*Strata
Herkomst*Strata

Ud af stikprgven pa 30.000 har 53,0 % besvaret hele spgrgeskemaet, og yderligere
71 % har delvist besvaret, resulterende i en hgj besvarelsesprocent pa 60 i fgrste del
af spargeskemaet (Tabel 2.2.). Detaljerede arsager til bortfald er givet i Tabel 2.2. 1
forhold til de fire hovedgrupper varier besvarelsesprocenten ogsd, i faldende orden
i forhold til fuld besvarelse af hele spgrgeskemaet: Efterlgn (67 %), beskeeftigede
(56 %), ledige (46 %) og fortidspension (29 %).

Population 723.368 personer

Stikpreve 30.000 personer

Antal svar (fulde besvarelser) 15.905 personer

Delvise 2117 personer

Antal svar med bade delvise og fulde besvarelser 18.022 personer

Svarprocenter:

Kun fulde besvarelser 53,0 pct.

Bade delvise og fulde besvarelser 60,1 pct.

Indsamlingsmetode Web og telefonrykning
2 Delvise 2117
3 Neegter 2.683

. . 4 @vrigt bortfald 217

Bortfaldskategorier og delvise 7 Forkert telefonnummer/ophgrt 2.976
8 Ikke fundet tlf. nr. 2.647
10 Ikke truffet 3.343

Tabel 2.2. Fra populationen blev der udtrukket en stikprgve pa 30.000 seniorer, hvoraf 53 %
afgav fuld besvarelse og 7,1 % har delvist besvaret spgrgeskemaet i Arbejdslivsundersggelsen.

Praksisundersggelsen
Praksisundersggelsen er gennemfgrt som en kvalitativ og eksplorativ undersggelse i
et multipelt case-studie-design (Yin, 1994; Flyvbjerg, 2006). Undersggelsen er eksplo-
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rativ, idet formalet er at opna detaljeret og praktisk baseret viden om virksomheders
overvejelser og ageren i relation til fastholdelse af seniorer og udforske de komplekse
interaktioner, der ligger bag seniorers beslutninger om tilbagetraekning eller fortsat
arbejdsmarkedstilknytning. Den er multipel, idet der deltager flere virksomheder,
hvor analyseenheden er den samme, og hvor der gennem flere cases spges indsigt i
forskellige aktgrers perspektiver pa betydning af stay- og push-faktorer.

Udveelgelse af virksomheder

Der er udvalgt i alt ni virksomheder, som indgar i undersggelsen. Det samlede pro-
jekt opererer med en distinktion mellem virksomheder, som arbejder indenfor
omraderne produktion, symboler og mennesker. Der er udvalgt tre virksomheder
indenfor hvert omrade. Virksomhederne er udvalgt ved at sgge i andre undersogel-
ser, afholdte konferencer, pa internettet og ved hjeelp fra et pensionsselskab.? Der er
i udgangspunktet tale om en udvalgelse af ’best cases’ (Yin, 1994), i og med at der
udveelges virksomheder, som har en seniorpolitik, og ikke virksomheder uden en
seniorpolitik. Der forventes stadig en spredning indenfor de udvalgte "best cases’
og mulig analytisk generalisering efter en vurdering af, hvorvidt casene kan siges at
veere strategisk rigtige i forhold til problemstillingen (Flyvbjerg, 2006)

Der er valgt tre virksomheder indenfor tre meget brede kategorier af brancher,
som tilsammen forventes at reprasentere en mangfoldighed af forskellige virksom-
hedstyper. Inddelingen er foretaget pa baggrund af, om kerneopgaven for virksomhe-
den primeert kan siges at handle om: 1) Produktion, 2) Arbejde med symboler eller 3)
Arbejde med mennesker. Produktion omfatter virksomheder, der har en eller anden
produktion af materialer eller ting som deres primaere opgave. Arbejde med sym-
boler omfatter virksomheder, hvor arbejde med viden, tegn, kommunikation eller
sprog indgar som en vesentlig del af deres kerneopgave. Arbejde med mennesker
omfatter virksomheder, hvor den primeere arbejdsopgave bestir i at servicere, be-
handle, understgtte, udvikle, passe eller fgre tilsyn med andre mennesker. Disse tre
kategorier er ikke eksklusive, i den forstand at samme virksomhed kan have opgaver,
som ligger indenfor flere af disse brede kategorier, fx samtidigt arbejde med menne-
sker og symboler, med symboler og produktion eller med mennesker og produktion.
Kategoriseringen bygger derfor pa en vis grad af sken.

2 Det var forudsat, at der ud fra en kvantitativ undersogelse kunne udvelges ni virksomheder, som (a) enskede at
deltage, (b) kunne referere til strategiske overvejelser over seniorers arbejdstilknytning. Dette lykkedes ikke.
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Rekruttering og udveelgelse af interviewpersoner

Formalet med rekrutteringen var at identificere seniormedarbejdere, ledere og til-
lidsvalgte, der kunne hjalpe til at afdakke forskellige aktgrperspektiver pa interak-
tioner med betydning for seniorers stay- og push-beslutninger.

P4 hver virksomhed er der udvalgt 2-3 seniormedarbejdere, der har gnsket at
deltage i enkeltperson-interviews. Interviewdeltagelse har veeret frivillig. Kontakt til
seniormedarbejdere er dels sket gennem lokale ledere og dels gennem lokale til-
lidsrepraesentanter (TR), som er blevet kontaktet om projektet og har faet tilsendt
en kort beskrivelse af undersggelsen og oversigt over interviewemner. Der er i ud-
veelgelsen af seniormedarbejdere lagt vaegt pa, at de repraesenterer forskellige kgn,
uddannelseslaengder og forskellige gkonomiske livsvilkar.

Deltagernes alder svingede imellem 58 og 72 ar, med en gennemsnitsalder pa
63 (se Tabel 2.3.). Alle deltagere var i arbejde, men mange var pa nedsat tid. Det var
ikke intentionen, at deltagerne skulle veere reprasentative for seniormedarbejdere
i Danmark, men at materialet skulle omfatte en mangfoldighed af seniormedarbej-
dere med hensyn til uddannelse, job og livsomstandigheder. Det er dog veerd at
vaere opmaerksom p4, at de mest nedslidte medarbejdere kan taenkes at have forladt
arbejdsmarkedet langt tidligere end den gruppe, der er blevet inkluderet i undersg-
gelsen. Der kan desuden have veeret en tendens til, at virksomhederne har udvalgt
nogle af de aldste ansatte til interviews, og at materialet derfor er skeevt i retning af
seniorer, der trives og har det godt med at vaere i arbejde. Dette, i kombination med,
at arbejdspladserne er udvalgt som eksempler pa 'best cases’, gar, at det samlede
billede fra praksisundersggelsen formodentlig tegner et mere positivt billede, end
en tilfeeldigt udvalgt gruppe af seniormedarbejdere ville have givet.

Ud over seniormedarbejderne blev der udvalgt to ledelsesreprasentanter (HR
og lokal leder) samt to tillidsvalgte (TR og arbejdsmiljgrepraesentant (AMR)) fra hver
virksomhed. Virksomhedsaktgrerne er rekrutteret efter dialog med HR eller direktgr
pa den enkelte virksomhed, der hver isar har initieret kontakt til relevante personer,
som har erfaring med politikudvikling og/eller droftelser omkring seniorordninger
mv.

Dataindsamling

Dataindsamlingen omfatter flere forskellige dataindsamlingsteknikker (metode
triangulering) (Patton, 2002), herunder kvalitative face-to-face interviews, gruppe-
interview, telefoninterview og brug af dokumentarisk materiale (gennemgang af
seniorpolitikker). P4 hver virksomhed er der gennemfgrt interviews med seniormed-
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arbejdere. I alt 24 seniormedarbejdere blev inkluderet i undersggelsen. To seniorer
valgte dog efter projektets start at takke nej til deltagelse i interviewundersagel-
sen. Bortfald fra undersggelsen skyldes dels, sygdomstilfeelde og dels at personen
efterfolgende ikke fglte sig klar til at deltage i undersggelsen. Derudover er der pa
hver virksomhed gennemfort enkeltinterview eller gruppeinterview med HR-part-
ner og nermeste leder samt TR og AMR. Der er i alt gennemfort interviews med
17 tillidsvalgte og 21 ledelsesrepraesentanter. Alle interviewpersoner er blevet gjort
opmeaerksom pa sigtet med brugen af data og at bearbejdningen af data sker under
hensyntagen til interviewpersonernes anonymitet. De deltagere, der har efterspurgt
det, har haft mulighed for at se interviewmaterialet igennem forud for den videre
analytiske bearbejdning af datamaterialet.

Antal interviewede

Antal case- Antal ledere/HR- | Antal tillidsvalgte | Antal medarbej-

virksomheder repraesentanter dere
Produktion 3 6 5 8
Symboler 3 9 6 6
Arbejde med mennesker 3 6 6 8

Karakteristika medarbejderrespondenter
Andel kvinder Gennemsnits- Uddannelse®
alder
(min- max)

Erhvervsuddannelse: 6

Produktion 1/8 65 (58-72) Kort udd.: 1
Ufagleert: 1
Lang udd: 3
Symboler 4/6 63 (60-67) Mellemlang udd.: 1

Erhvervsuddannelse.: 2

Mellemlang udd.: 2
Arbejde med mennesker 6/8 64 (60-72) Erhvervsuddannelse: 5
Ufagleert: 1

Tabel 2.3. Karakteristik af interviewpersoner.

Interviewguide

Alle interviews er gennemfgrt som semistrukturerede interviews ud fra tre forskelli-
ge interviewguides (til ledelse/HR, tillidsvalgte og medarbejdere). Interviewguiderne
fokuserede pa faktorer, som tidligere forskning har pipeget som vaesentlig for ‘push’
og ‘stay’ og for seniorpolitik og praksis. Input til interviewguiden er derudover droftet

3 Vihar her skelnet imellem: Ufaglaert (uden erhvervsuddannelse), erhvervsuddannelse, kort (1-2 &r), mellem-
lang (3-4) og lang (5+ ar) videregidende uddannelse.
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med Advisory Board, hvor nye temaer er spgt afdaekket i trad med den aktuelle debat
om senior arbejdsliv. Interviewguiden inkluderede afslutningsvis abne spgrgsmal.

Kodning, kategorisering og fortolkning

Alle interviews er optaget og efterfolgende udskrevet som meningsbaerende referater.
Der er tilstraebt datatriangulering i bearbejdningen af data (Patton, 1987). Bearbejd-
ningen af interviewmaterialet er baseret pa en induktiv kodningsproces bestidende
af tre trin (Gioia, Corley & Hamilton, 2006). I farste trin gennemfarte to forskere en
manuel kodningsproces pa tvars af interviewreferater bestdende af en indbyrdes
sammenlignende overseattelse, hvor udsagnene blev grupperet efter deres relevans
for *push’, 'stay’, "pull’, jump’ og ’stuck’-kategorierne. Denne del blev gennemfort
som separate kodningsprocesser for hver aktgrgruppe (ledere/HR, tillidsvalgte og
medarbejderrepreesentanter) for at fremhave perspektiver pa interaktioner med
betydning for push- og stay-beslutninger indenfor for hver aktgrgruppe. Det andet
trin havde fokus pa at udlede faellestraek pa tveers af aktgrperspektiver ud fra en
tematisk indholdsanalyse. Det resulterede i 31 unikke temaer med betydning for
push-beslutninger og 30 unikke temaer med betydning for stay. I det sidste trin blev
de forskellige temaer indsnaevret til en raeekke overordnede temaer, der blev inddelt
alt efter, om de relatererede sig til en individuel, social-relationel eller organisatorisk
dimension af tidlig eller sen tilbagetraekning. Den endelige tvaergaende datasyntese
resulterede i 8 stay-faktorer og 15 push-faktorer ud fra et medarbejderperspektiv, 6
stay-faktorer og 10 push-faktorer ud fra de tillidsvalgtes perspektiv, og 9 stay-faktorer
og 11 push-faktorer ud fra et ledelsesperspektiv. Flere af push- samt stay-faktorerne
overlappede aktgrperspektiverne (Albertsen, Gensby & Pedersen, 2019).
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Kapitel 3

Arbejdslgsheds- og
beskaeftigelsesmgnstre
blandt seniorer

Af Jeevitha Yogachandiran Qvist & Per H. Jensen

Indledning

I perioden 2000 til 2018 er der i Danmark sket nogle dramatiske forandringer i senio-
rernes tilknytning til arbejdsmarkedet. I denne periode er beskeeftigelsesraten blandt
de 55-64-arige kontinuerligt steget fra 56 til 71 % (Eurostat, u.d.)*. Parallelt hermed
er arbejdslgsheds-, beskeeftigelses- og tilbagetraekningsmgnstrene blandt seniorer i
betydelig grad andret. Disse forandringer har hidtil veeret forskningsmaessigt un-
derbelyst. Formalet med kapitlet er derfor at kortlaegge og begrunde stremmene
pa arbejdsmarkedet mellem tre sociopkonomiske grupper af seniorer: arbejdslgse,
beskeftigede og tilbagetrukne. Kapitlet vil spge at give tentative svar pa folgende
forskningsspgrgsmal: Hvad har drevet beskaeftigelsesudviklingen blandt seniorerne?
Hvad er de socio-gkonomiske forskelle mellem de beskaftigede, arbejdslase og tilba-
getrukne seniorer? Hvor var de arbejdslgse seniorer ansat, inden de blev arbejdslgse.
Det vil sige hvilke brancher bidrager i sarlig grad til at producere arbejdslgse senio-
rer? Hvor stor en andel af de arbejdslgse finder nyt job? Hvem blandt de arbejdslase
kommer i beskaeftigelse? Hvor har de arbejdslase fundet beskaeftigelse? Det vil sige
hvor pa arbejdsmarkedet er der gode beskaftigelseschancer for arbejdslgse senio-
rer? Kapitlet vil vaere opdelt i tre temaer:

Forst vil vi analysere, hvad der har drevet beskaftigelsesudviklingen blandt senio-
rerne. I litteraturen har forandringerne hidtil primeert veeret begrundet ud fra et
arbejdsudbudsperspektiv, idet der har veeret argumenteret for, at forandringerne
dels er et resultat af tilbetraeknings- og pensionsreformer, dels kan begrundes med
forandringer i egenskaberne hos seniorerne. At seniorerne blandt andet er blevet

4 Vibruger her tal fra Eurostat, fordi der vil blive foretaget en sammenligning med Tyskland. Tal fra Statistik-
banken.dk viser, at erhvervsfrekvensen for de 55-64-arige i perioden 2000 til 2018 (K1) er steget fra 56,1 til
68.7.
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bedre uddannede og har et bedre helbred (se fx Finansministeriet, 2017; Larsen &
Amilon, 2019). Imidlertid vil vi i dette kapitel iseer se pa forandringerne i beskeefti-
gelsen i et efterspgrgselsperspektiv, og analysen vil veere komparativt anlagt. Den
danske situation vil blive sammenlignet med den tyske erfaring. At Tyskland er en
interessant case, skyldes det, at beskeeftigelsen blandt seniorerne syd for gransen
narmest er eksploderet i perioden 2000-2018, og meget tyder pd, at beskaeftigel-
sesfremgangen blandt seniorerne i bide Danmark og Tyskland i hgj grad har varet
eftersporgselsdrevet. Det vil sige forandringer i efterspgrgslen har fungeret som
et vigtigt omdrejningspunkt for de dramatiske forandringer i beskaftigelsesraten
blandt danske (og tyske) seniorer. Vi sammenligner situationen i 2000 og 2018, og i
den dansk-tyske komparation anvendes sammenlignelige Eurostat-data.

Dernaest vil vi fokusere pa de socio-gkonomiske forskelle mellem de beskaftigede,
arbejdslase og tilbagetrukne seniorer, idet vi iseer er interesserede i at fa kortlagt be-
tydning af ken, uddannelse og alder (de 55-59-arige versus de 60-64-arige) for ar-
bejdslgsheds-, beskaftigelses- og tilbagetraekningsmegnstrene. I vor analyse skelner
vi som antydet mellem de 55-59 og 60-64-rige, idet forandringer i beskaftigelsen
er forlgbet forskelligt i de to aldersgrupper. Ifalge tal fra Statistikbanken.dk er be-
skeeftigelsesfrekvensen i perioden 2008-2018 steget fra 78,8 til 79,1 for de 55-59-arige,
medens den er steget fra 45,3 til 62,8 for de 60-64-arige, hvilket peger p4, at det isaer
er aldersgruppen 60-64 ar, der har stiet for den stigende beskaeftigelse blandt se-
niorerne siden 2008. Vi anvender den registerbaserede arbejdsstyrke statistik (RAS)
- som kobles med befolknings- og uddannelsesregisteret - i 2013 med henblik pa at
analysere, hvorledes kgn, alder og uddannelse betinger beskaftigelsesstatus. Aret
2013 er valgt idet analysen er designet saddan, at vi folger gruppen af seniorer bade
frem og tilbage i tid. For at have tilstrakkelige ar til at fglge seniorerne frem til 2017,
som er den senest tilgeengelige data, har vi valgt 2013 som baseline.

Endelig - for det tredje - rettes blikket i dette kapitel i mere snzever forstand mod
de arbejdslase seniorer, idet vi er interesserede i at fa belyst fglgende: Hvor (dvs. i
hvilke brancher) opstar seniorarbejdslgsheden? Hvem kommer i beskaftigelse
(kgn, uddannelse og alder)? Hvor (dvs. i hvilken branche) kommer de arbejdslgse
i beskaeftigelse? Imidlertid er en analyse med fokus pé arbejdslgse seniorer ganske
kompleks og kan rumme en raekke faldgrubber, idet strommene mellem beskaefti-
gede, arbejdslgse og tilbagetrukne er indlejret i en raekke selektionsprocesser, der
analytisk er aftegnet i Figur 1.
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Figur 3.1. Stramme mellem beskzeftigede, ledige og tilbagetrukne.

Figuren viser, at beskaftigede seniorer kan forlade deres stilling (eller blive sagt op) og
direkte forlade arbejdsmarkedet, hvorved de havner i en position som tilbagetrukne
(pil a). En anden mulighed er, at man kan opsige sin stilling, fordi man har fundet nyt
arbejde (pil ¢). Endelig kan seniorer, der selv har sagt op eller er afskediget, havne i en
position som arbejdslas (pil b). Fra positionen som arbejdslgs kan man vaelge at traek-
ke sig tilbage (pil d), enten fordi man fx gnsker at ga pa efterlgn og har ndet efterlgns-
alderen, eller fordi man rammes af den sikaldte modlgshedseffekt. Det vil sige man
resignerer, fordi man oplever, at man aldrig vil fa et arbejde, og modlgshedseffekten
betragtes ofte som en form for skjult arbejdslgshed (Fuchs & Weber, 2017). Endelig
er der gruppen af arbejdslase, for hvem det lykkes at finde ny beskeeftigelse (pil e).
Det er isaer pil b, d og e, vi interesserer os for, nar vi analyserer "arbejdslgse seniorer’.

Analysen af arbejdslgse seniorer dakker perioden 2009-2017, idet vi bruger 2013
som baseline. Fgrst sporer vi gruppen af arbejdslgse tilbage i perioden 2009-2012
for at se, hvor de kom fra, dvs. hvilken branche de var ansat i, da arbejdslgsheden
opstod, og dernaest fglger vi gruppen i perioden 2014-2017 for at se, hvem der kom
i beskaeftigelse og indenfor hvilken branche, de kom i arbejde indenfor. Som naevnt
gor vi i disse analyser brug af den registerbaserede arbejsstyrke statistik (RAS), som
kobles med befolkningsregistret og uddannelsesregistret. I RAS registret opggres
analysepopulationens socio-gkonomiske forskelle én gang arligt. I disse analyser
bestar gruppen af arbejdslgse af de personer, der er bruttoledige, samt personer der
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er uden for arbejdsstyrken, men som endnu ikke har trukket sig permanent tilbage
fra arbejdsmarkedet. Bruttoledige, som samtidig er i lgntilskud, opgeres som beskzaef-
tigede. Derudover bestar gruppen af beskaeftigede lonmodtagere, selvsteendige og
medarbejdende aegtefaeller. Permanent tilbagetrukne bestar af fortidspensionister,
modtagere af fleksydelse, efterlansmodtagere, personer pa anden tidlig pension,
men ogsa folkepensionister kan indga i denne gruppe.

Hvad har drevet beskaftigelsesudviklingen

blandt seniorerne?

Siden 2000 er der som naevnt sket en markant éendring i seniorernes vilkar pé ar-
bejdsmarkedet, idet beskaeftigelsesraten er steget markant. Ikke bare i Danmark, men
i store dele af Nordeuropa. En raekke gkonomisk inspirerede analyser har begrundet
beskaftigelsesfremgangen med gennemgribende pensionsreformer (se fx Hanel &
Riphahn, 2012 ). Og ogsa i Danmark har fx Finansministeriet (2017) argumenteret
for, at Velfaerdsaftalen fra 2006 og Tilbagetraekningsreformen fra 2011 har bidraget
til at fremme beskaeftigelsen blandt seniorer. Spgrgsmalet er imidlertid, om det er
reformerne, dvs. forandringerne i de pkonomiske incitamenter og gkonomiske stimuli,
der forst blev implementeret i 2014, som har drevet beskaftigelsesudviklingen (jf.
dogmet om at ethvert udbud skaber sin egen efterspgrgsel). Mere dbent kunne man
0gsa sporge, om det er forandringer i efterspgrgselsmgnstrene, der har muliggjort
reformerne, idet reformerne naeppe havde varet mulige at gennemfore, hvis arbejds-
lgsheden blandt seniorerne havde veeret massiv. I sa tilfeelde ville reformerne nok
ogsa have mgdt folkelig modstand, som tilfeeldet er i flere sydeuropaeiske lande.

I et eftersporgselsperspektiv er det sialedes vard at notere, at beskaftigelsen
blandt de 25-64-érige i perioden 2000 til 2018 steg med cirka 75.000 personer (fra
2.295.000 til 2.370.000). I den samme periode skete der pa grund af demografiske
forskydninger imidlertid et fald i befolkningen i alderen 25 til 54 ar med 295.000
personer (folketallet faldt fra 2.133.000 til 1.838.000). Samtidig faldt antallet i arbejds-
styrken i alderen 25-54 ar med 100.000 personer (arbejdsstyrken faldt fra 2.053.000
til 1.953.000). Med andre ord: behovet for arbejdskraft steg med 75.000, samtidig
med at arbejdsudbuddet blandt de 25-54-arige faldt med 100.000, hvilket giver en
manko pa 175.000. Hvis arbejdsgiverne derfor skulle have daekket deres arbejds-
kraftsbehov, havde de ikke andre muligheder end at rette blikket mod seniorerne.
Det er derfor naeppe overraskende, at der blandt de 55-64-arige i perioden 2000-
2018 skete en fremgang i beskaeftigelsen pa 175.000 (beskaeftigelsen blandt seniorer
steg fra 329.000 til 504.000). Det vil sige seniorernes beskeaftigelsesfremgang svarer
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til den manko, der opstod pa grund af demografiske forandringer og den stigende
efterspargsel. Meget tyder derfor p4, at forandringerne i seniorernes tilknytning
til arbejdsmarkedet i hgj grad har veeret drevet af forandringer i efterspgrgslen og
demografien, der sa at sige har frembragt nye livsomsteendigheder og mulighedsbe-
tingelser for seniorerne. Og seniorerne har forstaet og veeret i stand til at gribe disse
nye muligheder, bl.a. fordi seniorerne i 2018 havde et bedre helbred og var bedre
uddannede end seniorerne i 2000. Dem, der var seniorer i 2018, var meget forskellige
fra dem, der var seniorer i 2000.

Den tilsvarende udvikling har vaeret endnu mere markant i Tyskland, hvor be-
skeeftigelsesraten i perioden 2000 til 2016 steg fra et meget lavt til et meget hgjt
niveau, dvs. fra 37 til 69 (i samme periode steg den danske fra 56 til 68). Bl.a. Hess
& Naegele (2018) har argumenteret for, at tyske pensionsreformer ikke kan forkla-
re denne udvikling. Godt nok gennemfartes en pensionsreform i 2007, hvorefter
pensionsalderen bliver haevet fra 65 til 67 ar. Men denne reform vil fgrst vaere fuldt
implementeret i 2031.

I perioden 2000-2016 har konjunkturerne i Tyskland varet meget gunstige. Efter-
sporgslen efter arbejdskraft (beskaeftigede 25-64-arige) steg fra 31,8 til 36,3 millioner,
dvs. der var 4,5 millioner flere beskaeftigede (25-64-arige) i 2016 end i 2000. Parallelt
hermed skete der pa grund af demografiske forskydninger et fald i antallet af perso-
ner i den erhvervsaktive alder (25-64 ar) med 4 millioner, dvs. antallet af personer i
den erhvervsaktive alder blev reduceret med 4 millioner pa grund af demografiske
forandringer. Arbejdsstyrken for gruppen af de 25-54-arige forblev dog nogenlunde
konstant (faldt fra 29,7 til 29,6 millioner), men trods dette steg antallet af beskaef-
tigede 25-54-arige med 0,9 millioner, dvs. beskaftigelsesraten steg, bl.a. fordi flere
kvinder blev rekrutteret til arbejdsmarkedet. Disse 0,9 millioner modsvarer dog langt
fra vaeksten i eftersporgslen pa arbejdskraft, der som naevnt steg med 4,5 millioner.
Dvs. arbejdsgiverne var i steerkt underskud af arbejdskraft, hvorfor seniorpolitikker
bredte sig som en steppebrand pa det tyske arbejdsmarked, og arbejdsgivernes ar-
bejdskraftbehov blevimgdekommet ved, at 3,6 millioner seniorer i alderen 55-64 ar
(fra 4,2 til 7,8 millioner) blev integreret pa arbejdsmarkedet - i al veesentlighed uden
indflydelse fra pensionsreformer.

I et efterspgrgselsperspektiv har undersggelser udfgrt af OECD og Europa-kom-
missionen vist, at de nye beskaftigelsesmgnstre understgttes af, at arbejdsgiverne
(som fglge af mangel pa arbejdskraft) er blevet bedre til at fastholde seniorerne pa
arbejdsmarkedet ved hjaelp af seniorpolitiske arrangementer. Pa europeeisk plan er
fastholdelse (retention) den dominerende form for seniorpolitik, medens en forsvin-
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dende lille andel af seniorerne er beskaeftiget via nyrekruttering (hiring/recruitment).
Det bgr i denne sammenhaeng dog ogsa noteres, at hvor fastholdelsen i Danmark
befinder sig p4 samme niveau som i andre europzaiske lande, sa synes det som om, at
virksomhederne pa det danske arbejdsmarked i meget hgjere grad end EU-gennem-
snittet nyrekrutterer seniorer. Som det fremgar af Tabel 3.1, 14 senioransattelsesraten
i 2016 p4 10,2 i Danmark, medens den kun 14 pa 5,8 i EU som helhed.

Danmark EU

Anseettelserate: andel af 55-64-arige med en anciennitet pa mindre
end et ar som % af alle ansatte.

o ) 10,2 58
All employees currently aged 60-64 with job tenure of five years

or more as a percentage of all employees aged 55-59 five years
previously.

Fastholdelsesrate: andel af 55-64-arige med en anciennitet pa mere

end fem ar som % af alle ansatte. 500 4838

Tabel 3.1. Virksomhedernes ansaettelses- og fastholdelsesrate af seniorer, 2016. Kilde: OECD
(2018).

Tabel 3.1. viser virksomhedernes rekrutterings- og fastholdelsespraksis pa et aggre-
geret (nationalt) niveau. Dette aggregerede niveau skjuler imidlertid, at ikke alle virk-
somheder og brancher i Danmark udvikler sig i en ensartet retning. Mellem brancher
foregar der over tid betydelige forskydninger, og seniorernes beskaftigelsesmulighe-
der er indlejret i disse forskydninger. Som Marklund (1994) har gjort gaeldende, finder
push-betinget tilbagetraekning iseer sted fra kontraktive brancher, dvs. brancher med
nedgang i beskaeftigelsen. Ligesom bl.a. Kunze, Boehm & Bruch (2011) har papeget,
at seniorer iseer anseaettes og er ansat i ekspansive brancher, samt virksomheder der
har haft en mangearig eksistens, hvorimod relativt fa seldre rekrutteres til nye og
fremspirende brancher, fx high-tech industrien. Ligeledes er det pad mikroniveau
vigtigt at reflektere over, hvorledes seniorernes kgn, uddannelse og alder betinger
deres beskaeftigelsechancer.

Sociogkonomiske forskelle mellem beskaeftigede,
arbejdslgse og tilbagetrukne seniorer

12013 var 76 % af de 55-59-arige i beskaeftigelse, 13 % havde permanent forladt arbejds-
markedet, og 11 % var arbejdslgse. Blandt de 60-64 arige var 49 % i beskeeftigelse, 45 %
tilbagetrukket og 6 % arbejdslase. Tallene viser saledes, at der er markante forskelle i
beskaeftigelsen blandt de 55-59-irige og de 60-64-irige. Beskaeftigelsen og arbejdslgs-
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heden falder siledes entydigt med den stigende alder, jf. Tabel 3.2. Imidlertid kan de
officielle beskaeftigelses- og arbejdslgshedstal underdrive bade arbejdslgsheden og
seniorernes gnsker om beskeeftigelse, idet der blandt de permanent tilbagetrukne kan
forekomme en sakaldt 'skjult’ arbejdslgshed. Tidligere undersggelser har saledes vist,
at cirka 1/3 af efterlonnere ikke ville have trukket sig fra arbejdsmarkedet, hvis jobmulig-
hederne havde veeret bedre (se fx Breidahl, 2012). At seniorernes aktivitet som erhvervs-
aktive falder med den stigende alder kan med andre ord afspejle en form for resignation
i forhold til beskeeftigelsesmulighederne, jf. den sdkaldte 'modlgshedseffekt’.

Tidligere undersggelser har ligeledes vist, at der er betydelige kgnsforskelle i
beskeeftigelsesmgnstrene. Kvinder forlader arbejdsmarkedet fgr meend, dels fordi
de gnsker mere tid til familien, dels fordi de i hgjere grad end maend har et darligt
helbred og er udsat for stress i deres arbejde (Friis, 2012). Tabel 3.2. viser beskaefti-
gelsesstatus fordelt pa ken og aldersgrupper i 2013. 78 % af de 55-59 arige maend var
i arbejde, mens det tilsvarende tal for kvinder i samme aldersgruppe var 74 %. Blandt
de 60-64 arige er forskellene stgrre. Her er 56 % af maendene i arbejde og kun 42 % af
kvinderne. Arbejdslgsheden er nogenlunde lige fordelt pA maend og kvinder, men det
fremgar entydigt, at en storre andel af de 60-64 arige kvinder (53 %) end 60-64 arige
meend (38 %) har trukket sig permanent tilbage fra arbejdsmarkedet.

Beskaftigede Arbejdslgs Tilbagetrukket lalt
Alle seniorer
Maend 67 % 9% 24 % 100 %
Kvinder 58 % 8% 34 % 100 %
. . . 100 %
lalt 63 % 8% 29 % (n=694.489)
55-59 arige
Maend 78 % 1% 1% 100 %
Kvinder 74 % 1% 15 % 100 %
100 %
lalt 76 % 1% 13 % (n=353.162)
60-64 arige
Maend 56 % 6 % 38 % 100 %
Kvinder 42 % 6 % 53 % 100 %
. . . 100 %
lalt 49 % 6 % 45 % (n=341.327)

Tabel 3.2. Beskeeftigelsesstatus fordelt pa kan og aldersgrupper, 2013.

Ud over kegn viser eksisterende studier, at uddannelse er en meget staerk praediktor,
bade for beskaeftigelse, arbejdslashed og tilbagetraekning. Lavt uddannede rammes
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hardere af arbejdslgshed end hgjt uddannede, og uddannelsesniveau betinger tilba-
getreekningstidspunktet (Taylor & Walker, 1994; Nielsen, 2005; Jensen, Andersen &
Breidahl, 2006; Maberg, 2012). Tabel 3.3. viser beskaftigelsesstatus fordelt pd uddan-
nelse, hvorved tidligere fund bekreeftes. Blandt de 55-59 arige seniorer med en grund-
skole er knap 63% i arbejde, mens 13 % er arbejdslgse og 24 % har trukket sig perma-
nent tilbage. For de 55-59 drige seniorer med en lang videregdende uddannelse er
nasten 90 % i arbejde, 8 % arbejdslagse og 3 % har trukket sig permanent tilbage.

Beskaftigede Arbejdslgs Tilbagetrukket lalt

Alle seniorer
Grundskole 49 % 10 % 41 % 100 %
Gymnasiel uddannelse 66 % 13 % 22 % 100 %
Erhvervsuddannelse 64 % 8% 28 % 100 %
Kort videregaende uddannelse 70 % 9% 20 % 100 %
Mellemlang videregaende 729 6% 209 100 %
uddannelse
Lang videregaende uddannelse 83 % 7% 10 % 100 %
lalt 63 % 8% 29% (1_onase

55-59 arige
Grundskole 63 % 13 % 24 % 100 %
Gymnasiel uddannelse 73 % 14 % 12 % 100 %
Erhvervsuddannelse 80 % 10 % 10 % 100 %
Kort videregaende uddannelse 82 % 1% 7% 100 %
lﬁndeéfrmzzg videregaende 86 % 7% 6% 100 %
Lang videregaende uddannelse 89 % 8% 3% 100 %
lalt 76 % 1% B%  (assio)

60-64 arige
Grundskole 34 % 6 % 60 % 100 %
Gymnasiel uddannelse 55 % 10 % 35% 100 %
Erhvervsuddannelse 50 % 5% 45 % 100 %
Kort videregaende uddannelse 57 % 7% 36 % 100 %
l“j"dec'l':ﬂ'e"‘l's‘g videregéende 57 % 4% 39 % 100 %
Lang videregaende uddannelse 76 % 6 % 18 % 100 %
lalt 49% 6% 5% (1adraon

Note: Personer med uoplyst uddannelse ikke vist i tabellen.

Tabel 3.3. Beskaeftigelsesstatus fordelt pa uddannelse og aldersgrupper, 2013.
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Blandt de 60-64 arige genfindes samme mgnstre, men en langt stgrre andel af grup-
pen har trukket sig permanent tilbage. Samtidig er det dog veerd at bemaerke, at der
ikke er markante forskelle i den uddannelsesbetingede arbejdslgshed. Pa tveers af
forskellige uddannelsesniveauer svinger arbejdslgsheden for de 55-59 arige mellem
7 0g 14 %, og for de 60-64 arige mellem 4 og 10 %.

Alt i alt kan det konkluderes, at seniorernes kgn, uddannelse og alder er vigtige
strukturende faktorer bag strammene mellem beskeeftigelse, arbejdslgshed og tilba-
getrakning.

Arbejdslgse seniorer

Ambitionen med dette afsnit er at analysere, hvorledes brancheforskydninger og
branchespecifikke ansattelses- og afskedigelsesrater pavirker stremmene ind og ud
af beskeeftigelse. Et sarligt fokus vil veere at belyse, hvilke brancher der i sarlig grad
‘producerer’ arbejdslgse seniorer. Herunder undersgges, hvorledes stremmene ind
og ud af beskaeftigelse er betinget af kgn, alder og uddannelse. Hvem af de arbejdsla-
se kommer i beskaftigelse, og i hvilke brancher bliver de beskaeftiget?

Hvor opstar seniorarbejdslasheden?

Som allerede naevnt ved vi meget lidt om, hvor seniorerne var ansat, inden de blev
arbejdslgse, og formalet med dette afsnit er at klarggre dette, idet arbejdslgsheds- og
beskaeftigelsesmgnstrene blandt seniorerne vil blive sammenlignet med beskeefti-
gelsesmgnstrene blandt de 30-54-drige. Vi sammenligner siledes tre grupper af
arbejdslgse og beskaeftigede: 30-54-drige, 55-59-arige og 60-64-arige. Omdrejnings-
punktet for analysen er den population af arbejdslgse, der var arbejdslgse i 2013. Nar
vi indkredser, hvilken branche de arbejdslgse kom fra, da de fik status af arbejdslgs,
betragter vi den branche, hvor den arbejdslgse fire ar tilbage (2009-2012) har haft
sit seneste job. De arbejdslase, som blev arbejdslgse forud for 2009, og som stadig er
arbejdslgse, indgar ikke i nedenstdende overvejelser, da deres ansattelse, forud for
at de blev arbejdslgse, ikke kan fastslas.

Da beskaeftigelsen fordeler sig meget ulige pa forskellige brancher, er det relativt fa
brancher, der producerer hovedparten af arbejdslgsheden. Iseer er arbejdslgsheden
koncentreret pa folgende fem brancher: (1) Handel og transport, (2) Sundhed, (3)
Industri, rastofudvinding og forsyningsvirksomhed, (4) Erhvervsservice®, samt (5)

5 Erhvervsservice er en meget heterogen branchegruppe. Den bestar af Advokatvirksomhed; Revision og
bogfering; Virksomhedskonsulenter; Arkitekter og radg. ingenigrer; Forskning og udvikling; Reklame- og
analysebureauer; Anden videnservice; Dyrlaeger; Udlejn. og leasing af materiel; Arbejdsformid., vikarbu-
reauer; Rejsebureauer; Vagt og sikkerhedstjeneste; Ejendomsservice mv.; Anden operationel service

ARBEJDSL@ZSHEDS- OG BESKAFTIGELSESM@NSTRE BLANDT SENIORER | 47



Undervisning. Disse fem brancher reprasenterer 77 % af den samlede arbejdslgshed
blandt de 55-59-arige, 73 % blandt de 60-64-arige og 77 % blandt de 30-54-arige.

Vi er imidlertid ikke kun interesseret i at kortlaegge omfanget af arbejdslgsheden
i de enkelte brancher. Langt mere er vi interesseret i at finde ud af, om seniorerne er
over- eller underrepraesenteret i stremmene ud af branchen og ind i arbejdslgshe-
den. Altsi om den branchespecifikke alderssammensztning blandt de beskzaeftigede
afspejler alderssammensatningen blandt de arbejdslgase, eller om seniorerne er un-
der-/overreprasenteret blandt dem, der bliver arbejdslgse. Det vil sige om branchen
er over- eller underproducent af seniorarbejdslgse. For at fa et mél for over-/under-
reprasentationen har vi divideret (a) den andel af den samlede arbejdslgshed, der
falder inden for branchen i en given aldersgruppe, med (b) den andel af den samlede
beskzftigelse, der falder inden for branchen inden for aldersgruppen.

Eksempelvis udger beskaftigelsen blandt de 55-59-arige inden for Handel og
transport 16,90 % af den samlede beskzeftigelse blandt de 55-59-arige. Hvis arbejds-
lgsheden er ligeligt fordelt pa de forskellige brancher, ma man forvente, at ande-
len af arbejdslgse blandt de 55-59-arige inden for Handel og transport ogsa udger
16,90 % af samtlige arbejdslgse. Imidlertid udggr arbejdslgsheden inden for Handel
og transport 21,36 % af den samlede arbejdslgshed blandt de 55-59-arige. Det vil sige,
arbejdslgse 55-59-drige er overreprasenterede med en faktor 1,26 inden for Handel
og transport (se Tabel 3.4.), idet denne faktor fremkommer ved at dividere den fakti-
ske arbejdslgshed (21,36 %) med den forventede arbejdslagshed (16,90 %).

Den branchespecifikke arbejdslgshedsrisikofaktor kan veere stgrre end 1, den kan
vare 1, eller mindre end 1. Hvis den er stgrre end 1 blandt fx de 55-59-drige, bety-
der det, at flere 55-59-drige rammes af arbejdslgshed end man skulle forvente, givet
branchens andel af beskaftigede 55-59-arige. Det vil sige branchen ‘overproducerer’
seniorarbejdslgse. En arbejdslgshedsrisikofaktor pa 1 afspejler, at alderssamensaet-
ningen blandt de arbejdslgse er lig med alderssammensatningen blandt de beskaef-
tigede, og mindre end 1 betyder, at de arbejdslgse er underrepraesenteret i forhold til
deres andel af beskaeftigede inden for branchen. Det vil sige, branchen "'underprodu-
cerer’ seniorarbejdslgse. Bade arbejdslgshedrisikofaktorer over og under 1 repraesen-
terer med andre ord aldersskave stremme ud i arbejdslgshed, jf. Tabel 3.4., hvilket
0gsa kan betegnes som en form for (positiv eller negativ) strukturel diskrimination.

Endvidere rummer Tabel 3.4. en oversigt over gennemsnittet af de arlige bran-
chespecifikke afgangsrater for perioden 2011-2015. Afgangsraten er et udtryk for, hvor
stor en andel af det samlede antal ansatte i primo arsperioden, der i lgbet af et ir
forlader deres arbejdssted (her opgjort pa branche). Andelen, der forlader en virk-
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somhed inden for branchen, méles fra 0-100, hvilket fx betyder, at i perioden 2011-
2015 har 21,47 % gennemsnitligt forladt et arbejdssted inden for 'Handel og transport’.

Risiko, Risiko, Risiko, Afgangsrater,
30-54-arige 55-59-arige 60-64-arige gnst. 2011-15
Handel og transport mv. 1,25 1,26 1,31 21,47
Sundhed 0,94 0,79 0,78 20,05
Indust_ri, ras_tofindvinding og 098 123 117 14,61
forsyningsvirksomhed
Erhvervsservice 1,35 1,44 1,43 17,33
Undervisning 0,70 0,67 0,58 18,68
Bygge og anlaeg 117 1,29 1,31 17,73
Kultyr, fritid og anden 114 100 0,90 1768
service
Offentlig administration 0,49 0,54 0,55 25,90
Lnfqrmation og kommuni- 0,82 1,05 1,29 16,60
ation
Finansiering og forsikring 0,42 0,61 0,78 16,55
Landbrug, skovbrug og 072 075 0,62 18,95
fiskeri
Ejendomshandel og 085 0,89 0,80 15,02
udlejning
Uoplyst branche 3.2 3,25 3.8
(n=2.166.039) (n=296.409) (n=178.354)

Tabel 3.4. Branche- og aldersspecifikke arbejdslgshedsrisikorater, samt afgangsrater.

Det fgrste, der springer i gjenene, er, at der tilsynedeladende ikke er nogen sammen-
hang mellem den branchespecifikke afgangsrate og arbejdslgshedsrisikoen. Fx er
afgangsraten meget hgj (25,90) inden for "Offentlig administration’, medens arbejds-
lgshedsrisikofaktoren er lav. Dette kan skyldes, at de, der forlader offentlig admi-
nistration, enten straks kommer i beskaeftigelse i den samme eller andre brancher
eller permanent forlader arbejdsmarkedet. Det vil sige de havner ikke i en position
som arbejdslgse. Omvendt er afgangsraten lav indenfor ‘Industri, rastofudvinding og
forsyningsvirksomheden’ (14,61), medens arbejdslgshedsrisikofaktoren er hgj, iseer
for de 55-59-arige (men ogsa for de 60-64-arige), hvilket kan skyldes, at det kan veere
sveert at veere mobil ud af branchen. Hvis man som senior bliver arbejdslgs inden for
‘Industri’ mv., kan det med andre ord veere vanskeligt at finde nyt arbejde, bade inden
for og uden for branchen. Et tilsvarende mgnster gor sig geeldende inden for ‘Bygge og
anlaeg’. Ogsa 'Information og kommunikation’ overproducerer arbejdslgshed blandt
de 60-64-arige, endda selvom afgangsraten er relativ lav (16,60) inden for denne bran-
ce. Alti alt kan det sdledes konstateres, at brancher sdsom 'Industri’, Bygge og anleg’
og Information og kommunikation’ relativt set ‘overproducerer’ seniorarbejdslgse.
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Det er endvidere interessant at notere, at der ikke er nogen naevnevaerdig forskel
i arbejdslagshedsrisikofaktoren pa tveers af de tre aldersgrupper (55-59, 60-64 og
30-54-arige) inden for 'Handel og transport’, 'Erhvervsservice’, ’Offentlig administra-
tion’, 'Landbrug, skovbrug og fiskeri’, samt ’Ejendomshandel og udlejning’. Det vil sige
de forskellige aldersgrupper har samme risiko for at havne i arbejdslgshed inden for
disse brancher. Der er imidlertid nogle markante forskelle mellem disse fire bran-
cher. Hvor "Handel og transport’ og 'Erhvervsservice’ overproducerer arbejdslgse, sa
er arbejdslgshedsrisikoraterne generelt lave inden for "Offentlig administration’ og
’Ejendomshandel’. Undervisning skiller sig lidt ud fra disse brancher, idet der ikke
er nogen pafaldende forskel i arbejdslgshedsrisikoen mellem de 55-59-drige og de
30-54-drige, medens arbejdslgshedsrisikoen er betydelig lavere blandt de 60-64-arige
(0,58). Formentlig fordi personer, der i alderen 60-64 ar er pa vej ud i arbejdslgshed
inden for ‘'Undervisning’, treekker sig permanent tilbage fra arbejdsmarkedet.

Inden for "Sundhed’ er arbejdslgshedsrisikofaktoren relativ lav inden for alle tre
aldersgrupper. Det interessante er imidlertid, at arbejdslgshedsrisikoen er lavere
for seniorerne (55-59 og 60-64-arige) end for de 30-54-drige. Inden for Sundhed er
man tilsyneladende god til at vaerne seniorerne mod arbejdslgshed, og et tilsvarnede
mgnster gor sig geeldende inden for "Kultur, fritid og anden service’. Det kan sdledes
konstateres, at brancherne 'Sundhed’, 'Undervisning’, ’Kultur og fritid’ og ‘Landbrug
og skovbrug’ relativt set er underproducenter af seniorarbejdslgse.

Ogsa 'Finansierng og forsikring’ er ‘underproducenter’ af arbejdslgse. Alligevel er
det veerd at bemaerke, at arbejdslagshedsrisikofaktoren er cirka dobbelt sa hgj for de
60-64-arige, end den er for de 30-54-arige. Det vil sige selvom arbejdslgshedsrisiko-
faktoren for seniorer generelt er lav, sa tilhgrer de 60-64-arige en storre risikogruppe
end de 30-54-arige.

Hvilke seniorer kommer i arbejde og hvor?

Folger vi de seniorer, der i 2013 var arbejdslgse, fire ar frem, dvs. frem til 2017, vi-
ser Tabel 3.5., om der i perioden 2014-2017 er sket forandringer i de arbejdslagses
beskaeftigelsesstatus. Tabellen viser, at 46 % af de 55-59 arige er kommet i arbejde,
medens kun 19 % af de 60-64 arige er kommet i arbejde. Ikke overraskende har langt
over halvdelen af de 60-64 arige trukket sig permanent fra arbejdsmarkedet, hvilkte
geelder for 64 %, mens det tilsvarede tal for de 55-59 arige er 23 %. Tilbagetreekningen
blandt de 55-59-drige skyldes, at mange har naet efterlgnsalderen, medens den store
tilbagetraekning blandt de 60-64-irige skyldes, at mange har naet pensionsalderen
(i Tabel 3.5. indgar ogsa folkepensionister i gruppen af permanent tilbagetrukne).
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For 31 % af de 55-59 arige og for 17 % af de 60-64 arige er der ikke sket @ndringer
i beskeefigelsesstatussen, og de er siledes forblevet arbejdslgse. Det bgr dog i den
forbindelse bemaerkes, at det anvendte RAS-register opggr beskaeftigelsesstatusen én
gang arligt, og derfor kan det ikke udelukkes, at nogle seniorer i denne gruppe kan
have veret i beskeaeftigelse mellem opggrelserne inden for de enkelte ar.

Alle seniorer 55-59 arige 60-64 arige
Kommet i arbejde 37 % 46 % 19 %
Forblevet arbejdslas 26 % 31% 17 %
| alt 100 % 100 % 100 %
(n=58.709) (n=39.240) (n=19.469)

Tabel 3.5. £ndring i beskaeftigelsesstatus blandt de arbejdslase seniorer fire ar frem opdelt
pa aldersgrupper (2014-2017).

Tabel 3.6. viser @ndringen i beskaftigelsesstatus blandt de arbejdslgse seniorer
fordelt pa ken. Det fremgér af tabellen, at knap 49 % af de arbejdslgse mand i alde-
ren 55-59 ar er kommet i arbejde, medens det tilsvarende tal for de 60-64 arige er
24 %. Blandt kvinderne er 43 % af de 55-59 arige kommet i arbejde, mens det samme
geelder for 13 % af de 60-64 arige kvinder. Det vil sige, arbejdslgse meend har stgrre

Kommet i arbejde .Permanent Forl:flevet lalt
tilbagetrukket arbejdslgs
Alle seniorer
Maend 41 % 34 % 26 % 100 %
Kvinder 33 % 40 % 27 % 100 %
lalt 37% 37 % 26 % (156209,
55-59 arige
Maend 49 % 21% 30 % 100 %
Kvinder 43 % 25% 32% 100 %
lalt 46 % 23% 31% (n=30000)
60-64 arige
Maend 24 % 59 % 16 % 100 %
Kvinder 13 % 70 % 17 % 100 %
lalt 19 % 64 % 17 % (netoase

Tabel 3.6. Zndring i beskaeftigelsesstatus blandt de arbejdslagse seniorer fire ar frem, fordelt
pa kgn og aldersgrupper.
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chance (eller vilje) end kvinder til at komme i arbejde. Tilsvarende har en stgrre
andel af kvinderne end maendene trukket sig permanent tilbage fra arbejdsmarkedet.
Til gengeeld er der ikke den store forskel i den andel af maend og kvinder, der er
forblevet arbejdslgse. Det drejer sig om 30 og 32 % for de 55-59 drige samt 16 og 17 %
for de 60-64 arige.

Som naevnt er der i Danmark en markant sammenhang mellem uddannelse pa
den ene side og arbejdslgshedsrisiko og tilbgjelighed til tilbagetraeekning pa den
anden. Man kunne derfor forvente, at der ogsa ville veere stor forskel blandt hgjt- og
lavtuddannede arbejdslgse, for si vidt angar deres chancer for at komme i arbejde.
Dette synes dog i mindre grad at vare tilfeeldet. Tabel 3.7. viser, at uddannelse i
forholdvis ringe grad pavirker arbejdslgse seniorers genbeskeaftigelseschancer.

Komn_1et i _Permanent Forb_levet | alt
arbejde tilbagetrukket arbejdslgs

Alle seniorer
Grundskole 36 % 37 % 27 % 100 %
Gymnasiel uddannelse 35% 32% 33% 100 %
Erhvervsuddannelse 1% 40 % 19 % 100 %
Kort videregaende uddannelse 42 % 35% 23 % 100 %
uMdeJ':::‘Lal’;g videregéende 39 % 40 % 21% 100 %
Lang videregaende uddannelse 38 % 35% 27 % 100 %
I alt (n=58.709) 37% 37% 26%  (1_sar00

55-59 arige
Grundskole 44 % 24 % 32% 100 %
Gymnasiel uddannelse 43 % 18 % 39 % 100 %
Erhvervsuddannelse 52 % 25% 23 % 100 %
Kort videregdende uddannelse 52 % 19 % 29 % 100 %
Mollelang videregdende 49 % 27% 25 % 100 %
Lang videregaende uddannelse 48 % 18 % 35% 100 %
| alt (n=39.240) 46 % 23% 3% (eae 0,

60-64 arige
Grundskole 16 % 69 % 15 % 100 %
Gymnasiel uddannelse 20 % 60 % 20 % 100 %
Erhvervsuddannelse 21% 68 % 1% 100 %
Kort videregaende uddannelse 21% 67 % 12 % 100 %
Mellemlang videregdende 20 % 66 % 14 % 100 %
Lang videregaende uddannelse 23 % 60 % 17 % 100 %
| alt (n=19.469) 19.% 64 % 7% (etodto)

Tabel 3.7. £ndring i beskeeftigelsesstatus blandt de arbejdslgse seniorer fire ar frem, fordelt
pa uddannelse og aldersgrupper.
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Blandt de 55-59 arige seniorer med en grundskoleuddannelse var 44 % kommet i
arbejde, mens det tilsvarende tal for personer med en erhvervsuddannelse var 52 %
0g 48 % for personer med lange videregdende uddannelser. Blandt de 60-64 arige er
16 % af seniorer med en grundskoleuddannelse kommet i arbejde, mens det tilsva-
rende tal for lange videregaende uddannelse er 23 %. Igen kan dette skyldes, at de
darligst stillede blandt de lavt uddannede forlader arbejdsmarkedet (dvs. bliver per-
manent tilbagetrukne), inden de havner i en position som arbejdslgs.

En ting er, at cirka 46 % af de 55-59 arige og 19 % af de 60-64 arige arbejdslgse
i 2017 er kommet i arbejde (se Tabel 3.6.). Noget andet er: hvor har de arbejdslgse
seniorer fundet beskaeftigelse? Til at belyse dette spgrgsmal viser Tabel 3.8. hvor de
arbejdslgse seniorer er kommet i arbejde fordelt pa brancher. Tabellen er baseret
pa det fgrste erhverv, som den arbejdslgse har faet i lgbet af fire ar fra 2013. Som
det fremgar, har 25 % af de 50-59 arige fundet arbejde inden for Sundhed, mens det
tilsvarende tal for de 60-64 rige er 15 %. Sundhed deekker iseer omsorgsarbejde pa
plejehjem og aldersintegrerede daginstitutioner. Ca. 18 % af de 55-59 arige og 24 % af
de 60-64 arige har fundet arbejde indenfor Handel og transport, mens omtrent 17 %
har fundet arbejde indenfor Erhvervsservice.

Kommet i Kommet i Kommet i Kommet i

arbejde arbejde arbejde arbejde

(Alle seniorer) (55-59 arige) (60-64 arige) (30-54 arige)
Sundhed 24 % 25 % 15 % 21%
Handel og transport mv. 19 % 18 % 24 % 24 %
Erhvervsservice 17 % 18 % 17 % 17 %
Undervisning 9% 9% 8% 8%
et stoindindnoos 7
Kultur, fritid og anden service 6 % 6% 6% 5%
Bygge og anleg 5% 5% 6 % 6 %
Offentlig administration 5% 5% 3% 3%
Landbrug, skovbrug og fiskeri 2% 2% 3% 1%
Ejendomshandel og udlejning 2% 2% 3% 1%
Uoplyst branche 1% 1% 3% 0%
Finansiering og forsikring 1% 1% 1% 1%
lalt 100 % 100 % 100 % 100 %
(n=21.867) (n=18.166) (n=3.701) (n=145.794)

Tabel 3.8. Fordeling af de brancher hvor de arbejdslgse seniorer er kommet i arbejde (2014-
2017).
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Samlet repraesenterer fem brancher, dvs. Sundhed, Handel og transport, Er-
hvervsservice, Undervisning og Industri, 77 % af den samlede ny-rekruttering blandt
de 55-59-drige, og 72 % af den samlede nyrekruttering blandt de 60-64-arige. Som
tidligere naevnt er det de samme fem brancher, der er arbejdslgshedsproducerende.
At brancherne bade friseetter medarbejdere og rekrutterer nye medarbejdere tyder
pa en stor arbejdspladsmobilitet.

Tabel 3.9. viser de branchespecifikke tilgangsgangs- og nettorater. Tilgangsrater
maler, hvor stor en andel af det samlede antal ansatte i primo arsperioden, der er
tilgdet arbejdsstedet i Igbet af det forudgiende &r, og som tilfeeldet var med afgangs-
raten males andelene fra 0-100. Nettotilgangen er udregnet ved at fratraekke afgangs-
raten fra tilgangsraten. Det vil sige at andelen af afgdede og tilgdede ud fra samme
periode traekkes fra hinanden, og nettotilgangen maler siledes den gennemsnitlige
a@ndring i andelen af beskaftigede i den pageeldende periode. Tabel 3.9. viser tillige,
om rekrutteringen af seniorer afspejler alderssammensaetningen i branchen, dvs. om
seniorer isar ansattes i brancher, hvor der i forvejen er ansat mange seniorer, eller
om de ansattes i brancher, hvor der er fa seniorer. Den aldersafhangige ratio for at
komme i beskeaeftigelse er udregnet ved, at vi har divideret den (a) andel af samtlige
nyansatte, der falder inden for branchen inden for en given aldersgruppe med den (b)
andel af den samlede beskaftigelse, der falder inden for branchen inden for alders-
gruppen. Blandt de 55-59-arige udger beskaeftigelsen fx inden for Handel og transport
16,90 % af den samlede beskaftigelse blandt de 55-59-irige, medens ny-rekrutterede
inden for Handel og transport udggr 17,69 % af den samlede ny-rekruttering blandt de
55-59-arige, hvilket giver en anseettelseskvote pa 1,05 (se Tabel 3.9.).

Som tilfeeldet var med vort mal for den aldersspecifikke afskedigelsesrisikofaktor,
sd kan anseaettelseskvoten vare hgjere end 1, 1 eller mindre end 1. Stgrre end 1 mar-
kerer, at andelen, der ansattes indenfor en aldersgruppe, er stgrre end forventet.
Det vil sige den er storre end den andel, som denne aldersgruppe udger af samtlige
beskeeftigede. 1 betyder, at alderssammensatningen blandt dem, der ansattes, er
identisk med dem, der allerede er beskeeftigede inden for branchen. Mindre end 1 an-
giver, at den andel af de 55-59-drige, der nyrekrutteres, er mindre end forventet. Det
vil sige, den er mindre end den andel, som denne gruppe udggr af samtlige beskaef-
tigede 55-59-arige. Stgrre eller mindre end 1 er med andre ord et udtryk for (positiv
eller negativ) struktural diskrimination i de branchespecifikke ansattelsesprocesser,
idet stgrre end 1 markerer, at branchen "overansatter” seniorer, medens mindre end
1 signalerer, at branchen "underansatter” seniorer.
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30-54-arige 55-59 ar 60-64 &r | Tilgangsrater | Nettorater

Sundhed 1,04 1,02 0,75 31,00 10,95
Handel og transport mv. 1,2 1,05 1,36 37,27 15,8
Erhvervsservice 1,56 1,84 1,67 33,40 16,07
Undervisning 0,91 0,91 0,67 30,84 12,16
Industri, r'astof_lndvmdlng 065 059 0,71 26,35 174
og forsyningsvirksomhed
Kultur, fritid og anden 1,34 1,29 113 34,24 16,56
service
Bygge og anlaeg 1,02 0,98 1,21 311 13,38
Offentlig administration 0,53 0,84 0,39 33,99 8,09
Landbrug, skovbrug og 0,53 0,87 1,05 36,71 17,76
fiskeri
Ejendomshandel og 077 1,02 130 28,74 1372
udlejning
Information og kommu- 0,70 0,55 1,09 32,51 15,91
nikation
fi':;"‘s'e”"g og forsik- 0,30 0,24 0,37 26,48 9.93
Uoplyst branche 0,16 4,04 5,34

N= N= N=

Kommet Kommet Kommet

i arbejde: i arbejde: i arbejde:

145.794 18.166 3.701

Beskeeftigede: | Beskaeftigede: | Beskeeftigede:

1.518.278 267.879 166.823

Tabel 3.9. Aldersspecifikke ansaettelseskvoter, samt tilgangs- og nettorater (gennemsnit 2011-
2015).

Omsaetningen af arbejdskraft er stor pa det danske arbejdsmarked. I Tabel 3.4. vistes
de branchespecifikke afgangsrater, og i Tabel 3.9. vises tilgangsraterne, samt netto-
tilgangen. Som det fremgar er tilgangsraterne meget hgje i 'Handel og transport’,
"Erhvervsservice’, Kultur og fritid’, 'Offentlig administration’, 'Landbrug og fadevarer’
og Information og kommunikation’ Hvis der ses bort fra ‘Offentlig administration’, er
det ogsa disse seks brancher, der kan opvise de hgjeste nettotilgangsrater. Det skal
dog bemeerkes, at der har veeret en nettotilgang i alle brancher, hvilket betyder, at alle
brancher har market en beskaftigelsesfremgang. Det vil sige, arbejdsmarkedet har
vaeret praeget af eftersporgselsdynamikker.

Tabel 3.9. viser ogsa, at i brancher, hvor nettotilgangsraterne er hgje, der er se-
niorernes ansattelseskvoter ogsa hgje, isar for s vidt angar de 60-64-arige. Med
andre ord har generelt hgje nettotilgangsrater stimuleret, at der er ansat relativt
flere seniorer, end der allerede var ansat i dansk gkonomi. Dette feenomen gor sig
isaer geeldende i 'Handel og transport’, ‘Erhvervsservice’, ‘Kultur og fritid’, 'Bygge og
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anlaeg’, 'Landbrug og skovbrug’ og 'Information og kommunikation’. Det er imidler-
tid overraskende, at anseettelseskvoten for de 60-64-arige isaer er hgj inden for den
fysisk betonede branche: ‘Bygge og anlaeg’. Til gengaeld 'underansattes’ 60-64-arige
seniorer inden for 'Sundhed’, 'Undervisning’ og 'Offentlig administration’.

Blandt de 55-59-arige ‘'overansattes’ seniorerne inden for ’Erhvervsservice’ og
’Kultur og fritid’, men "'underanszettes’ (som de 60-64-arige) inden for "Sundhed’,
’Undervisning’ og ’Offentlig administration’.

Pa tveers af aldersgrupperne er der en vis homogenitet i de aldersbetingede og
branchespecifikke ansattelseskvoter, omend fx 'Ejendomshandel’ har en ansaetttel-
seskvote for de 30-54-arige pa 0,77 og en kvote pa 1,3 blandt de 60-64-arige. Yderligere
er det veerd at bemaerke, at anseettelseskvoten inden for ‘Finansiering og forsikring’ er
meget lave pa tveers af de tre aldersgrupper, og spaender fra 0,24 blandt de 55-59-4ri-
ge til 0,37 blandt de 60-64-arige, medens den ligger pa 0,30 for de 30-54-arige.

Konklusion

I'snart 30 ar har det veeret en politisk ambition at haeve tilbagetraekningsalderen, og
siden 2000 har disse gnsker udmeontet sig i en betydelig beskeaeftigelsesfremgang
blandt seniorerne, isaer er beskaftigelsen steget blandt de 60-64-arige. Vor viden er
stor, nar det drejer sig om at forstd, hvorfor seniorerne forlader arbejdsmarkedet,
for de nar pensionsalderen. Men vi ved egentlig meget lidt om, hvorfor stadig flere
seniorer bider sig fast pi arbejdsmarkedet.

Vi ved, at mange faktorer pavirker tilbagetraekningstidspunktet (se kapitel 1 i
denne bog), medens vor viden om, hvorfor beskeeftigelsen stiger blandt seniorerne,
er mere rudimentzer (se fx OECD, 2013). I litteraturen har man iseer sggt at forklare
forandringerne i beskeeftigelsen med forandringer i pensions- og tilbagetraeknings-
systemerne. Med dette fokus har man imidlertid overset betydningen af forandringer
i demografien og eftersporgselsmgnstrene.

Med et udblik mod Tyskland har vi i dette kapitel fundet, at en stor del af be-
skaeftigelsesfremgangen blandt seniorerne skyldes en kombination af (a) en gget
eftersporgsel efter arbejdskraft og (b) demografiske forandringer (der er blevet
faerre 30-54-arige), hvilket samlet set har skabt nye jobabninger pa arbejdsmarkedet
for seniorerne. Derfor bliver det ogsa et dbent spgrgsmal, om det er Velfeerds- og
Tilbagetraeekningsreformerne fra 2006 og 2011, der har skabt beskaftigelsesfrem-
gangen, eller om det er beskeeftigelsesfremgangen, der har muliggjort Velfaerds- og
Tilbagetraekningsreformerne. Retorisk kunne man spgrge: ville det have veeret muligt
at gennemfore pensions- og tilbagetreekningsreformerne i Danmark uden social uro,
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hvis arbejdslgsheden (som i Sydeuropa) havde vaeret permanent hgj? Og hvad vil der
ske, nar og hvis konjunkturerne vender?

I dette kapitel har vi i overensstemmelse med tidligere studier ligeledes fundet, at
seniorernes beskaftigelseschancer er betinget af kgn, alder og uddannelse. Pointeret
kan man sige, at hgjtuddannede meend i langt hgjere grad er i beskaeftigelse end
lavtuddannede kvinder, og at flere 55-59-arige end 60-64-arige er i beskaeftigelse; dvs.
kvinder, lavtuddannede og 60-64-drige er overreprasenteret i gruppen af permanent
tilbagetrukne.

Nar man ser pa strgmmene mellem beskeftigede, arbejdslgse og permanent
tilbagetrukne er et overraskende fund i dette kapitel, at arbejdslgse seniorers be-
skeeftgelseschancer er uafhaengig af uddannelsesbaggrund. Det vil sige som arbejds-
lgs er chancen for at komme i arbejde nogenlunde lige stor for hgjt som for lavt
uddannede. Dog skyldes denne lighed blandt de arbejdslgse formentlig en raekke
selektionsmekanismer. Forst og fremmest at lavt uddannede med fa chancer for at
komme i arbejde (fx pa grund af darligt helbred) bliver ‘permanent tilbagetrukne’
snarere end at sgge lykken som arbejdslas jobsggende. Som naevnt er lavt uddannede
overreprasenteret i gruppen af permanent tilbagetrukne.

I dette kapitel har vi ogsa vist, at beskaeftigelsen er koncentreret pa relativt fa
brancher - fem brancher (Industri’,’Handel og transport’, ’Erhvervsservice’, ‘Offent-
lig administration’ og "Undervisning’) repraesenterer naesten 80 % af den samlede
beskaftigelse - og at jobomsatningen pa det danske arbejdsmarked er meget stor.
Afgangsraterne svinger mellem 14,61 CIndustri’) og 25,9 (Offentlig administration’)
og tilgangsraterne mellem 26,35 (Industri’) og 37,27 (Handel og transport’). I alle
brancher har der vaeret en betydelig nettotilgang til branchen. Nettotilgangsraterne
svinger mellem 8,09 (Offentlig administration’) og 17,76 (Landbrug og skovbrug’). I
overensstemmelse med det oven for naevnte eftersporgselsperspektiv har vi videre
fundet, at vaeksten i beskaeftigelsen blandt de 60-64-arige isaer har fundet sted i bran-
cher med hgje nettotilgangsrater.

Vi har yderligere spgt at kortlaegge, om der pa brancheniveau forekommer sakaldt
'strukturel diskriminination’, hvilket vi har defineret ved, om branchen anseetter eller
afskediger relativt flere eller feerre seniorer, end der allerede er ansat i branchen. I et
sadant perspektiv er arbejdslgshedsrisikoraten for seniorerne relativ hgj inden for
’Handel og transport’, Industri’, ’Erhvervsservice’, '‘Bygge og anlaeg’, Information og
kommunikation’, medens den er lav indenfor brancher sdsom ‘Sundhed’, 'Undervis-
ning’, 'Kultur og fritid’, ‘Offentlig administration’, ‘Finansiering og forsikring’, 'Land-
brug og skovbrug’ og ’Ejendomshandel’. Til gengeeld er ansaettelseskvoten lav inden
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for 'Sundhed’, 'Undervisning’, 'Industri’, ’Offentlig administration’ og 'Finansiering og
forsikring’. Kun inden for 'Industri’ finder man bade hgje arbejdslgshedsrisikorater
og lave anszettelseskvoter.

Hvis man p4 sigt skal fastholde flere seniorer i beskeeftigelse, kan det blive ngd-
vendigt at “flytte’ seniorerne fra brancher med en hgj arbejdslgshedsrisikorate til
brancher med hgje ansettelseskvoter, bl.a. ved hjeelp af arbejdsmarkedspolitiske for-
anstaltninger. I s henseende udggr branchen 'Industri’ en udfordring, idet det her er
sarligt patraengende, at seniorerne er mobile ud af branchen. Men udfordringer fin-
des ogsd i andre brancher. Fx er arbejdslgshedsrisikoraten lav inden for ‘Finansiering
og forsikring’, men ogsa ansattelseskvoten er lav. Hvis man derfor som senior bliver
arbejdslgs inden for ‘Finansiering og forsikring’, indikerer analysen, at man kan have
vanskeligheder ved at fi nyt job i branchen, da ansattelseskvoten som nzaevnt er lav.
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Kapitel 4

Hvordan finder zeldre ledige et
nyt job - og hvordan ansaetter
arbejdsgiverne ledige seniorer?

Af Per H. Jensen, Lars L. Andersen & Wouter de Tavernier

Indledning

Formalet med det foregdende kapitel var at kortlaegge arbejdslgsheds- og beskeefti-
gelsesmgnstrene blandt seniorerne, herunder iseer at analysere hvor pa arbejdsmar-
kedet seniorer i serlig hgj grad er udsat for en risiko for at blive arbejdslgs, og hvor
pa arbejdsmarkedet ledige seniorer har gode chancer for at komme i beskaeftigelse.
En fundamental forudsatning for at ledige seniorer kommer i beskeeftigelse er imid-
lertid, at den enkelte lonmodtager og arbejdsgiver kommer i kontakt med hinanden.
Her er problemet, at parterne sjaeldent har kendskab til hverandre, og dette manglen-
de kendskab - eller manglende information - kan sveekke hastigheden og kvaliteten
af spgeprocesserne og dermed det optimale mgde mellem udbud og efterspgrgsel
pa arbejdsmarkedet.

Allerede Adam Smith var i bogen The Wealth of Nations, der blev publiceret i 1776,
opmeerksom pa denne type informationsproblemer. Derfor foreslog Smith, at det for
den enkelte blev gjort obligatorisk at lade sig registrere i et dertil indrettet offentligt
“jobcenter”. Fordelen med et sddant jobcenter ville veere, at "It connects individuals
who might never otherwise be known to one another, and gives every man of the tra-
de a direction where to find every other man of it” (Smith, 1964, s. 117). Jobcentre kan
altsa bidrage til at skabe information om udbud og eftersporgsel pa arbejdsmarkedet.

Trods jobcentrenes abenlyse fordele har de historisk haft en relativ beskeden rolle
i jobformidlingen. Jobcentrenes markedsandel af formidlingsvirksomheden 1a i 2017
pa cirka 20 % (DA Analyse, 2018). Det er da ogsa de fleste bekendt, at mgdet mellem
arbejdsgiver og lanmodtager sker af mange andre kanaler end jobcentrene. Mgdet
kan séledes komme i stand gennem fx annoncer i dagblade, netvark og lignende.
Folgelig skelner man i litteraturen mellem formelle og uformelle sagemetoder (se fx
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Manroop & Richardson, 2016). Uformelle sggemetoder refererer til, at man sgger om
at fa et job/eftersporger arbejdskraft ved hjaelp af personlige kontakter, netveerk eller
via medier (fx internettet), medens formelle sogemetoder angiver, at man sgger at
fa et job/eftersparger arbejdskraft ved at ggre brug af formelle organisationer sdsom
jobcentrene, A-kasser, fagforeninger mv.

Vi har ikke en udtésmmende viden om, hvorledes sggeprocesserne foregar pa det
danske arbejdsmarked, men generelt peger tidligere undersggelser pa, at arbejds-
giverne ved nyrekruttering iseer gor brug af uformelle sggemetoder (Csonka, 1995;
Bach, 1997; Filges, 2008; Larsen & Pedersen, 2009). Til gengald er der meget fi viden-
skabelige undersggelser, der siger noget om, hvorledes arbejdslgse sgger jobs - og
med hvilken intensitet (se dog Andersen, Larsen & Jensen, 2003). Imidlertid har T.S.
Engmann (2019) for Danmarks Statistik kortlagt, hvilke sggekanaler arbejdslgse har
anvendt pa deres vej mod deres nuvarende job, og det viser sig, at nogenlunde lige
mange har anvendt formelle og uformelle sggekanaler.

Nar det mere specifikt drejer sig om seniorarbejdskraften, der ofte defineres som
de 55-64-arige - men ogsa nogle gange som de +50-arige - er vor viden om sggepro-
cesserne pa arbejdsmarkedet meget rudimentar. En enkelt underspgelse har i et
lonmodtagerperspektiv undersggt sogemetoderne blandt de arbejdslase 55-59-arige
(Jensen, 2011), og denne undersg@gelse viser, at dette alderssegment ggr brug af flerfa-
cetterede metoder, nir de sgger et job. Men i forhold til seniorarbejdskraften er der
ingen undersggelser, der systematisk sammenstiller, hvorledes henholdsvis arbejds-
givere og arbejdslase rapporterer, hvordan de har sggt, fundet og valgt hinanden.

Som vi s i Kapitel 3, beslutter en relativ stor andel af de arbejdslgse +55-arige at
forlade arbejdsmarkedet, hvorefter de bliver "permanent tilbagetrukne”. At arbejds-
lgse traekker sig tilbage fra arbejdsmarkedet, kan skyldes den sdkaldte 'modlgsheds-
effekt’, der angiver, at arbejdslgse seniorer taber modet fordi de oplever, at jobud-
sigterne er ringe, og derfor beslutter sig for at ga pa efterlon. Modlgshedseffekten
opstar med andre ord, fordi der ikke sker et match, hvilket kan skyldes, at arbejdslgse
seniorer og arbejdsgiverne orienterer sig i forskellige retninger pa arbejdsmarkedet
og derfor aldrig far kendskab til hinanden.

Formdilet med dette kapitel er at fylde et stort videnshul i forhold til sgge-
processerne pa ‘seniorarbejdsmarkedet’. Arindet er siledes at kortleegge bade,
hvorledes seniorer sgger og finder arbejde, og at kortleegge, hvilke sggekanaler
virksomhederne anvender. I forhold hertil er formalet yderligere at undersgge, om
virksomhederne er blevet stimuleret til at eftersporge seniorer, fx via besgg fra
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SeniorErhverv® og lignende. Kapitlet er sdledes struktureret af 3 forskningsspgrgs-
mal: (1) hvordan s@ger arbejdslgse seniorer beskaftigelse? (2) Hvilke sggekanaler
anvender arbejdsgiverne, nar de rekrutterer seniorer? (3) I hvilket omfang stimu-
leres arbejdsgiverne til at ansaette arbejdslgse seniorer gennem forskellige former
for pres eller overtalelse?

Der vil i analysen, som antydet, blive distingveret mellem forskellige former for
sggekanaler. Overordnet vil der blive skelnet mellem formelle (fx jobcentre) og ufor-
melle (netveerk, internet mv.) spgemetoder. Der er dog ikke fuld overensstemmelse
mellem de spargsmal, der er stillet til arbejdsgiverne og de spargsmal, som arbejds-
lgse seniorer har modtaget. De arbejdslgse er spurgt, hvem de kan traekke pa for at
komme i arbejde, medens arbejdsgiverne er spurgt, hvilke kanaler de praktisk har
anvendt i forbindelse med rekruttering af seniorer. Desuden optraeder “internettet”
i det batteri af spgrgsmal, som er stillet til arbejdsgiverne, men ikke i de spgrgsmadl,
som er stillet til de arbejdslgse.

Kapitlet indledes med en hypotesegenererende teoretisk diskussion, der er
rammesattende for de enkelte delanalyser, og kapitlet vil blive rundet af med en
konklusion. Hvor intet andet er angivet, stammer alle tal fra projekt SeniorArbejdsLiv
(se kapitel 2 for en redeggrelse af data).

Teorier om sggeprocesser

Forskellige discipliner sdsom adfeerdsgkonomi, sociologi og psykologi har veret
optaget af at studere sggeprocesserne pa arbejdsmarkedet, og i de forskellige disci-
pliner har man opereret med forskellige analytiske perspektiver og synsvinkler. I
den adferdsgkonomiske disciplin har man blandt andet studeret, hvorledes det er
forbundet med omkostninger for rationelle og frit handlende aktgrer (lsnmodtagere
og arbejdsgivere) at vaere aktive i sggeprocesserne pa arbejdsmarkedet (se fx Calien-
do, Cobb-Clark & Uhlendorff, 2010). I sociologien har en raekke studier bygget pa en
grundantagelse om, at sggeprocessen foregar i en social kontekst og er et relationelt
feenomen (se fx Granovetter, 1995), medens psykologien bl.a. har vaeret optaget af,
hvorledes lediges selvoplevede chancer for at fa et job pavirker sggeintensiteten (se
fx Warr, 1987), idet oplevelsen af, at det er sveert at fa et job, genererer den sikaldte
modlgshedseffekt.

6 Senior Erhverv er ifglge oplysninger pa hjemmesiden en netvaerksorganisation, der formidler kontakt mel-
lem arbejdssggende 50+ og arbejdsgivere. I dette arinde forsgger Senior Erhverv at opbygge netvaerk for
meningsfuld og motiveret jobsggning, der forventes at bane vejen for flere seniorer pa arbejdsmarkedet (se
https://seniorerhvervdanmark.dk)
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Sggeomkostninger

Konventionelle adfaerdsskonomiske spgeteorier og segemodeller antager (Faggian,
2014), at mens arbejdslgse (og lgnmodtagere, der gnsker et nyt job) er aktivt job-
spgende, si indtager arbejdsgiveren en mere passiv rolle. Arbejdsgiverens rolle er
saledes frit at vaelge den i puljen af jobansggere, som arbejdsgiveren gnsker at ansaet-
te. Nar arbejdsgiveren har valgt, hvem der gnskes ansat, indledes selve ansattelses-
processen, og ansattelsen kommer i stand, nar arbejdsgiveren og lanmodtageren er
blevet enige om lgn- og arbejdsforholdene.

I de oprindelige sogemodeller opererede man med forestillinger om, at aktgrerne
pa arbejdsmarkedet har sakaldt "fuld information”, fx at jobsggere er fuldt informeret
om alle ledige stillinger pa arbejdsmarkedet, hvilket er en forudseetning for, at aktgrer-
ne kan handle rationelt. Dette dogme blev dog opgivet i starten af 1960’erne (Stigler,
1962) - eller for den sags skyld allerede af Adam Smith i 1700-tallet. Man erkendte, at
alle aktgrer ikke a priori er fuldt informeret om alle jobabninger pa arbejdsmarkedet.
Derimod er det for bl.a. jobsggere forbundet med omkostninger (et stort tidsforbrug)
at indhente oplysninger om ledige stillinger og deres placering (Mortensen, 1986).
Arbejdslgse jobsggere vil derfor veaere tilbgjelige til at opsgge jobcentrene i deres
bestrabelser pa at finde et arbejde, idet jobcentrene reducerer omkostningerne ved
jobsa@gning. Pa jobcentrene kan den arbejdslgse jobsggende hurtigt skabe sig et over-
blik over de jobs, der udbydes pa arbejdsmarkedet, og dermed ogsa fa adgang til de
jobs, som den jobsggende finder acceptable, og er villig til at sgge.

Arbejdsgiverne er selvsagt interesserede i, at information om ledige stillinger
distribueres bredt med henblik pa at fi et kvalificeret ansggerfelt. Derfor vil arbejds-
giverne heller ikke vil veere afvisende overfor at lade ledige stillinger registrere pa
jobcentrene. Alligevel vil arbejdsgiverne ikke ngdvendigvis ggre brug af jobcentrene i
sggeprocessen. At ansaette arbejdskraft kan veere ressourcekraevende, idet arbejdsgi-
veren skal skabe sig fuld information om ansggerens kvalifikationer forud for anseet-
telsen, fx ved at leese ansggninger, gennemfgre ansattelsesinterviews etc. Derfor vil
det veere alt for omkostningskraevende, hvis arbejdsgiveren far et utal af anspgninger
(Pedersen & Larsen, 2009). Sker dette, vil arbejdsgiveren med henblik pi at redu-
cere de sikaldte transaktionsomkostninger veere ngdt til at frasortere ansggere pa
grundlag af uklare kriterier, fx fodselsar, hvilket er et klart diskriminationsfeenomen
(se denne bogs kapitel 12), der som antydet, blLa. opstar, fordi det er alt for omkost-
ningskraevende at indhente fuld information om alle ansggere.
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Den sociale kontekst

I de sociologisk inspirerede segmenterings- og dualiseringsteorier (for en oversigt,
se Kalleberg & Sgrensen, 1979) argumenteres der for, at sggeprocesserne pa arbejds-
markedet er et kontekstbetinget relationelt fenomen, og at udbud og eftersporgsel
mgder hinanden i uformelle netveerk. I seerlig grad ger arbejdsgiverne brug af det
sikaldte “extended internal labour market” (Manwaring, 1984), hvilket refererer til,
at arbejdsgiverne ansetter personer, der er anbefalet af allerede ansatte medarbej-
dere.

For arbejdsgiveren er denne form for uformel rekrutteringspraksis ikke seerlig
omkostningskravende samtidig med, at den understotter rekruttering af kvalifice-
rede, motiverede og loyale medarbejdere. En allerede ansat vil naeppe anbefale en
ven eller et familiemedlem, hvis den allerede ansatte ved, at den, han/hun anbefaler,
er ukvalificeret til stillingen, asocial og ikke kan komme op om morgenen eller mgde
til tiden (Adnett, 1989; Jensen, Lind & Nielsen, 1987; Larsen, 2009). Derigennem kan
uformel rekruttering styrke arbejdsgivernes sociale kontrol pa arbejdspladsen og li-
geledes sikre, at de, der ansaettes, har de ngdvendige sociale og faglige kvalifikationer.
Dog hgrer det med til billedet, at det iscer er ufagleerte, der rekrutteres via uformelle
kanaler (Manwaring, 1984), ligesom rekrutteringsformen er betinget af branche og
virksomhedsstgrrelse. Iseer anvender man uformel rekruttering i mindre virksomhe-
der og i fx bygge og anleegsbranchen (Pedersen & Larsen, 2009).

Ogsa for jobsggende kan det veere en fordel at gagre brug af uformelle sggekanaler.
Nar kontakten til virksomheden gir gennem en person i ens bekendtskabskreds,
er det muligt at fa en meget troveerdig beskrivelse af forholdene pa virksomheden,
fx hvordan ledes virksomheden, hvordan er lgn- og karrierevilkar, arbejdspresset,
virksomhedens sociale miljg mv. Det vil sige man ved hvad man gar ind til, n4r man
accepterer et job gennem uformelle netvaerk. Uformelle sggesystemer kan dog ogsa
virke ekskluderende, iseer for personer med et meget lille socialt netvaerk, venskabs-
og familiekreds.

Teoretisk opsummering

Segeprocesserne pa arbejdsmarkedet er meget komplekse og selve ideen om, at
bade arbejdsgivere og jobsagere er udstyret med fuld information om modparten
er langt fra holdbar. Det er sdledes omkostningskraevende for arbejdsgiveren at finde
og rekruttere kvalificerede medarbejdere, medens det for den jobsggende er for-
bundet med omkostninger at finde et gnskveerdigt job. Med henblik pa at reducere
sggeomkostningerne kan man med afsat i de foreliggende teoretiske sggemodeller
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antage, at begge grupper har fordel af uformelle kanaler, mens formelle kanaler er
mest fordelagtige for jobsggende.

Disse antagelser er forankret i studier af de generelle sggeprocesser pa arbejds-
markedet. I det fplgende vil vi empirisk belyse, hvorledes arbejdsgivere og jobsggen-
de i praksis gor brug af formelle og uformelle sggekanaler, niar det mere specifikt
drejer sig om aeldrearbejdskraften.

Sgageintensitet og sagemetoder blandt aldre arbejdslgse
Generelt antager man i spgemodellerne, at jobsggeres sggeintensitet, fx antallet af
jobs man sager, er afhaengig af afkastet ved jobsggning. Derfor vil sggeintensiteten
vaere afhaengig af ens forventninger til at finde et job. De, der oplever, at de har gode
chancer for at finde et job af god kvalitet, vil sgge intensivt (Vansteenkiste et al., 2005),
medens de, der oplever, at deres chancer for at finde et job er meget ringe, rammes
af den sikaldte modlgshedseffekt (Rife & Kitty, 1989-1990), og derfor vil sage mere
fragmentarisk. Modlgshedseffekten er en funktion af individuelle egenskaber, struk-
turelle forhold pa arbejdsmarkedet og velfaerdsstatens institutionelle rammesatning
af arbejdsmarkedets funktionsmade, fx i form af dagpenge- og pensionssystemerne
mv.

Pa det individuelle niveau er sggeintensiteten aldersbetinget. Tidligere internati-
onale fund viser, at jo aeldre man er, jo mindre intensivt vil man vaere jobsggende (fx
Aguiar, Hurst & Karabarbounis, 2013). Dette bekraeftes af danske data, der viser, at
sggeintensiteten falder med stigende alder (Jensen, 2011). De arbejdslase 55-59-arige
bruger saledes langt mindre tid end yngre aldersgrupper pa at sgge arbejde, og cirka
1/3 af de 55-59-arige gnsker slet ikke at fa et arbejde. Desuden har denne aldersgrup-
pe som helhed en meget hgj reservationslgn. De 55-59-arige er i ringe grad villige
til at tage et job med déarligere lgn- og arbejdsvilkar, end hvad de er uddannet til
eller har erfaring med. Dog er der i aldersgruppen 50-59-drige en klar ssmmenhaeng
mellem uddannelsesniveau og modlgshedseffekten (Jensen, 2011). Blandt langvarigt
uddannede seniorer forventer 68 % at komme i arbejde, medens dette kun gor sig
geeldende for 31 % i gruppen uden nogen formel uddannelse.

Strukturelle forhold pa arbejdsmarkedet pavirker seniorernes jobchancer og
dermed modlgshedseffekten og sggeintensiteten. Det er siledes rimeligt veldoku-
menteret, at seniorer har sveaert ved at finde job i perioder, hvor arbejdslgsheden er
hgj, medens deres jobchancer forgges, nar arbejdslgsheden er lav (Laczko et al., 1988;
Knuth & Kalina, 2002). Ligeledes vil velfaerdsstatens institutionelle arrangementer
pavirke sgge intensiteten blandt seniorer. Hvis arbejdslgse seniorer tilbydes gene-

HVORDAN FINDER ALDRE LEDIGE ET NYT JOB | 65



rase velfeerdsydelser, der betyder, at et job ikke vil forbedre indkomstforholdene, sa
vil spgeintensiteten alt andet lige svaekkes (Devine & Kiefer, 1991; Erikson, Jensen &
Pedersen, 1999; Manroop & Richardson, 2016). Og arbejdslgse seniorer, der har en
kort tidshorisont frem til efterlgnnen eller pensionen, vil efter alt at domme have en
meget lav sggeintensitet (Adnett, 1989).

Desveerre findes der ikke data, der kan sige noget om, hvilke kanaler arbejdslgse
seniorer har brugt pa deres vej til deres nuvaerende job. Danmarks Statistik kort-
laegger i Arbejdskraftundersggelserne, hvilke spgekanaler arbejdslgse har brugt for
at komme i beskaftigelse. Populationen, der blev udtrukket i 2018, var pa lidt over
3.000 personer. De fleste af de udtrukne 14 dog i gruppen op til 39 ar. I alt er der
kun 40 personer udtrukne i alderen 50-64 ar. Derfor er der ikke statistisk grundlag
for at sige noget om, hvorledes arbejdslagse 50-64-arige er kommet i beskaftigelse.
En ting er siledes, hvilke kanaler arbejdslgse seniorer rent konkret har gjort brug
af for at komme i beskaeftigelse. Noget andet, hvordan de +50-arige arbejdslgse selv
oplever, i hvilken grad formelle og uformelle sggekanaler kan bringe dem naermere
et job.

I projekt SeniorArbejdsLiv er i alt 1.860 +50-arige arbejdslgse blevet spurgt, hvilke
sggekanaler, de mener, optimerer deres jobsggning. Som forventet rapporterer en
meget stor andel af de arbejdslgse, at de er af den opfattelse, at de kan traekke pa
jobcentrene for at komme i arbejde (se Tabel 4.1.). Andre formelle sggekanaler sa-
som A-kasser og fagforeninger opfattes ogsa som betydningsfulde i sggeprocesserne.
Uformelle sggekanaler spiller dog ogsa en rolle. Isar er det opfattelsen, at tidligere
kollegaer kan hjzelpe en til igen at fa fodfeeste pa arbejdsmarkedet.

Kontorarbejde, Mennesker Bearbejde,
ALLE administration, e, e producen_e eller
analyse, IT flytte ting
Antal besvarelser 1860 711 551 282
Jobcenter 54 55 59 48
Tidligere kolleger 43 54 38 24
Venner 36 44 36 24
A-kasse 33 39 36 22
Fagforening 24 26 27 20
Familie 21 23 26 15
Ingen af ovenstaende 19 14 17 34
Netvaerket 'Senior Erhverv’ 12 17 8 9

Tabel 4.1. Seniorernes oplevelse af stgttepunkter i jobsggningen.
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Tabel 4.1. er ikke opdelt pa branche, men seneste jobfunktion inden man blev arbejds-
lps, og det fremgar tydeligt, at arbejdslgse jobspgere finder, at der er forskelle pa, hvem
man kan traekke pa for at komme i arbejde helt athaengigt af, hvilken type jobfunktion
man kommer fra. Det sociale netvark (tidligere kollegaer, familie, venner) er langt
steerkere hos dem, der arbejder med symboler (kontorarbejde, administration og
analyse) og med mennesker (mennesker, service, omsorg) end dem, der arbejder med
produktion (bearbejde, producere eller flytte ting). Eksempelvis kan over halvdelen af
dem, der arbejder med symboler, traekke pa tidligere kollegaer for at komme tilbage i
arbejde, mens det kun gor sig geeldende for en fjerdedel af dem, der arbejder med pro-
duktion. Spredningen er til gengeeld ikke sa stor, nar det drejer sig om mere formelle
netveerk sdsom jobcentret, hvor ca. hver anden indenfor bade symboler, mennesker
og produktion oplever, at de kan traekke pa dette for at komme tilbage i arbejde.

Ehvervsfagli Kort Mellemlang Lang

Grundskole gllg videregaende | videregaende | videregaende
uddannelse
uddannelse uddannelse uddannelse
Antal besvarelser 350 712 108 327 161
Jobcenter 62 57 67 49 28
Tidligere kolleger 40 37 51 48 56
Venner 34 34 45 39 39
A-kasse 31 31 54 38 30
Familie 24 20 17 26 20
Fagforening 19 27 28 29 18
Ingen af ovenstaende 15 20 17 21 25
Netvaerly«et ‘Senior 8 12 28 10 17
Erhverv

Spergsmal stillet: Vaelg de af nedenstaende kategorier, som du kan traekke pa for at komme i arbejde.

Tabel 4.2. Uddannelse - stgttepunkter.

I stedet for tidligere jobfunktioner kan tallene ogsa brydes ned pa uddannelse (se
Tabel 4.2.). Tallene her viser, at dem med videregdende uddannelser i hgjere grad
end dem med grundskole eller erhvervsfaglig uddannelse kan traekke pa tidligere kol-
legaer - og til dels ogsa venner. Derimod er det vaesentlig faerre af dem med de lange
videregdende uddannelser, der oplever, at de kan traekke pa jobcentret. Formentlig
med afsaet i en viden om, at personlige netvark er langt mere effektive.

Selvom ledige seniorer, og isar lavtuddannede ledige seniorer, har stor tiltro til
jobcentrenes evne til at formidle et arbejde, er sagen imidlertid, at ledige sjeeldent
finder et job gennem jobcentrene eller A-kasserne (Engmann, 2019).

HVORDAN FINDER ALDRE LEDIGE ET NYT JOB I 67



Arbejdsgivernes rekrutteringsmetoder

Tidligere studier har pavist, at arbejdsgiverne i forhold til arbejdsmarkedet som hel-
hed iseer gor brug af uformelle sggekanaler ved nyrekruttering af arbejdskraft. For
eksempel gar cirka 70 % af arbejdsgiverne 'sjeeldent’ eller "aldrig’ brug af jobcentrene
i deres sggning efter arbejdskraft (Pedersen & Larsen, 2009). I projekt SeniorArbejds-
liv har vi dog isar fokus pa rekrutteringen af seniorer, samt hvilke metoder virk-
somhederne har gjort brug af, nir de ansatter +55-arige. I projektets datamateriale
indgar 2.203 virksomheder, der har foretaget nyansattelser i lobet af de sidste 12
maneder. Heraf har 29 % oplyst, at de har ansat en eller flere arbejdslgse +55-rige,
50 % oplyst, at de ikke har ansat arbejdslgse seniorer og 21 %, at de ikke har kendskab
til den ansattes alder.

Tabel 4.3. viser hvilke kanaler arbejdsgiverne praktisk har anvendt i forbindelse
med nyrekruttering af +55-arige. Som det fremgéar af Tabel 4.3. er uformelle sggeka-
naler, der bygger pa relationelle "mund til mund’-metoder ganske veesentlige. 24 %
har rekrutteret via medarbejderne, 22 % via kontakter i branchen, 12 % via direkte
kontakt til ansggere og 13 % genansat tidligere medarbejdere. Men ogsa rekruttering
via internettet (jobbaser, sociale medier m.v.) er betydningsfuld (39 % af virksomhe-
derne har anvendt denne metode). Til gengeeld spiller formaliserede kanaler sisom
jobcenter/jobnet en mindre rolle, idet kun 16 % af arbejdsgiverne har gjort brug af
jobcentre/jobnet som rekrutteringskanal, medens naesten ingen gor brug af fagfor-
eninger og A-kasser (2 %) som rekrutteringskanal.

At arbejdsgiverne i sa ringe grad gar brug af jobcentrene ved rekrutteringen af
arbejdslgse seniorer, kan skyldes, at arbejdsgiverne oplever, at jobcentrene befolkes
af personer, der er ugnskede af andre arbejdsgivere og/eller, at jobcentrene er opta-
get af grupper, der har svart ved at finde fodfaeste pa arbejdsmarkedet, fx de unge,
personer med nedsat arbejdsevne mv. Imidlertid er jobcentrene formentlig bedre
end deres rygte. I hvert fald viser en nylig analyse fra Styrelsen for Arbejdsmarked
og Rekruttering (2018), at en meget stor andel af de virksomheder (63 %), der har
vearet involveret i et samarbejde med jobcentrene, finder, at jobcentrene leverer en
god indsats.

Som det yderligere fremgar af Tabel 4.3., anvender man inden for forskellige
jobfunktioner forskellige rekrutteringsmetoder. Internettet er den mest anvendte
rekrutteringskanal, der iseer anvendes inden for "arbejde med symboler”. Det er
ligeledes meget udbredt blandt arbejdsgiverne at traekke pa netvaerk i form af med-
arbejdere og pa kontakter i branchen, iseer hvor der “arbejdes med at bearbejde, pro-
ducere eller flytte ting”. Til gengeeld er der stort set ingen arbejdsgivere, der anvender
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fagforeninger eller A-kasser som rekrutteringskanal, om end man inden for "arbejde
med mennesker mv.” i relativt stort omfang treekker pa jobcentrene.

Virksomhederne rapporterer endvidere, at grunden til, at de har rekrutteret ar-
bejdslgse +55-arige, er, at de ganske enkelt var de bedst kvalificerede til stillingen.
Men ogsa behovet for stabile og erfarne medarbejdere, samt ambitioner om at skabe
et godt arbejdsklima, gives som begrundelse for at ansatte aldre medarbejdere.

. Arbejde med Arbejde med
Kontorarbejde, .
L ’ mennesker, at bearbejde,
ALLE administration, N
service, omsorg producere eller
analyse, IT mv. N
osV. flytte ting

Antal besvarelser 917 293 288 336
Jobcenter/jobnet 16 % 1% 22 % 15 %
Fagforening/A-kasse 2% 2% 2% 3%
Opslag i aviser 14 % 16 % 16 % 10 %
Internet (jobbaser, 39 % 45 % 40 % 32%
sociale medier m.v.)
Via medarbejderne 24 % 18 % 23 % 31%
Via kontakter i 299 21 9% 17% 26 %
branchen
Direkte kontakt til o o o o
ansagere 12 % 6% 1% 16 %
Genansa_t tidligere 13 9% 129% 139% 15 %
medarbejdere
P& anden made 14 % 17 % 10 % 15 %
Ved ikke 3% 3% 3% 4%

Spergsmal stillet: Eftersom arbejdspladsen har ansat en eller flere +55-arige i lobet af de sidste 12 maneder,
vil du sa oplyse, hvorledes den eller de +55-arige blev rekrutteret? (gerne flere svar).

Tabel 4.3. Arbejdsgivernes rekrutteringskanaler.

| hvilket omfang stimuleres arbejdsgiverne?

Forskellige former for interventioner kan alt andet lige effektivisere jobsggnings- og
jobmatchingsprocesserne. For eksempel tyder studier pa (se fx Manroop & Richard-
son, 2016), at sdkaldte ’jobklubber’, i Danmark eksempelvis Seniorerhverv (se https://
seniorerhvervdanmark.dk), kan stimulere interaktionen mellem arbejdsgiveren og
den arbejdslgse jobsgger. Denne type initiativer er et udtryk for, at formelle organi-
sationer patager sig en rolle, som tidligere blev udfoldet i uformelle netverk. Den
formelle organisation etablerer en relation til en arbejdsgiver. Den formelle organi-
sation repraesenterer en eller flere jobsggere, og den formelle organisation star inde
for og har sagt god for den jobsggendes faglige og sociale kompetencer.
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Jobcentre, kommuner, fagforeninger, Seniorerhverv mv. er formelle organisati-
oner, der i stgrre eller mindre omfang kontakter arbejdsgiverne med henblik pa at
fa dem til at ansaette seniorer, og Tabel 4.4. viser den hyppighed, hvormed arbejds-
giverne er blevet kontaktet af formelle organisationer. Tabellen viser, at den stgrste
andel af arbejdsgiverne (65 %) ikke er blevet kontaktet af formelle organisationer. Til
gengeeld er 10 % blevet kontaktet af et jobcenter, 5 % af kommunen og 5 % af Senio-
rerhverv. Arbejdsgiverne oplever, at de stort set ikke er kontaktet af fagforeninger,
brancheorganisationer og A-kasser.

. Arbejde med Arbejde med
Kontorarbejde, K bearbeid
ALLE administration o at bearbejde,
analvse, IT mv’ service, omsorg producere eller
yse. . osV. flytte ting
Antal besvarelser 2525 777 890 858
Kommunen 5% 4% 5% 5%
Jobcenteret 10 % 9% 1% 1%
;aEforenmger/ 1% 29 1% 29
-kasser
SeniorErhverv 5% 7% 2% 5%
Branche- 1% 1% 1% 1%
organisationen
Andet 2% 2% 2% 1%
Ikke kontaktet 65 % 61% 73 % 59 %
Ved ikke 20 % 23 % 13 % 23 %

Spergsmal stillet: Er du bekendt med, om arbejdspladsen inden for det seneste ar er blevet kontaktet af
nogen af de falgende institutioner eller organisationer med henblik pa at drefte mulighederne for at ansaette
flere +55-arige?

Tabel 4.4. Opsggende kontakter pa virksomhederne med henblik pa at fa ansat seniorer.

Hvis man ser pa forskellige jobfunktioner sdsom ‘arbejde med symboler’, ‘arbejde
med mennesker’ og ‘arbejde med produktion eller flytte ting’, er der ikke store og
markante forskelle i omfanget, hvormed arbejdsgiverne er kontaktet. Dog er det
interessant at notere, at en stgrre andel inden for ‘arbejde med mennesker’ ikke er
kontaktet sammenlignet med den andel, der ikke er kontaktet inden for ‘arbejde med
produktion eller flytte ting’. Inden dette giver anledning til vidtgdende konklusioner,
bor det ligeledes noteres, at *ved ikke” andelen er langt stgrre inden for ‘arbejde med
produktion eller flytte ting’ end inden for ’arbejde med mennesker’.
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Konklusion

Et grundproblem pa arbejdsmarkedet er, at arbejdsgivere og jobsggere ikke umiddel-
bart har kendskab til hinanden. Vi har derfor i dette kapitel sggt at kortlaegge, hvilke
rekrutteringskanaler arbejdsgiverne anvender, og hvem de arbejdslase oplever, de
kan treekke pad, for at komme i arbejde. Som sidan er der ikke fuld sammenlignelighed
mellem de spagrgsmal, der er stillet til arbejdsgiverne og de spergsmal, der er stillet til
de arbejdslgse seniorer. Vi tager dog for givet, at arbejdslagse vil opsgge og gore brug
af de spgekanaler, som de oplever, de kan traekke pa, med henblik pa at kommer i
arbejde. Hertil kommer, at det kan diskuteres, om internettet er en formel eller ufor-
mel sggekanal - eller en blandingsform. I dette kapitel har vi klassificeret internettet
som en uformel sggekanal.

Ud fra disse praemisser kan det konkluderes, at arbejdsgivere og jobsggende se-
niorer anvender forskellige sggekanaler med henblik pa at fa udbud og efterspargsel
til at mgdes. Arbejdslgse seniorer anvender iseer formelle sggekaneler (dvs. organisa-
tioner sa som jobcentrene), medens arbejdsgiverne iseer gor brug uformelle netvark
(personelle relationer og medier), og ofte fraveaelger de offentlige (jobcentrene) eller
private (fagforeninger mv.) organisationer, som seniorerne har stor tiltro til.

Der er dog en vis variation i segemgnstrene pa de forskellige delmarkeder. Ar-
bejdslgse seniorer, der har en lang videregdende uddannelse og tidligere har arbejdet
med 'symboler’, treekker i hgjere grad end andre grupper af seniorer pa uformelle
netveerk (personelle relationer). Arbejdsgivere inden for jobfunktioner sdsom kontor,
administration mv. er tilbgjelige til at traekke pa formelle netvark, medens tidligere
undersogelser udfert pa brancheniveau har vist, at ogsa arbejdsgivere inden for
brancherne ‘Bygge og anlaeg’” og "Transport’ entydigt traekker pa uformelle netvaerk
(Pedersen & Larsen, 2009).

At arbejdslgse seniorer i relativt ringe grad anvender uformelle netvark kan skyl-
des, at de ikke har et netveerk. En raekke organisationer (jobcentre og SeniorErhverv)
forsgger i nogen grad at kompensere for seniorernes manglende netveerk ved, at
disse organisationer pa vegne af de arbejdssggende kontakter virksomheder med et
underskud af arbejdskraft. Ud fra en gennemsnitsbetragtning er det dog relativt fa
virksomheder, der rapporterer, at de er blevet opsggt af denne type organisationer.

Perspektivering

At arbejdsgiverne primaert ggr brug af uformelle netveerk, medens arbejdslgse se-
niorer treekker pa formelle netveerk, kan gore det svert for de to parter at mgde
hinanden. Denne form for mis-kommunikation kan give anledning til frustrationer.
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Arbejdslase seniorer laver forgaeves et utal af ansggninger (se fx Information, 7. no-
vember 2018), medens arbejdsgiverne mangler arbejdskraft (se fx Arhus Stiftstidende,
16 jun. 2019), samtidig med, at de skal forholde sig til mange irrelevante ansggninger
(se fx Fyens Stiftstidende, 4 dec. 2018).

Der argumenteres ofte for, at disse mis-match problemer skyldes, at jobansgger-
ne ikke har de kvalifikationer, som der efterspgrges, hvorfor der er argumenteret
for, at arbejdsmarkedspolitikken kan spille en rolle i bestrabelserne pa at optime-
re sggeprocesserne pa seniorarbejdsmarkedet (se fx OECD, 1996; Taylor & Walker,
1997; 2003; Daniel & Heywood, 2007), selvom danske studier peger pa, at det ikke
er forskellige former for opkvalificering (Sgrensen, Arendt & Andersen, 2014), men
en tidlig indsats og samtaler med den ledige, der kan understotte ledige seniorers
overgang til beskeeftigelse (Bach, Mehlsen & Hagelund, 2016).

For at undga ressourcekraevende miskommunikation kunne det derfor vare re-
levant for det forste at gge vejledningsindsatsen overfor ledige seniorer og for det
andet at gge gennemsigtigheden pa arbejdsmarkedet - som ogsa foreslaet af Adam
Smith. En metode hertil kunne vare, at arbejdsgiverne registrerer alle ledige jobs i
et register, straks det ledige job er opstdet. Alle registrerede jobdbninger skal ikke
ngdvendigvis gares tilgeengelige for de jobsggende, for sa vidt som arbejdsgiveren
foretraekker at rekruttere medarbejdere gennem uformelle netveerk. Men en vi-
densbase om eksisterende jobabninger kunne hjeelpe jobcentrene til at fa en bedre
indsigt i stremmene pa arbejdsmarkedet og dermed hjelpe de jobsggende seniorer
derhen, hvor jobbene findes, hvilket ogsa kunne ggre jobcentrene mere attraktive
for arbejdsgiverne.
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Kapitel 5

Udbredelse og opfattelse
af push og stay i et
lonmodtagerperspektiv

Af Lars L. Andersen, Karen Albertsen, Ulrik Gensby, Annette Meng, Per H.
Jensen & Emil Sundstrup

Indledning

Den gennemsnitlige tilbagetrakningsalder er stigende (Forsikring & Pension 2018),
men fortsat forlader mange seniorer arbejdsmarkedet - frivilligt eller ufrivilligt - for
folkepensionsalderen. I 2017 1a den gennemsnitlige tilbagetraekningsalder for bade
meend og kvinder i Danmark pa 65,0 ar, medens folkepensionsalderen i 2017 ligele-
des var pa 65 ar (OECD 2017). Gennemsnittet deekker over, at nogle forlader arbejds-
markedet, for de nar folkepensionsalderen, medens andre forbliver erhvervsaktive
frem til eller ud over folkepensionsalderen.

Et langt arbejdsliv er politisk hgjt prioriteret i Danmark sdvel som pi tveers af
EU (OECD 2017). Hvis denne politiske ambition skal indlgses, er det ngdvendigt, at
andelen, der traekker sig tilbage for pensionsalderen, mindskes, og at mange flere
bliver ved med at arbejde ud over 65-ars-alderen. Ikke mindst set i lyset af, at ef-
fekterne af Velfeerds- og Tilbagetraekningsreformerne fra 2006 og 2011 vil vare, at
pensionsalderen i 2030 vil veere 68 ar, i 2050 pa 71,5 ar og i 2070 pa 74 ar (European
Commission 2018).

Hvis man fra politisk hold gnsker at &endre seniorernes handlemgnstre, fx ved
hjeelp af nye politiske initiativer og stimuli, er det vigtigt, hvis initiativerne skal veere
treefsikre og effektive, at vi har en grundig forstaelse af de dispositioner og motiver,
der betinger tilbagetrakningen fra arbejdsmarkedet. Eksisterende forskning peger
saledes pa, at mange forskellige faktorer pavirker det tidspunkt, hvor zeldre treekker
sig tilbage fra arbejdsmarkedet, og at arsagerne er komplekse og dynamiske (Jensen
2011). Mere sammenfattende skelner man ofte mellem faktorer, der betinger ’tidlig’
tilbagetraekning, dvs. push, pull og jump, og faktorer, der betinger ’sen’ tilbagetraek-
ning, dvs. stay og stuck.
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Push refererer til, at zeldre medarbejdere eks. er ugnskede af arbejdsgiverne, op-
lever et generelt darligt arbejdsmiljg, eller at de har et darligt helbred, som gor det
vanskeligt at handtere staerke fysiske belastninger i arbejdet (Christensen et al.. 2008;
Labriola et al. 2009; Larsen 2011; Poulsen 2017; Sundstrup et al. 2018, 2017). Pull angi-
ver, at seniorer lokkes ud af arbejdsmarkedet af genergse velfeerdsordninger, medens
jump skildrer, at seniorer psykologisk distancerer sig fra arbejdslivet og identificerer
sig med roller, der ikke er relateret til Ianarbejdet (Higgs et al. 2003; Topa, Depolo &
Alcover 2018), og eksempelvis i hgjere grad vil nyde fritidens mange gleeder sasom
at rejse og bruge tid med bgrn og bernebgrn. Til gengeeld angiver stay, at seniorer
forbliver pa arbejdsmarkedet, fordi de har et interessant og givende arbejde og gode
relationer til ledelse og kollegaer, medens stuck henviser til, at seniorer egentlig har
lyst til at forlade arbejdsmarkedet, men ikke har rad dertil. For eksempel giver efter-
lgnsydelsen ikke adgang til et liv i sus og dus.

Dette kapitel har primaert fokus pa at give et overblik over, hvilke faktorer der
bidrager til at skubbe seniorer ud af arbejdsmarkedet for tid (push) og til at blive leen-
gere (stay). Da samspillet er komplekst, vil vi imidlertid ogsi inddrage jump-, pull- og
stuck-faktorer i analysen. Vi anvender bade kvantitative (spgrgeskema) og kvalitative
(interview) metodiske fremgangsmader.

I 2. og 3. afsnit i dette kapitel tages udgangspunkt i spgrgeskemabesvarelser
(Arbejdslivsundersogelsen’ i SeniorArbejdsLiv) hos +-50-arige i Danmark omkring
tilbagetraekningsintentioner pa tvaers af forskellige grupper, som endnu er pa ar-
bejdsmarkedet (beskaftigede og ledige [star til radighed for arbejdsmarkedet]), for
derved at belyse mulige forebyggelsesperspektiver far folk rent faktisk har forladt
arbejdsmarkedet samt faktiske arsager til tilbagetraekning blandt personer, som
netop er stoppet pa arbejdsmarkedet (efterlgn og fortidspension). For forstneevnte
bygger dette altsa pa hypotetiske spergsmal, fx om “Du skrev, at du forventer at for-
lade arbejdsmarkedet, ndr du er [XX] dr. Vaelg de grunde der kan have betydning for
dette [15 forskellige muligheder]”. Disse forventninger behgver ikke at resultere i en
given adfaerd, da man kan blive indhentet af nogle sociale begivenheder (sygdom,
arbejdslgshed mv.), eller man kan skifte mening. Svarene fra de beskaftigede er end-
videre inddelt i selvrapporterede jobfunktioner; (1) "Symboler”, dvs. kontorarbejde,
administration, analyse, IT mv., (2) "Mennesker”, dvs. servicearbejde, omsorgsarbejde
osv., (3) "Produktion”, dvs. arbejde med at bearbejde, producere eller flytte ting. Den
fierde gruppe, der har svaret "andet’ i forhold til selvrapporteret jobfunktion, indgar
ikke selvsteendigt i tabellerne nedenfor, men er en del af totalen af beskeaeftigede.
Spargeskemaet blev sendt ud til 18.000 beskaftigede, 7.000 ledige, 3.000 pa efterlon
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og 2.000 pa fartidspension. Svarprocenterne for en komplet gennemfgrelse af hele
sporgeskemaet i undersggelsen var, i faldende orden, efterlon (67 %), beskaeftigede
(56 %), ledige (46 %) og fortidspension (29 %). Svarene er repraesentative for de re-
spektive grupper. Spgrgsmailene, der indgar i dette kapitel, har veeret placeret helt
fremme i spagrgeskemaet, hvorfor de reelle svar pa disse er noget hgjere end for dem,
der har udfyldt det komplette spgrgeskema. Endvidere kan personer na at eendre
arbejdsmarkedsstatus fra udtreaek af stikprgven til besvarelsen af spgrgeskemaet.
Eksempelvis er nogle af de 7000 ledige niet at komme i arbejde ved besvarelsen
af spgrgeskemaet, og disse indgar derfor ikke under ’ledige’ nedenfor, som traekker
antallet af faktiske svar ned for denne gruppe. De pracise antal svar for de forskellige
grupper og sporgsmal indgar derfor i de respektive tabeller i kapitlet.

I 4. afsnit i dette kapitel illustreres og suppleres svarene fra spgrgeskemaunder-
sggelsen med data fra 22 kvalitative interviews (Praksisundersggelsen’ i SeniorAr-
bejdsLiv), omfattende ledere/HR ansvarlige, tillidsvalgte og seniormedarbejdere
fra 9 virksomheder (3 med symboler, 3 med mennesker og 3 med produktion). Den
kvalitative interviewundersggelse er bearbejdet igennem en tematisk analyse af sva-
rene fra henholdsvis ledere og HR-ansvarlige, tillidsvalgte og seniormedarbejdere. De
temaer, der er udkrystalliseret af analysen, bygger pa en kondensering af det samlede
interviewmateriale opdelt pa respondenter og kategoriseret i forhold til, om der er
tale om faktorer, der primeaert fungerer som stay eller push (Albertsen, Gensby &
Pedersen 2018).

Arsager til at forlade arbejdsmarkedet

Der findes allerede en raekke studier omhandlende arbejdsmiljgfaktorer af be-
tydning for tilbagetraekning for folkepensionsalderen. Disse studier viser bl.a., at
der er mange risikofaktorer i arbejdsmiljget for darligt helbred og fertidig afgang
fra arbejdsmarkedet, fx fysisk hardt arbejde og hgje psykiske arbejdsbelastninger
(Andersen, Villadsen & Clausen 2019; Andersen et al. 2018, 2016; Sundstrup et
al. 2018, 2017). Den kvantitative undersggelse (Tabel 1) bekraefter dette i forhold
til fortidspension, hvor de vasentligste arsager til, at disse personer blev skubbet
ud af arbejdsmarkedet, var darligt fysisk (60 %) og psykisk helbred (33 %). Dette
afspejles ogsa i, at 29 % svarede, at en vaesentlig arsag var, at de ikke kunne klare
arbejdet. En markant nedsat arbejdsevne pa grund af darligt helbred er altsa en
arsag til ufrivilligt at forlade arbejdsmarkedet for tid. Selv blandt de beskeftigede
og ledige angiver 18-20 % et darligt fysisk helbred og 19-25 %, at de ikke leengere vil
kunne klare arbejdet, som forventede arsager til at forlade arbejdsmarkedet. Nar
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tallene for de beskaftigede deles op pa jobfunktioner (Tabel 2), ser det varst ud
for dem, der arbejder med produktion, hvor en stor andel forventer at forlade ar-
bejdsmarkedet pa grund af darligt fysisk helbred (29 %) og fordi de forventer ikke
leengere at kunne klare arbejdet (34%). Ikke laengere at kunne klare arbejdet er ogsa
en vaesentlig drsag blandt dem, der arbejder med mennesker (32 %), fx SOSU’er og
sygeplejersker. Produktion er generelt karakteriseret ved manuelt arbejde, der kan
vaere fysisk anstrengende, og arbejde med mennesker involverer ofte patienthand-
tering, der ogsa kan veere fysisk kreevende, hvis ikke de rette hjelpemidler bliver
brugt. Der kan altsa veere meget at hente pa samfundsplan ved at arbejde malrettet
for et bedre fysisk arbejdsmiljg, s medarbejderne ikke nedslides, specielt for de
personer der er i fysisk kraevende jobs.

Jump-faktorer spiller ogsa ind i forhold til forventningen om at forlade arbejds-
markedet. Siledes svarer en stor andel blandt de beskeftigede (43-48 %) og ledige
(35-40 %), at et gnske om mere frihed og fritid er en vaesentlig forventet arsag til at
forlade arbejdsmarkedet (Tabel 5.1.). Dette bekrzeftes endvidere af efterlgnsmodta-
gerne (32-39 %), som har valgt at forlade arbejdsmarkedet for tid. Nar de beskaeftigede
opdeles pa typer af arbejde (Tabel 5.2, side 80), er jump- faktorerne langt mest
dominerende blandt dem, der arbejder med symboler (52-57 %), altsa overvejende
stillesiddende arbejde ofte ved en computer.

Arsager til at blive laengere pa arbejdsmarkedet

Den eksisterende viden om, hvad der far aeldre til at blive ved med at arbejde til efter
folkepensionsalderen, er derimod langt mere begraenset (Wahrendorf et al. 2017).
De gennemfarte studier har typisk set pa faktorer som gkonomiske forhold, helbred
og arbejdsforhold (eks. fleksible arbejdstider, ekstra fridage), og i mindre omfang ar-
bejdsmiljget (Carlstedt et al. 2018). Et dansk undersggelse viste, at langt stgrstedelen,
der arbejder efter folkepensionsalderen, arbejder, fordi de har lyst til det (VIVE - The
Danish Center for Social Science Research 2019). 30 % af dem arbejder dog ogsa,
fordi de er stuck - det er simpelthen ngdvendigt for dem rent gkonomisk (Larsen,
Bach & Liversage 2012). I den danske tvaersnitsundersggelse "Arbejde, ledighed og
tilbagetraekning” anfarer 75% af de adspurgte aldre arbejdstagere et godt forhold
til kollegaer som et motiv, der ligger til grund for at fortseette med at arbejde i en
hgj alder, mens naesten lige s mange (69%) angiver et godt forhold til ledelsen som
motiv. En vigtig begrundelse for at fortsaette med at arbejde ser ud til at knytte sig til
arbejdets indhold, eftersom 84 % i tvaersnitsundersggelsen angiver et interessant og
givende arbejde som et vigtigt motiv til at fortseette med at arbejde.
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Forventede/faktiske arsager til at forlade

arbejdsmarkedet Beskaeftigede Ledige Efterlgn Fgrtidspens.
Antal besvarelser 12764 1973 2153 747
Frihed

At du selv vil bestemme, hvad du skal foretage dig 48 40 =L 7

At kunne fa mere tid til fritidsinteresser 43 35 32 3

Pkonomi og tilbagetrekningsovervejelser

Mulighed for at fa pension 2 24 9 8
Mulighed for at f efterlgn 20 19 49 1
Pkonomiske overvejelser 20 15 5 2
Gode fratraedelsesvilkar pa arbejdspladsen 6 [ 5 1

Helbred, krav og trivsel

At duikke l2ngere vil kunne klare arbejdet 25 19 10 29
Darligt fysisk helbred 18 20 15

At duikke trives pa arbejdspladsen 9 9 14 4
Darligt psykisk helbred 5 7 4 33
Normer

Det er almindeligt at man gar pa det alderstrininden

for dit arbejdsomrade 11 6 3 3
For at gére plads til yngre medarbejdere 11 igl

Andre faktorer

Pnske fra zgtefalle 7 6 5 2
Ophgr af ansaettelse 4 9 11

Efter gnske fra arbejdspladsen 2 2 3 1
Ingen af ovenstaende 4 6 4 6

Spergsmal stillet til beskaeftigede og ledige: “Du skrev, at du forventer at forlade arbejdsmarkedet, nar du er
[XX] ar. Veelg de grunde, der kan have betydning for dette.”

Spergsmal stillet til personer pé efterlgn og fartidspension: “Du skrev, at du gik pa efterlen/fortidspension,
da du var [XX] ar. Veelg de grunde, der havde betydning for dette.”

Tabel 5.1. Faktorer, der opleves som betydningsfulde for at forlade arbejdsmarkedet, blandt
beskaeftigede, ledige, efterlgnnere og fartidspensionister. For beskaeftigede og ledige er der
spurgt til forventede arsager, og til personer pa efterlan og fartidspension til faktiske arsager.

Arbejdsmiljpets betydning for en senere tilbagetrakning blev fremhaevet i Den
Nationale Tversnitsundersggelse (NAT) fra 2008, hvor indflydelse pa arbejdet, re-
spekt i arbejdet, og stotte og opbakning blev angivet som vigtige faktorer for, om
man ville overveje at udsatte sin tilbagetraekning (Det Nationale Forskningscenter
for Arbejdsmiljg 2018). Ovenstadende bakkes op af en anden dansk tveersnitsunder-
sggelse, hvor medarbejdere, der har valgt at blive ved med at arbejde efter de har
faet ret til efterlon og pension, fremhaver arbejdsmiljpet som en ngglefaktor for at
laengere arbejdsliv (Liversage & Larsen 2017). Af vigtige faktorer fremhaeves tilpasning
af arbejdsopgaver og rammer til den enkeltes formien, trivsel med kollegaerne, og
oplevelsen af, at man stadig kan bidrage med noget i jobbet (Liversage & Larsen 2017).
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Det tyder ogsa pa, at tilfredshed med arbejdspladsen, fx i forhold til arbejdstiden,
mulighederne for at bruge - og udvikle - sine kvalifikationer, indflydelse pa arbejdet
og jobsikkerhed kan bidrage til at udszette det tidspunkt, hvor man traekker sig tilbage
(Liversage & Larsen 2017).

Forventede arsager til at forlade arbejdsmarkedet Produktion | Mennesker | Symboler
Antal besvarelser 1845 3509 5354
Fritid

Atdu selv vil bestemme, hvad du skal foretage dig 35 45

Atkunne fa mere tid til fritidsinteresser 34 38

Pkonomi

Mulighed for at fa pension 24 2 29
Mulighed for at fa efterlgn 24 24 15
Pkonomiske overvejelser 14 19 24
Gode fratraedelsesvilkar pa arbejdspladsen 4 5 8
Helbred, krav og trivsel

At du ikke langere vil kunne klare arbejdet 34 32 17
Darligt fysisk helbred 29 20 12
Atdu ikke trives pa arbejdspladsen 7 8 10
Darligt psykisk helbred 6 6 5
Normer

Det er almindeligt at man gar pa det alderstrin inden

for dit arbejdsomrade 8 12 11
For at ggre plads til yngre medarbejdere 12 10 10
Andre faktorer

@nske fra =gtefaelle 4 6 8
Ophpr af ansattelse 3 6
Efter pnske fra arbejdspladsen 2 al A
Ingen af ovenstdende 4 3 3

Spergsmal stillet: “Du skrev, at du forventer at forlade arbejdsmarkedet, nar du er [XX] ar. Vaelg de grunde,
der kan have betydning for dette.”

Tabel 5.2. Faktorer, der opleves som betydningsfulde for at forlade arbejdsmarkedet, blandt
tre grupper af beskeeftigede, nemlig dem der arbejder med produktion, mennesker, og symbo-
ler. Der er spurgt ind til forventede arsager, da personerne stadig er pa arbejdsmarkedet.

Et internationalt studie gennemfort pa tveers af 16 europaeiske lande (herunder
Danmark) sammenligner personer, der arbejder efter 65-arsalderen med personer
i samme aldersgruppe, der ikke arbejder. Undersggelsen viser, at de, der arbejder, i
stgrre omfang er eller har veeret selvstandige, og de har et bedre fysisk og mentalt
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helbred. Desuden har de (haft) bedre psykosociale arbejdsbetingelser (Wahrendorf
etal., 2017). Engelske og amerikanske studier tyder p4, at personer, der arbejder efter
folkepensionsalderen, ikke er en homogen gruppe. I en mindre kvalitativ undersg-
gelse fra Holland svarede personer pa 65 ar eller ldre, at arbejdet var vigtigt for at
bevare daglige rutiner, og at den gkonomiske gevinst ogsa var en motivation. Det blev
ogsa fremhaevet, at fleksible arbejdsforhold og et godt helbred var betingelser for,
at de ville blive leengere. Undersggelsen fokuserede pa arbejdsbetingelser (flekstid,
nedsat tid etc.) og skonomi, og kun i mindre grad pa selve arbejdsmiljoet, men alt i alt
tydede det pd, at personerne i undersggelsen var glade for deres arbejde, og at de blev
af frivillige arsager (Sewdas et al., 2017). En spgrgeskemaundersggelse fra Holland
med ca. 1.000 respondenter fandt, at hgjt engagement i arbejdet, godt fysisk helbred,
den gkonomiske situation og frivillighed var associeret med at arbejde efter pensi-
onsalderen (de Wind et al. 2016). Yderligere viser en norsk tvaersnitsundersggelse
vigtigheden af, at ledelsen viser, at den gnsker, at man fortsaetter i arbejdet (Hilsen &
Steinum 2006). Andre internationale undersggelser tyder p4, at ogsa faktorer uden
for arbejdet spiller ind, sdsom at have en arbejdende agtefelle (Kim & Feldman,
2000).

I forhold til ovenstiende udbygger spgrgeskemaundersggelsen dette med repree-
sentative tal pa en stor gruppe seniorer i Danmark. Nar man ser pa de beskaeftige-
de og de ledige (Tabel 3), er det tydeligt at mere frihed i form af flere seniordage,
mere fleksibilitet, leengere ferier, og hvis det gkonomisk bedre kunne betale sig, er
betydningsfulde grunde til at blive laengere pa arbejdsmarkedet. Koblet med svarene
om arsager til at forlade arbejdsmarkedet (Tabel 1 & 2), kan der altsa vaere meget at
hente i at udnytte eksisterende muligheder for ekstra seniordage og mere fleksible
arbejdstider. Disse muligheder er allerede tilstede gennem mange overenskomster
og/eller lokale aftaler. Billedet ser dog anderledes ud, nar man ser pa de forskellige
typer arbejde (Tabel 4). Hos dem, der arbejder med produktion, ville hele 34 % blive
leengere, hvis arbejdet ikke var sa fysisk anstrengende. Hos denne gruppe er det altsa
specielt vigtigt, at der ggres en ekstra indsats, for at de fysiske krav i arbejdet tilpasses
medarbejderens alder. Dette kan eksempelvis gores ved en kombination af at seenke
antallet af timer med fysisk kreevende arbejde, bedre organisering af arbejdet, bedre
brug af tekniske hjeelpemidler (Jakobsen et al., 2019) og fysisk treening i arbejdstiden,
der kan styrke kroppen (Sundstrup et al., 2014; Jakobsen et al., 2015). Blandt dem, der
arbejder med mennesker, svarer 22 %, at de ville blive laengere, hvis arbejdet ikke var
sa fysisk anstrengende og 21 %, at de ville blive leengere pa arbejdsmarkedet, hvis ar-
bejdet ikke var sa psykisk anstrengende. For denne gruppe handler det siledes bade
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om at nedseette og tilpasse de fysiske krav i arbejdet og at fa stotte til at hindtere de

folelsesmeessige krav i arbejdet, fx gennem supervision, social stotte, kompetenceloft,

bedre tid til opgaverne og forventningsafstemning omkring opgavelgsning og prio-

ritering. Blandt dem, der arbejder med symboler, er der 21 %, som svarer, at de ville

blive leengere, hvis ledelsen gnskede det. For denne gruppe handler det i hgj grad om

at opleve, at ledelsen anerkender og veerdsaetter deres arbejdsindsats.

Arsager til at blive laengere. Hvis ... Beskzeftigede| Ledige Efterlgn | Fgrtidspens.
Antal besvarelser 12712 1961 2149 736
Fritid

Der var mulighed for flere seniordage 40 31 26 4
Der var mulighed for laengere ferier 28 22 11 4
Fleksibilitet

Arbejdstiden blev bedre tilrettelagt i forhold til dine

behov 34 34 20 6
@konomi

Det gkonomisk bedre kunne betale sig 29 25 10 4
Helbred og krav i arbejdet

Arbejdet var mindre fysisk anstrengende 16 18 15 10
Dit helbred havde veeret bedre 15 23 20 57
Arbejdet var mindre psykisk anstrengende 14 15 17 10
Anerkendelse og indflydelse

Ledelsen gnskede at jeg blev langere 14 14 9 2
Der blev sat stgrre pris pa dit arbejde 12 18 15 6
Du fik stgrre indflydelse pa arbejdets

tilretteleeggelse 12 14 10 4
Forandringer og udfordringer

Der var mindre krav til omstilling og forandring 10 15 12 5
Der var stgrre faglige udfordringer 4 6 4 1
Uddannelse

Du fik betalt et uddannelsesforlgb til at kunne

varetage et andet job] 6 12 3 1
Dine muligheder for efter- og videreuddannelse var

bedre 5 10 3 2
Andre faktorer

Der var opbakning fra &egtefaelle/samlever/partner 6 2 2 1
Ingen af ovenstédende 20 20 26 30

Spergsmal stillet til beskaeftigede og ledige: "Du skrev, at du forventer at forlade arbejdsmarkedet, nar du er

[XX] ar. Veelg de grunde, der kunne gare, at du ville blive laengere pa arbejdsmarkedet. Hvis ...".

Spergsmal stillet til personer pa efterlen og fartidspension: “Du skrev, at du gik pa efterlen/faortidspension,
da du var [XX] ar. Veelg de grunde, der kunne have gjort, at du ville vaere blevet lzengere pa arbejdsmarkedet.

Hvis...".

Tabel 5.3. Faktorer, der opleves som betydningsfulde, for at blive leengere arbejdsmarkedet,

blandt beskeftigede, ledige, personer pa efterlgn og fertidspension.
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Arsager til at blive laengere. Hvis ... Produktion | Mennesker | Symboler
Antal besvarelser 1839 3496 5328
Fritid

Der var mulighed for flere seniordage 32 42 46
Der var mulighed for laengere ferier 20 24 37
Fleksibilitet

Arbejdstiden blev bedre tilrettelagtiforhold til dine

behov 25 83 40
@konomi

Det gkonomisk bedre kunne betale sig 27 | 27 | 32
Helbred og krav i arbejdet

Arbejdet var mindre fysisk anstrengende 34 22 3
Dit helbred havde veeret bedre 25 17 9
Arbejdet var mindre psykisk anstrengende 9 21 13
Anerkendelse og indflydelse

Ledelsen gnskede at jeg blev Izengere 11 10 21
Der blev sat stgrre pris pa dit arbejde 10 14 1
Du fik stérre indflydelse pa arbejdets

tilrettelseggelse 9 14 11
Forandringer og udfordringer

Der var mindre krav til omstilling og forandring 6 15 10
Der var stgrre faglige udfordringer 3 4 6
Uddannelse

Du fik betalt et uddannelsesforlgb til at kunne

varetage et andet job ] 6 7 5
Dine muligheder for efter- og videreuddannelse var

bedre 3 7 5
Andre faktorer

Der var opbakning fra eegtefaelle/samlever/partner 5 4 8
Ingen af ovenstdende 18 19 19

Spergsmal stillet til beskaeftigede og ledige: "Du skrev, at du forventer at forlade arbejdsmarkedet, nar du er
[XX] ar. Veelg de grunde, der kunne gere, at du ville blive laengere pa arbejdsmarkedet. Hvis ..."

Tabel 5.4. Faktorer, der opleves som betydningsfulde for at blive leengere arbejdsmarkedet,

blandt de tre jobfunktionskategorier af beskeeftigede, nemlig dem der arbejder med produkti-
on, mennesker, og symboler.
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Oplevelser, der understgtter push og stay

Vi har gennem kvalitative interviews undersggt push- og stay-mekanismer, som de
opleves blandt medarbejdere og tillidsvalgte pa 9 udvalgte virksomheder (Albertsen,
Gensby & Pedersen 2018), og er dermed ikke repraesentativ for seniorer generelt. De
kvalitative interviews understgtter mange af de samme faktorer, som blev fundet
i den kvantitative undersoagelse (Tabel 1-4). Begge undersggelser peger pa en raek-
ke psykiske og fysiske belastninger, som udger vasentlige push-faktorer. I forhold
til stay-faktorer peger de kvalitative interviews specielt pi arbejdets betydning for
seniormedarbejderens identitet, selvopfattelse og sociale liv, at anerkendelse fra
bade ledelse og kolleger og oplevelse af at bidrage veerdifuldt til virksomheden ogsa
fungerer som vasentlige stay-faktorer.

Eksempler pa oplevelser, der understgtter push

Nar helbredet svigter

Blandt dem, der har steerke fysiske belastninger i arbejdet, bidrager nedslidning og
manglede fysisk overskud til en beslutning om tilbagetrakning: ”I vores fag er vi alle
sammen slidt, fra nakke til ryg, skulder, l2end, knze og hael”. En anden medarbejder si-
ger: "Jeg kan ogsd maerke, at kroppen siger fra. Mdske kan man ikke se det i dagligdagen,
men det generer mig i hvert fald, fx rysten pa haenderne”.

Intensive arbejdskrav

For nogle opleves intensiverede arbejdskrav som en vaesentlig push-faktor. En med-
arbejder indenfor byggeriet siger: “Jamen det var simpelthen sa opkogt af stress og
travlhed. Man byggede bdde dag og nat. Sa tog jeg en snak med fruen herhjemme, og
sd blev vi enige om, at nu var det tid at stoppe”. Blandt de medarbejdere, der arbejder
med andre mennesker, opleves tidspresset i kombination med de fplelsesmaessige
belastninger ogsa som vasentlige push-faktorer. En medarbejder fra aldreplejen,
som har taget beslutningen om at stoppe, siger: ... det bliver maerkeligt, men jeg tror
0gsd pd, det bliver godt, at jeg ikke skal haenge i en klokkesnor og minuttider mere. Det
fylder s meget, synes jeg, jo aldre man blir’, ikk’. Det er jo naermest akkord med gamle,
senile mennesker!”. Ofte har de sociale relationer til borgerne vaeret den primeere
motivation for at veelge jobbet. De folelsesmeessige krav - at skulle forholde sig til
borgerens problemer og behov - opleves som en integreret del af arbejdet og ikke i
sig selv som en belastning. Men i situationer, hvor medarbejderne pa grund af stort
arbejdspres oplever, at de ikke (Ieengere) har tid og mulighed for at levere et godt
stykke arbejde i relationen til borgerne, kan de folelsesmaessige krav i arbejdet blive
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belastende og bidrage til en beslutning om at stoppe. Samme medarbejder fortsaet-
ter: "Alt skal dokumenteres, og det handler ikke om menneskene. Der er alt for meget
administration, og det var ikke derfor, jeg gik ind i det fag her. Men det er derfor, jeg
stopper - det er fandeme ikke fordi, jeg ikke elsker mit arbejde. For det gor jeg, ellers
havde jeg jo ikke varet her”.

Organisatoriske forandringer

Nogle seniormedarbejdere oplever tilbagevendende organisatoriske forandringer
og giver udtryk for et behov for at fi indflydelse pa eendring eller omfordeling af
arbejdsopgaver og arbejdsprocesser. I relation til organisationsforandringer oplever
seniormedarbejderne det ogsa som vigtigt, at der Igbende tages stilling til deres
kompetencer, si de ikke bliver foraeldede og far sveert ved at matche produktudvik-
ling/service. En medarbejder siger: "Der nednormeres i gjeblikket i virksomheden, og
mange gar pd pension. Digitale systemer kan vaere en udfordring i forhold til at blive pa
arbejdspladsen. Jeg kommer til at bruge meget mere energi pd at sette mig ind i dem”.
Organisatoriske forandringer indebaerer nogle gange, at der skal ske en overlevering
af arbejdsopgaver til yngre medarbejdere. Det kan opleves frustrerende for senior-
medarbejderne, hvis der ikke er tilstraekkeligt fokus pa, hvornar og hvordan deres
viden gives videre. "I forhold til overlevering af opgaver skulle det for mit vedkomne
allerede ske nu. Jeg sidder med nogle opgaver, som det kun er mig, der kan lgse. Dumt at
firmaet ikke taenker pa det (overlevering) i god tid”.

Eksempler pa oplevelser, der understgtter stay

Fleksibilitet og nedsat tid

I overensstemmelse med resultaterne fra spgrgeskemaundersggelsen giver flere
seniormedarbejdere udtryk for, at mulighed for indflydelse pa og evt. omfordeling
af arbejdsopgaver er afggrende for, om de kan fortsaette i arbejde. Det vil sige, at der
fx er mulighed for seniordage (fridage), at man kan undga at varetage visse opga-
ver og at der pa arbejdspladsen er en villighed til at tilrettelaegge arbejdet efter den
individuelle seniormedarbejders livssituation: "Fleksibiliteten er klart positiv! Og sd
har jeg fri om fredagen. Det gor blandt andet, at jeg har mere lyst til at vaere her [pd
arbejdspladsen] og blive her ”.

Selvveerd og identitet igennem arbejdet

Et af de forhold, som medarbejderne pegede pa som meget betydningsfuldt for stay,
er arbejdets sammenhaeng med oplevelsen af identitet. For nogle seniormedarbej-
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dere var dette en steerk drivkreeft for fortseette: “Den betyder jo rigtig meget. Jeg kunne
slet ikke forestille mig at vaere Mette uden Skolen [Navnet pa arbejdspladsen]”. En an-
den siger:” Det er jo bare blevet en del af mig. Hvordan skal jeg ellers udtrykke det?”.
Flere medarbejdere beskriver, hvordan arbejdet understgtter deres selvopfattelse
og identitet, er med til at holde dem aktive og virksomme, og dermed bidrager til at
modarbejde stagnation.

Identitet og selvveerd hanger sammen med oplevelsen af, at der er nogle, der
kan bruge ens arbejdsindsats. At ens indsats stadig er vaerdifuld for faellesskabet. En
medarbejder er stoppet med at arbejde, men tabet af zegtefeellen far ham til at starte
igen: “Sd var der jo lige pludselig en del af mit liv, der var crashet. Og sd kan man jo sige,
at i stedet for at ga hjemme og blive et surt, bittert menneske, sa begyndte jeg at arbejde
igen, fordi du sa folte, at der var nogen, der havde brug for dig”.

De sociale relationer pa arbejdspladsen

Det sociale feellesskab pa arbejdspladsen og oplevelsen af at hgre til bliver fremhae-
vet af flere seniormedarbejdere som vigtig for deres fortsatte tilknytning til arbejds-
markedet. Det kan handle om relationen til kollegaer eller til kunder eller borgere:
”Kollegaerne betyder meget, det kan jeg lige sd godt sige. Og der er en god humor, og
vi kommer godt ud af det med hinanden” og "Kunderne er alfa og omega. Ellers er der
ikke noget ved at tage pd arbejde”. Medarbejderne beskriver saledes, at det sociale
feellesskab med kollegaer og samvaer med kunderne udggr en central stay-faktor,
hvilket udbygger de kvantitative data i forhold til at forsta veerdien af arbejdspladsens
sociale liv som en arsag til, at seniormedarbejdere valger at blive i beskaeftigelse.

Tillid til ledelsen og oplevelse af anerkendelse

Tryghed og dbenhed i dialogen mellem medarbejdere og ledere omkring seniorar-
bejdslivet og mulighederne for seniorordninger har ogsa betydning for overvejelser-
ne om at blive i beskaftigelse. Seniormedarbejderne vaerdseetter, at der er en kultur,
hvor man abent kan sige nogle ting: “Det, synes jeg, har veeret meget positivt, at man
kan sige nogle ting til hinanden, uden at der er nogen, der bliver fornaermet over det. Der
synes jeg, man er meget lydhor fra begge parters side”. For nogle seniormedarbejdere
har det betydning, at seniorpolitikken bide signalerer, at det kan vaere ngdvendigt at
trappe ned, og at seniorernes fortsatte tilknytning er vigtig for arbejdspladsen: "Det
gode ved seniorordningen er, at man anerkender, at folk kan vaere sd slidte, at man har
brug for en seniorordning. Men man anerkender ogsa her, at man kan bruge seniorernes
kompetencer til at videregive viden og arbejdsopgaver til de yngre medarbejdere”.
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Fortsat kompetenceudvikling

Muligheden for lobende uddannelse og kompetenceudvikling opleves ogsa af en-
kelte som stay-faktor. Det kan fx vaere at fa et kursus i de IT-baserede systemer, som
virksomheden benytter, eller at man kan fa betalt videreuddannelse. Samtidig med,
at videreuddannelsen sikrer, at man har de forngdne kompetencer i arbejdet, ople-
ves det ogsa som en anerkendelse af ens arbejde, at virksomheden forsat gnsker at
“investere” i en ens arbejdskraft. Kapitel 11 udbygger dette aspekt og viser, at dette
ikke ngdvendigvis er et generelt feenomen.

Konklusion

Seniorerne er en heterogen gruppe og der er en raekke faktorer, der kan vaere med
til henholdsvis at skubbe dem ud fgr tid og/eller fastholde dem til en hgj alder. 1
analysen i dette kapitel har personer pa efterlgn og fortidspension svaret pa egent-
lige drsager, men de beskaftigede og ledige har svaret pa forventede (fremtidige)
arsager. For sidstnavnte skal tages det forbehold, at disse forventninger ikke behgver
atresultere i en given adfeerd. Man kan blive indhentet af nogle sociale begivenheder
(sygdom, arbejdslgshed mv.), eller man kan skifte mening.

De vaesentligste push-faktorer er hgje krav i arbejdet og et darligt helbred. Disse
gar pa tveers af jobfunktionskategorier, men er mest udbredt blandt dem, der har
det fysisk betonede arbejde. De vasentligste stay-faktorer er gode forhold pa ar-
bejdspladsen, sdsom mulighed for flere fridage (seniordage og/eller ferie) og mere
fleksibilitet. Disse gar pa tvaers af jobfunktionskategorier, men er mest udbredt blandt
dem, der har det mere stillesiddende arbejde.

Baseret pd resultaterne fra bide spergeskemaundersggelsen og de kvalitative
interviews, er det sandsynligt, at fastholdelse af seniormedarbejdere kan styrkes
gennem indsatser, som leegger veegt pa anerkendelse af, at seniorer er gnskede og
bidrager vardifuldt til opgavelgsningen pa arbejdspladsen i kombination med tilbud
om tilpasninger af arbejdstid og arbejdsopgaver til seniormedarbejderens kapacitet.
Specifikt pegede resultaterne fra den kvantitative undersggelse pa behov for indsat-
ser til forebyggelse af fysisk nedslidning og tilpasning af arbejdsopgaver og tid, mens
resultaterne fra den kvalitative undersggelse endvidere pegede pa de verdifulde
ressourcer for fastholdelse, der ligger i et godt socialt feellesskab pa arbejdspladsen.
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Kapitel 6

Videreuddannelse,
opkvalificering og justeret
ansvar i seniorarbejdslivet

Af Emil Sundstrup, Annette Meng & Lars L. Andersen

Indledning

Arsagerne til tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet er komplekse og dynamiske, hvor
faktorer knyttet til bide individet, arbejdspladsen, familien og det neere sociale net-
veerk, og arbejdsmarkedet og dets politikker har betydning (Poulsen 2017). Dertil er
seniormedarbejderne en meget differentieret gruppe af lsnmodtagere med forskel-
ligartet uddannelsesbaggrund og helbred, som udferer mange forskellige typer arbej-
de med meget forskellige arbejdsmiljgpéavirkninger (Det Nationale Forskningscenter
for Arbejdsmiljg 2019). Seniorer har derfor ogsa forskellige behov i forhold til at sikre
et langt og sundt arbejdsliv.

Feelles for seniorerne er dog, at hvis de krav, som arbejdet stiller, overstiger
medarbejderens ressourcer, kan der skabes en ubalance mellem arbejdets krav og
individets kapacitet, der over tid kan gge risikoen for at blive skubbet ud af arbejds-
markedet for tid (Ilmarinen 2007; Jaaskeleinen et al. 2016; Kinnunen & Nétti 2018).
Tiltag, der er malrettet tilpasning af arbejdskrav, og tiltag, der gger seniorernes per-
sonlige ressourcer, har derfor potentiale til at fastholde aeldre medarbejdere laengere
pa arbejdsmarkedet (Oakman et al. 2017). Justeret ansvar i seniorarbejdslivet kan
veere en vigtig handlemulighed pa arbejdspladsen i bestrabelserne pa at tilpasse ar-
bejdskravene til medarbejderen. En sddan tilpasning kan for nogle involvere en mere
opadgdende karrierevej med flere eller stgrre ansvarsomrader, mens det for andre
kan veere en gradvis afvikling af ansvar, der respekterer individets kompetencer og
kapaciteter. Efteruddannelse og opkvalificering kan veere vigtige handlemuligheder
for at gge seniorernes ressourcer, s de bliver bedre i stand til at handtere kravene i
arbejdet eller varetage andre arbejdsopgaver og ansvarsomrader. Tilbud om efter-
uddannelse og opkvalificering kan endvidere opleves som en anerkendelse af ens
arbejde, og bidrage til at bevare motivation for en fortsat arbejdsmarkedstilknytning.
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Tidligere undersogelser har vist, at initial uddannelsesniveau har betydning for
tilbagetraekningstidspunktet (Laaksonen et al. 2018; Lawless, Buggy & Codd, 2015;
Mgberg, 2011). Det er dog ikke klart, hvorvidt de seniorer, der forventer at arbejde
til efter folkepensionsalderen, i hgjere grad tilbydes og benytter efteruddannelse og
opkvalificering sammenlignet med dem, der forventer at ga for tid.

Netop disse handlemuligheder - justering af ansvar og efteruddannelse og op-
kvalificering - er hyppigt rapporterede seniorpolitiske instrumenter, som danske
virksomheder har bragt i anvendelse i bestrabelserne pa at fastholde aldre med-
arbejdere (Andersen et al., 2019). Tillige fremhaver seniormedarbejderne selv et
mere fleksibelt seniorarbejdsliv og mulighed for kompetenceudvikling som betyd-
ningsfulde for at blive leengere pa arbejdsmarkedet (Det Nationale Forsknings- og
Analysecenter for Velfaerd, 2017; Wiktorowicz, 2018). Vi har dog begranset viden
om, hvor mange og hvem der benytter efteruddannelses og opkvalificeringstilbud,
samt om karriereveje (i form af ansvar) i seniorarbejdslivet skal vaere opadgiende,
stillestiende eller nedadgiende. Endvidere mangler der viden om, hvem der angi-
ver stigende krav til feerdigheder i seniorarbejdslivet. Stigende krav til feerdigheder
opfattes ngdvendigvis ikke negativt af alle seniorer, men kunne for nogle ogsa vere
med til at hgjne motivation og mening i arbejdet.

Formalet med kapitlet er at belyse, om de seniorer, der tilbydes og benytter ef-
teruddannelse og opkvalificering, i hgjere grad forventer at arbejde til efter folke-
pensionsalderen, samt om krav og ansvar i arbejdet spiller ind i forhold til forventet
tilbagetraekningstidspunkt. Kapitlet vil endvidere kortlaegge brug af efteruddannelse,
samt udviklingen i krav til feerdigheder og ansvar i seniorarbejdslivet pa tveers af tre
distinkte jobfunktioner. Vi har foretaget en distinktion mellem jobfunktioner, der
primeert er struktureret omkring (1) “arbejde med symboler”, dvs. kontorarbejde,
administration, analyse, IT mv., (2) "arbejde med mennesker”, dvs. service, omsorg
osv,, eller (3) "produktion”, dvs. arbejde med at bearbejde, producere eller flytte ting.
Kapitlet er siledes struktureret af to overordnede forskningsspgrgsmal: 1) hvem be-
nytter og tilbydes efteruddannelse og opkvalificering i seniorarbejdslivet? 2) hvilke
seniorer angiver at have fiet mere eller mindre ansvar i seniorarbejdslivet, og hvem
gnsker at karriereveje (i form af ansvar) skal vaere opadgiende, stillestdende eller
nedadgiende? Kapitlet bygger pa data fra medarbejderundersogelsen i projektet
SeniorArbejdsLiv, der er en spgrgeskemaundersggelse blandt seniormedarbejdere
(for en redeggrelse af data, se kapitel 2).
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Krav til feerdigheder og brug af efteruddannelse

Uddannelse er i mange studier blevet keedet sammen med sandsynligheden for at
blive eller forlade arbejdsmarkedet (Laaksonen et al., 2018; Lawless, Buggy & Codd,
2015; Mgberg, 2011). Der er en steerk sammenhang mellem uddannelse og arbejds-
livsleengde, og flere studier har vist, at kortuddannede generelt treekker sig tidligere
tilbage fra arbejdsmarkedet (Det Nationale Forsknings- og Analysecenter for Velfaerd,
2017; Laaksonen et al., 2018; Lawless, Buggy & Codd, 2015; Robroek et al., 2019). Efter-
uddannelse og opkvalificering af seniorarbejdskraften kan pge de individuelle res-
sourcer, si seniorerne bliver bedre i stand til at hdndtere de arbejdskrav, der stilles.
Dette kan potentielt forebygge tidlig tilbagetrakning grundet hgje arbejdskrav eller,
hvis seniormedarbejderen ikke fgler, at han/hun har de rette kompetencer til at va-
retage jobbet. Flere studier peger ogsa pa efteruddannelse som en vigtig parameter
for at bevare motivation for fortsat arbejdsmarkedstilknytning, som derfor kan virke
som en stay-faktor. Efteruddannelse kan nemlig give adgang til mindre nedslidende
og mere interessante og vellgnnede jobs, hvilket kan motivere til at blive pa arbejds-
markedet (Mgberg, 2011). Tilbud om efteruddannelse kan ogsa opleves som en an-
erkendelse af ens arbejde, der viser, at virksomheden abenlyst gnsker at investere i
ens arbejdskraft. Endvidere kan efteruddannelse og opkvalificering ogsa medvirke til
en mere fleksibel arbejdskraft, der er bedre rustet til at varetage skiftende jobkrav og
endringer i arbejdslivet (Mgberg, 2011). Dette syntes specielt vigtigt, da arbejdslivet
formodentligt vil &endre sig bl.a. grundet stigende grad af automatisering og digitali-
sering, hvorfor det kraever hgj grad af tilpasningsdygtighed blandt seniorerne for at
kunne varetage fremtidens arbejdsmaessige udfordringer.

Dette underbygges af et kvalitativt studie af seldre arbejdstagere, der viste, at mo-
tiver relateret til feerdigheder og viden (som fx udnyttelse af evner, evne til at videre-
give feerdigheder og viden, og leere nye faerdigheder og viden) er vigtige faktorer for
at arbejde ud over pensionsalderen (Sewdas et al., 2017). Et studie, der undersggte re-
levansen af forskellige kompetencer for at forleenge arbejdslivet, viste, at de vigtigste
var relateret til livslang leering, rettet mod at forbedre seniorernes kompetencer (Wik-
torowicz, 2018). I forleengelse heraf er uddannelse og attraktive feerdigheder naevnt
som vigtige faktorer for bade arbejdsgiverens interesse i at tilbyde muligheder for at
forlaenge arbejdslivet og medarbejderens egen interesse i at blive leengere (Carlstedt
et al., 2018). Overordnet set, tyder det altsi pd, at mulighederne for at bruge - og
udvikle - sine kvalifikationer har betydning for seniorernes tilbagetrakningsplaner
(Det Nationale Forsknings- og Analysecenter for Velfaerd, 2017).
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Intention om at ga Intention om at ga

Er der i Iobet af de sidste 2 ar blevet stillet for folkepensionsalder efter folkepensionsalder
storre eller mindre krav til dine (n=5889) (n=2279)
feerdigheder?

% 95% Kl % 95% KI
Meget storre 9 9-10 7 6-9
Starre 50 48 - 51 45 43-47
Hverken stgrre eller mindre 39 38 -41 46 43 - 48
Mindre 1 1-2 2 1-3
Meget mindre 0 0-0 0 0-0

Tabel 6.1. Krydstabel mellem krav til feerdigheder og forventet tilbagetreekningsalder (intention
om at ga far eller efter folkepensionsalderen). 95 % Kl = 95 % konfidensintervaller. Ikke-over-
lappende konfidensintervaller fortolkes som en statistisk signifikant forskel mellem to estima-
ter pa 5 % niveau og er i tabellen markeret med fed.

Resultaterne fra medarbejderundersggelsen i SeniorArbejdsLiv (Tabel 6.1.) viser, at
der blandt de seniorer, der forventer at traekke sig tilbage far folkepensionsalderen,
er en stgrre andel, der angiver, at der er blevet stillet stgrre eller meget stgrre krav
til deres feerdigheder inden for de seneste to r ssmmenlignet med de seniorer, der
forventer at ga efter folkepensionsalderen. Selvom de procentuelle forskelle ikke syn-
tes sa store, er de dog statistisk signifikante. Hvis vi ser pa, hvor mange seniorer, der
oplever a&ndrede krav til feerdigheder, viser Figur 6.1. at stgrstedelen af seniorerne
(57 %) angiver, at der i lgbet af de seneste 2 ar er blevet stillet stgrre (stgrre eller meget
stgrre) krav, mens kun 1 % angiver, at der er blevet stillet feerre krav. Stgrre krav til
faerdigheder behgver ikke ngdvendigvis at vaere negativt, forstiet pA den méide, at
det for nogle kan vare med til at hgjne motivationen i arbejdet. Omvendt kan det
0gsa vaere en barriere for nogle seniorer, som oplever hgje arbejdskrav som en faktor,
der har betydning for tidlig tilbagetraekning (Larsen, Bach & Ellerbaek 2011), hvilket
understgttes af resultaterne praesenteret i Tabel 6.1.

Nar seniorerne opdeles pa typer af arbejde, angiver en stgrre andel af dem, der
arbejder med hhv. symboler og mennesker (62 % og 60 %), at der er blevet stillet stgr-
re krav til deres feerdigheder end dem, der arbejder med produktion (48 %). Blandt
dem, der arbejder med symboler og mennesker, kan der derfor veere ekstra fokus pa
at tilpasse kravene til seniorerne og samtidig @ge deres ressourcer, sa de bliver bedre
rustet til at imgdekomme de stigende krav til feerdigheder.
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Alle (n=12583)

90— m Symboler (n=5395)

B Mennesker (n=3528)

80 +——

M Produktion (n=1853)

Andel (%)

Andel der oplever Andel der oplever Andel der har faet Andel - af dem der
at der i gbet af de at der i Igbet af de tilbudt en eller fik det tilbudt - der
sidste 2 ar er blevet sidste 2 ar er blevet anden form for tog i mod tilbudet

stillet stgrre krav til stillet mindre krav efter - eller om efter- eller
deres faerdigheder til deres videreuddannelse, videreuddannelse,
feerdigheder kurser eller anden kurser eller anden

opkvalificering opkvalificering

inden for de sidste
2ar

Spergsmal som figuren bygger pa: 1) “Er der i lobet af de sidste 2 ar blevet stillet storre eller mindre krav til
dine feerdigheder?”, 2) "Har du faet tilbudt en eller anden form for efter- eller videreuddannelse, kurser eller
anden opkuvalificering inden for de sidste 2 ar?” 3) "Tog du imod tilbuddet?”.

Figur 6.1. Andelen af seniorer der angiver endrede krav til feerdigheder og brug af videreud-
dannelse og opkvalificering. Resultaterne praesenteres for alle seniorer samt pa tveers af de tre
distinkte jobfunktioner (arbejde med symboler, arbejde med mennesker, arbejde med produk-
tion).

Efteruddannelse og opkvalificering er tidligere naevnt som vigtige seniorpolitiske
instrumenter, der potentielt kan gore seniorerne bedre i stand til at handtere krave-
ne i arbejdet. Mellem de seniorer, der hhv. angav at ga for eller efter folkepensions-
alderen, fandt vi dog ingen dbenlyse forskelle i hverken tilbud om eller benyttelse
af efteruddannelse (Tabel 6.2.). P baggrund af den simple krydstabulering kunne
det altsa tyde p4a, at der ikke er nogen dbenlys sammenheng mellem efteruddan-
nelse og hverken push eller stay. Neerveerende bivariate analyse kan dog ikke give
svar pa betydningen af efteruddannelse for tilbagetraekningsalder, da der ikke tages
hgjde for andre forhold af betydning for det forventede tilbagetraekningstidspunkt
(fx helbred, skonomi, kgn, alder og andre jobkarakteristika). Det kan derfor ikke
udelukkes, at der er systematiske forskelle af betydning for, hvornir man forlader
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arbejdsmarkedet mellem de to grupper af seniorer, der sammenlignes. Resultaterne
stemmer dog overens med data fra medarbejderundersggelsen praesenteret i kapitel
5, hvor kun 5 % af seniorerne i beskaeftigelse angav, at en bedre mulighed for efter- og
videreuddannelse kunne have betydning for at blive leengere tid pa arbejdsmarkedet.
I et case-eksempel fra praksisundersggelsen, blev det derimod fremhavet (kapitel
5), at muligheden for lobende uddannelse og kompetenceudvikling udger en vigtig
stay-faktor. Her blev det fremhaevet at samtidig med, at videreuddannelsen sikrer, at
man har de forngdne kompetencer i arbejdet, opleves det ogsa som en anerkendelse
af ens arbejde, at virksomheden forsat gnsker at “investere” i en ens arbejdskraft. Det
er derfor muligt, at der eksisterer en diskrepans i forhold til det generelle billede,
som de store spgrgeskemaundersggelser fremlagger, og de enkelte selekterede ca-
ses, som selv naevner lgbende uddannelse og kompetenceudvikling i de kvalitative
interviews. Det er altsd muligt, at de personer, der har fundet det gavnligt, er langt
mere tilbgjelige til at snakke om det i de kvalitative uddybende interviews.

Har du faet tilbudt en eller anden form for efter

Intention om at ga
for folkepensionsalder

Intention om at ga
efter folkepensionsalder

- eller videreuddannelse, kurser eller anden (n=5871) (n=2284)
opkvalificering inden for de sidste 2 ar?

% 95% KI % 95% KI
Ja 48 46 - 49 48 45 - 50
Nej 52 51-54 52 50 - 55

Intention om at ga
for folkepensionsalder

Intention om at ga
efter folkepensionsalder

Tog du imod tilbuddet? (n=2699) (n=1058)
% 95% KI % 95% KI

Ja 85 84 - 87 86 84 - 88

Nej 15 13-16 14 12-16

Tabel 6.2. Krydstabel mellem tilbud og brug af videreuddannelse og forventet tilbagetraek-
ningsalder (intention om at ga far eller efter folkepensionsalderen). 95 % Kl = 95 % konfi-
densintervaller. Ikke-overlappende konfidensintervaller fortolkes som en statistisk signifikant
forskel mellem to estimater pa 5 % niveau og er i tabellen markeret med fed.

Huvis vi ser neermere pa hvor mange seniorer, der har mulighed for videreuddannelse
(Figur 6.1.), angiver naesten halvdelen af de adspurgte (48 %) at have faet tilbudt en el-
ler anden form for efter - eller videreuddannelse, kurser eller anden opkvalificering
inden for de sidste 2 ir. Af denne andel angiver hele 85 % at have taget imod dette
tilbud. Det ser altsé ud til, at hvis seniorerne tilbydes efteruddannelse eller opkvalifi-
cerende tilbud via arbejdspladsen, benytter de sig i hgj grad af denne mulighed. Dette
viser et lidt andet billede end resultaterne fra virksomhedsundersggelsen (se kapitel
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12 om aldersdiskrimination), hvor medarbejdere over 60 ar vurderes af arbejdsgi-
verne til at veere mindre villige til at lzere nyt end yngre medarbejdere. Resultaterne
udelukker imidlertid ikke, at de 52 %, der ikke har fiet tilbudt efteruddannelse, er
mindre villige til at laere nyt (Figur 6.1.). Af Tabel 6.3. fremgar det yderligere, at en
storre andel af de seniorer, der oplever, at der stilles storre eller meget stgrre krav
til feerdigheder, far tilbudt efteruddannelse sammenlignet med dem, der oplever, at
der er ueendrede eller mindre krav til feerdigheder. Det ser alts ud til, at der kunne
vaere en sammenhaeng mellem stgrre udfordringer i seniorarbejdslivet og tilbud om
efteruddannelse og opkvalificering. Selvom de procentuelle forskelle ikke er s store,
ser det ud til, at de, der oplever stgrre krav til feerdigheder, ogsa i hgjere grad takker
ja til tilbud om efteruddannelse.

Er der i Igbet af de sidste 2 ar blevet Har du faet tilbudt en eller anden form for efter
stillet storre eller mindre krav til dine - eller videreuddannelse, kurser eller anden opkvalificering
feerdigheder? inden for de sidste 2 ar? (%)

Ja Nej Antal
Meget sterre 58 42 945
Starre 54 46 5755
Hverken starre eller mindre 38 62 5240
Mindre 26 74 210
Meget mindre 18 82 51
Er der i Isbet af de sidste 2 ar blevet
stillet starre eller mindre krav til dine Tog du imod tilbuddet? (%)
feerdigheder?

Ja Nej Antal
Meget starre 91 9 544
Stgrre 87 13 3093
Hverken sterre eller mindre 81 19 1967
Mindre 84 16 55
Meget mindre 78 22 9

Tabel 6.3. Krydstabel mellem krav til feerdigheder og tilbud og brug af efteruddannelse.
Fordelingen af besvarelserne (ja/nej) er statistisk signifikant forskellig mellem de enkelte svar-
kategorier for krav til feerdigheder (P<0.01 for y2-test).

Resultaterne viser ogsa, at 53 % af seniorerne, der arbejder med "Mennesker”, angiver
at have faet tilbudt en eller anden form for efter - eller videreuddannelse, kurser eller
anden opkvalificering inden for de sidste 2 ir. Dette var tilfaeldet for 49 % af dem, der
arbejder med “Symboler”, 0g 36 % af dem, der arbejder med "Produktion”. En tidligere
litteraturgennemgang af faktorer, som pavirker aldre sygeplejersker (arbejde med
mennesker) til at forlade en organisation eller ga tidligt pa pension, identificerede netop
karriereudvikling og uddannelse som ngglefaktorer, der kan pavirke denne beslutning
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(Moseley, Jeffers & Paterson, 2008). Forfatterne argumenterede for, at efteruddannelse
og kompetenceudvikling kan vaere specielt vigtig for eeldre sygeplejersker (+50 ar), da
de har indset, at tempoet i de teknologiske forandringer pavirker deres evne til at klare
deres arbejde (Andrews, Manthorpe & Watson, 2005). Vores undersggelse viser dog
0gsd, at en stgrre andel af seniorerne angiver en stigning i krav til feerdigheder (57 %) i
forhold til den andel, der er blevet tilbudt efteruddannelse eller opkvalificering (48 %).
Det ser derfor ud til, at der kan veere et specielt fokus pa videreuddannelse og kompe-
tenceudviklingide virksomheder, hvor der stilles store krav tilseniorernes faerdigheder.

Uafhaengig af arbejdstypen fandt vi, at jo leengere uddannelse seniorerne har, jo
flere angiver at have faet tilbud om efter- eller videreuddannelse (resultater ikke vist
pa figur eller tabel). En stgrre andel af seniorerne med videregdende uddannelse an-
giver ligeledes at have taget imod et sidan tilbud, sammenlignet med seniorerne med
grundskole eller gymnasial uddannelse. Dette kan virke paradoksalt, da de seniorer
med korte uddannelser er dem, der er mest fastlast i en bestemt type fysisk kraevende
job og dermed i hgjest risiko for at blive skubbet ud af arbejdsmarkedet. Iszer blandt
seniorer med kortere uddannelse, og til dels ogsa seniorer, der arbejder med pro-
duktion, kan det derfor vaere relevant i endnu hgjere grad at se pa arbejdspladsens
udbud af relevante uddannelsesforlgb eller opkvalificeringer, og om virksomheden
kan blive bedre til at formidle eksisterende muligheder til seniorerne. Set i forhold
til den stigende implementering af ny teknologi, ser det ud til, at nar arbejdsopgaver
automatiseres og digitaliseres, vil de mindst tilpasningsdygtige (herunder dem med
initialt kortest uddannelse) blive hardest ramt (Ajslev et al., 2019; Stacey et al., 2017).
Derfor er der ogsa politisk opmaerksomhed pa at skabe gode rammevilkar for livslang
lzering, sa flest muligt bliver i stand til at varetage udfordringerne pa fremtidens ar-
bejdsmarked. Dette indebaerer ogsa muligheder for at skifte spor i arbejdslivet, hvor
virksomheder kan fa deekket udgifter til at omskole nedslidningstruede ansatte til
mindre belastende jobs (Beskaftigelsesministeriet, 2019).

Tilpasset ansvar og karriereveje

Noget tyder p4, at det i hgj grad er tilpasning af arbejdstid, man ser pa, nir der skal ske
justeringer i arbejdsforholdene for seniorerne. Men for nogle kan det vaere mindst
lige sa vigtigt med en aftale, der tilgodeser andre forhold som fx justerede opgaver og
ansvar. Eller sagt pA den anden made: Karriereveje behgver ikke kun at veere opadga-
ende med flere opgaver og stgrre ansvar, det kan ogsa vaere en gradvis afvikling, der
respekterer individets kompetencer og kapaciteter. Ud fra litteraturen tyder det pa,
at en mere fleksibel overgang til pensionstilvaerelsen kan fa flere seniorer til at blive
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leengere tid pa arbejdsmarkedet (se ogsa denne bogs kapitel 5). Dette understattes af
studier, der viser, at et godt helbred og fleksible arbejdsordninger naevnes af senior-
medarbejdere som vigtige forudsaetninger for arbejde ud over den officielle pensions-
alder (Carlstedt et al., 2018; Sewdas et al., 2017). Udover justeret arbejdstid kan en sddan
fleksibilitet ogsa deekke over tilpasning af ansvar til den enkelte seniormedarbejders
behov, som ser ud til at veere et vigtigt instrument i virksomhedernes seniorpraksis.

For nogle seniorer kan nedsat ansvar vare en mulig nedadgdende karrierevej, der
kan reducere kravene i arbejdet og derved potentielt forleenge arbejdslivet. Sidder
man fx som seniormedarbejder i en lederstilling med tilhgrende stort ansvar, kan
det for nogle vare fordelagtigt at leegge dele af ansvaret fra sig og ga tilbage pa en
almindelig medarbejderkontrakt. For nogle, der nzeermer sig pensionsalderen, kan
det dog veere sveert - og muligvis fgles som socialt uacceptabelt - at trappe ned til
et job som menig medarbejder og afgive ansvar. Dertil kan det ogsa veere sveert for
nogle ledere at have en medarbejder giende, der tidligere har varet leder. Tilpasning
af ansvar kan ogsa indebaere gget ansvar i de sidste ar pa arbejdsmarkedet. For nog-
le seniorer kan man forestille sig, at gget ansvar - og herved en mere opadgiende
karrierevej - kan vare en stay-faktor, da det kan virke motiverende at fi mere ansvar
og mere komplekse arbejdsopgaver (Larsen, Bach & Ellerbaek 2011). Resultaterne
i Tabel 6.4. viser dog, at der blandt de seniorer, der forventer at traekke sig tilbage
efter folkepensionsalderen, er en stgrre andel, der angiver, at de har mindre ansvar
(8 %) i arbejdet nu end for 5 ar siden sammenlignet med dem, der forventer at ga
far folkepensionsalderen (6 %). Selvom forskellen ikke syntes sa stor (dog statistisk
signifikant), og selvom vi ikke fandt lignende forskelle inden for de resterende svarka-
tegorier, kunne denne simple krydstabulering tyde p4, at reduceret ansvar i arbejdet
kan vaere en stay-faktor for nogle seniorer.

Intention om at ga Intention om at ga

Har du mere eller mindre ansvar i dit for folkepensionsalder efter folkepensionsalder
arbejde nu end for 5 ar siden? (n=5579) (n=2176)

% 95% KI % 95% KI
Meget mere 13 12-14 13 1-14
Mere 30 29 -32 28 25-30
Hverken mere eller mindre 48 47 - 50 49 47 - 52
Mindre 6 6-7 8 7-10
Meget mindre 2 2-3 2 2-3

Tabel 6.4. Krydstabel mellem aendring i ansvar og forventet tilbagetraekningsalder (intention
om at ga far eller efter folkepensionsalderen). 95 % Kl = 95 % konfidensintervaller. Ikke-
overlappende konfidensintervaller fortolkes som en statistisk signifikant forskel mellem to
estimater pa 5 % niveau og er i tabellen markeret med fed.
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Hvis vi ser neermere pd hvor mange seniorer, der har fiet andret ansvar i arbejdet
(Figur 6.2.), sa angiver 42 % at have mere eller meget mere ansvar i arbejdet nu end
for 5 ar siden. Dertil angiver langt stgrstedelen af seniorerne (68 %) at de hverken
gnsker mere eller mindre ansvar i arbejdet over de kommende &r, mens 19 % ville
vaere interesserede i mere eller meget mere ansvar, og 13 % ville veere interesserede i
mindre eller meget mindre ansvar. Det ser ud til, at man pa arbejdspladserne generelt
er gode til at afstemme ansvar til den enkelte seniormedarbejders behov, selvom
der dog ogsa er en del, der gnsker andringer i forhold til ansvar. Stgrstedelen af
seniorerne gnsker derfor en mere stillestiende karrievej, hvis vi anser dette som
udtryk for hverken mere eller mindre ansvar i arbejdet, mens ca. 1/5 gnsker en mere
opadgiende karrierevej, og ca. 1/8 gnsker en mere nedadgiende karrierevej i senior-
arbejdslivet. For dem, der gnsker en mere opadgaende karrierevej, kan det veere et
tegn p4, at der skal mere komplekse og nye arbejdsopgaver til for at motivere denne
gruppe af seniorer. Dette understgttes af resultaterne praesenteret i Tabel 6.5., hvor
en stgrre andel af dem, der angiver mindre eller meget mindre ansvar i arbejdet nu
end for 5 ar siden, netop er interesseret i mere ansvar. For de seniorer, der derimod
onsker en mere nedadgaende karrievej, kan man via god seniorpraksis understgtte
muligheden for at leegge dele af ansvaret fra sig og derved reducere nogle af de krav,
arbejdet stiller som overgang til pensionstilvaerelsen. Under alle omstaendigheder
er tilpasning af ansvar et vigtigt perspektiv, der kan have betydning for seniorer-
nes beslutning om at forlade arbejdsmarkedet far eller efter folkepensionsalderen.
Vigtige seniorpolitiske instrumenter, der kan understgtte balancen mellem krav og
ressourcer i seniorarbejdslivet, ser derfor ud til bade at vedrgre en tilpasning af an-
svar (vertikal tilpasning) og en tilpasning af arbejdsopgaver (horisontal tilpasning).

Nar seniorerne opdeles pa typer af arbejde, angiver en mindre andel af seniorer-
ne, der arbejder med produktion (35 %), at have mere eller meget mere ansvar i ar-
bejdet end for 5 ir siden sammenlignet med dem, der arbejder med symboler (45 %),
og dem, der arbejder med mennesker (43 %). I forhold til 22andringer i ansvar over de
kommende ar angiver en mindre andel af seniorerne, der arbejder med produktion,
at veere interesserede i mindre eller meget mindre ansvar, sammenlignet med de to
andre jobfunktioner. Endvidere angiver en lidt stgrre andel af seniorer, der arbej-
der med produktion, at veere interesseret i mere eller meget mere ansvar over de
kommende ar. Det tyder altsa p3, at en andel af dem, der arbejder med produktion,
gerne vil have justeret deres ansvarsomrader, s de bedre matcher med gnsket om
en mere opadgaende karrierevej i seniorarbejdslivet. For at motivere denne gruppe
af arbejdstagere kan produktionsvirksomheder isar have fokus pa muligheder for
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mere ansvar i arbejdet ved blandt andet at tilbyde nye og mere komplekse arbejds-

opgaver og ansvarsomrader.

80
70
60
50
8
@ 40
E = Alle (n=12583)
u Symboler (n=5395)
30 u Mennesker (n=3528)
m Produktion (n=1853)
20
10
0
Mere eller Hverken mere Mindre eller | Mere eller Hverken mere Mindre eller
meget mere eller mindre meget mindre| meget mere eller mindre meget mindre;
Har du mere eller mindre ansvar i dit Hvis du selv kunne vaelge, ville du da veere
arbejde nu end for S ar siden? nteresseret i mere eller mindre ansvar i dit
arbejde over de kommende ar?

Figur 6.2. Ansvar i seniorarbejdslivet. Resultaterne praesenteres for alle seniorer samt pa
tveers af de tre distinkte jobfunktioner (arbejde med symboler, arbejde med mennesker, arbej-
de med produktion).

Har du mere eller mindre q q . . .
s ! Hvis du selv kunne valge, ville du da veere interesseret i mere eller mindre
ansvar i dit arbejde nu O : o 10
e o ansvar i dit arbejde over de kommende ar? (%)
end for 5 ar siden?
Hverken
Meget Mere mere eller Mindre M_eget Antal
mere - mindre
mindre
Meget mere 6 19 54 19 2 1199
Mere 2 21 64 12 1 3139
H\_/erken mere eller 1 1 77 10 1 5346
mindre
Mindre 4 29 50 16 1 908
Meget mindre 8 39 4 7 5 262

Tabel 6.5. Krydstabel mellem ansvar i arbejdet de seneste 5 ar og interessen for mere eller
mindre ansvar i arbejdet over de kommende ar. Fordelingen af besvarelserne i forhold til
ansvar i arbejdet over de kommende ar er statistisk signifikant forskellig mellem de enkelte
svarkategorier for ansvar i de seneste 5 ar (P<0.01 for y2-test).
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Generelt var der ingen store forskelle mellem uddannelsesniveau og angivelsen af
at have mere eller meget mere ansvar i arbejdet de seneste 5 ar (ikke vist pa figur).
Men i forhold til at vaere interesseret i mere ansvar fandt vi, at dette var tilfeeldet for
en stgrre andel med videregdende uddannelse inden for arbejde med produktion
og symboler sammenlignet med de to andre uddannelsesgrupper inden for disse
jobfunktioner.

Konklusion

Dette kapitel startede med at undersgge, om de seniorer, der forventer at arbejde
til efter folkepensionsalderen, i hgjere grad tilbydes og benytter efteruddannelse
end de seniorer, der forventer at forlade arbejdsmarkedet far tid. Herefter blev det
undersagt, hvilke seniorer, der angiver mere eller mindre ansvar i seniorarbejdslivet,
og hvem, der gnsker, at karriereveje (i form af ansvar) skal veere opadgiende, stille-
stdende eller nedadgiende som overgang til pensionstilvaerelsen.

Efteruddannelse og tilpasning af krav og ansvar ser ud til at veere instrumenter,
der kan understgtte balancen mellem ressourcer og krav i seniorarbejdslivet. Resul-
taterne viser, at seniorerne angiver, at der de seneste ar er blevet stillet hgjere krav til
deres feerdigheder. Dette syntes iseer vigtigt, da der blandt de seniorer, der forventer
at traekke sig tilbage for folkepensionsalderen, er en stgrre andel, der angiver, at der
er blevet stillet storre eller meget storre krav til deres feerdigheder sammenlignet
med de seniorer, der forventer at ga efter folkepensionsalderen. Efteruddannelse og
opkvalificering kan her veaere vigtige handlemuligheder, sa seniorerne bliver i stand
til bedre at hiandtere de stigende krav i arbejdet og derved bedre rustet til at varetage
fremtidens arbejdsliv med en stigende grad af automatisering og digitalisering. Vi sa
da ogs4, at hvis seniorerne tilbydes efteruddannelse eller opkvalificerende tilbud
via arbejdspladsen, benytter langt stgrstedelen af seniorerne (85 %) sig af denne
mulighed. Analyserne viser dog ingen dbenlyse forskelle i hverken tilbud om efter-
uddannelse eller brug heraf mellem de seniorer, der angiver intentioner om at ga for
eller efter folkepensionsalderen.

Justering af ansvar i arbejdet kan vaere en mulighed for bedre at tilpasse kravene
i arbejdet og herigennem skabe bedre balance mellem krav og ressourcer i seniorar-
bejdslivet. Starstedelen af seniorerne er dog ikke interesserede i eendringer i forhold
til ansvar, hvorfor det generelt ser ud til, at man pa arbejdspladserne er gode til at af-
stemme ansvar til den enkelte seniormedarbejders behov. P4 baggrund heraf gnsker
mange seniorer tilsyneladende en mere stillestdende karrievej i seniorarbejdslivet
med hverken mere eller mindre ansvar i arbejdet. Det er dog vigtigt at navne, at isaer
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blandt dem, der arbejder med produktion, er der flere (mere end 1/5), der gnsker en
opjustering af ansvar i arbejdet og dermed en mere opadgaende karrierevej. For at
motivere denne gruppe af arbejdstagere kan virksomhederne iser have fokus pa
muligheder for nye og mere komplekse arbejdsopgaver og ansvarsomrader.
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Kapitel 7

Seniorpolitiske tiltag
- afgraensning, udbredelse
og medarbejdernes kendskab

Af Karen Albertsen, Per H. Jensen, Lars L. Andersen, Peter Nielsen
& Flemming Pedersen

Indledning
Flere studier peger p4, at seniorpolitiske arrangementer kan fungere som en katalysa-
tor for, at zeldre fastholdes pa arbejdsmarkedet frem til eller ud over pensionsalderen
(Vickerstaff et al., 2003; Hermansen, 2014; Hermansen & Midtsundstad, 2018).
Seniorpolitikker er ofte en integreret del af virksomhedernes HRM-politikker,
hvorfor det kan vare sveert preecist at definere, hvad der forstas ved seniorpoliti-
ske tiltag, ligesom de tiltag, som virksomhederne kan tage i anvendelse, er mang-
foldige (Walker & Taylor,1999; Walker, 2005; Taylor, 2006; Friis, Jensen & Wégens,
2006; Frerichs & Lindley, 2009; Frerichs et al., 2012; Midtsundstad, Hermansen
& Nielsen, 2012; Hilsen & Midtsundstad, 2014; van Dalen, Henkens & Wang, 2015;
Mulders & Henkens, 2019). Der er dog nogenlunde enighed om, at seniorpolitikker
retter sig mod bestemte grupper af medarbejdere (personer over en vis alder), og
de fx kan udformes som tilbud om nedsat arbejdstid (med eller uden gkonomisk
kompensation), fleksible ugentlige eller manedlige arbejdstider, ekstra ferie/fridage,
fritvalgsordninger, timelgnnede anseettelser etc. Eller der kan veere tale om tilbud om
organisatoriske tilpasninger af arbejdet, fx nyt job design, jobrotation, ergonomiske
tiltag og tilbud om feerre og mindre belastende arbejdsopgaver. Det kan ogsa omfatte
saerlige tilbud om kurser og kompetenceudvikling, radgivning om emner af sarlig
relevans for seniorer eller mulighed for sundhedstjek. Endelig handler seniorpolitik
om holdningsbearbejdning og at bekeempe fordomme mod eldre, fx fordommen
om at ldre ikke kan laere nyt, idet den slags fordomme kan fgre til diskrimination
mod &ldre (Jensen, de Tavernier & Nielsen, 2019). Der er endnu ikke klarhed over,
hvordan forskellige typer af seniorpolitiske tiltag virker. Undersggelser fra Norge har
blandt andet peget pd, at ekstra ferie/fridage og ekstra lgn eller bonus har fort til,
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at flere fortsatte i arbejde efter at veere fyldt 62 (Hermansen, 2014; Hermansen &
Midtsundstad, 2018), mens de ikke har kunnet dokumentere nogen positiv effekt pa
fastholdelse af mulighed for nedsat arbejdstid for de 61-62-arige (Hermansen, 2015).

Udformningen af seniorpolitikker kan formuleres og besluttes pé forskellige sam-
fundsmeessige niveauer. Der er lovgivet om, at der pa arbejdsmarkedet ikke ma ske
forskelsbehandling/diskrimination pa grund af alder, hvilket kan forhindre, at senio-
rer vilkarligt puffes ud af arbejdsmarkedet. Aftaler om seniorpolitikker er indgaet
som en del af hovedaftalerne’; seniorpolitikker, kan vaere udformet som lokalaftaler
inden for overenskomsten, og endelig kan der pa virksomhederne vare indgaet
lokale aftaler og/eller politikker, som typisk udformes i Samarbejdsudvalget, MED
systemet eller ensidigt af ledelsen i en virksomhed, og som ikke er knyttet direkte til
overenskomsten, men udmeaerket kan spille sammen med denne.

At seniorpolitikker er indskrevet i hovedaftalerne indikerer, at seniorpolitikker er
ganske udbredte pa det danske arbejdsmarked. For eksempel dakker de kollektive
overenskomster omkring 70 % af lsnmodtagerne i den private sektor og 100 % i den
offentlige (Limborg, Gensby & Viemose, 2019), hvilket betyder, at en meget stor andel
af danske lgnmodtagere er omfattet af en seniorpolitisk ordning. Imidlertid kan der
veere en diskrepans mellem de-jura og de-facto. En sidan diskrepans kan skyldes, at
man pa den enkelte arbejdsplads ikke i praksis har adopteret eller implementeret
de aftaler, der ligger i hovedoverenskomsten, maske fordi man ikke oplever, at de
’passer ind’ i den lokale kontekst. Effekten af organisatoriske interventioner pa en
arbejdsplads afhaenger af, hvor godt interventionen haenger sammen med kulturen og
ressourcerne pa arbejdspladsen (Nielsen, 2013; Nielsen & Miraglia, 2017). Det er derfor
ogsa sandsynligt, at man pa en arbejdsplads vil vaere mindre tilbgjelig til at implemen-
tere en centralt indgdet senioraftale, hvis den ikke 'passer ind’ i den lokale kontekst.
Det kan ogsa skyldes uvidenhed, dvs. at hverken arbejdsgivere eller lsanmodtagere
har kendskab til indholdet i de centralt fastsatte seniorpolitikker. En sidan uvidenhed
kan ogsa gore sig geeldende inden for rammerne af den enkelte virksomhed. Det er
ikke ngdvendigyvis alle seniorer eller linjeledere, der er fuldt informeret om en lokal
vedtaget seniorpolitisk aftale - eller en politik vedtaget i HR afdelingen.

Formélet med dette kapitel er i forste omgang at analysere de-facto udbredelsen
af seniorpolitikker pa det danske arbejdsmarked. Tilgangen vil veere, at vi kortlaeg-

7  Se fx rammeaftale om seniorpolitik pA kommunernes omrade mellem KL og Forhandlingsfellesskabet og
pa regionernes omrade mellem Regionernes Lgnnings- og Takstnavn og Forhandlingsfeellesskabet kan
downloades fra forhandlingsfeellesskabets hjemmeside: http://forhandlingsfaellesskabet.dk/aftaler/6-per-
sonalepolitik/6a-seniorpolitik.aspx
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ger arbejdsgivernes og lanmodtagernes kendskab til de seniorpolitiske tiltag, som
anvendes pa danske arbejdspladser. Til formalet anvendes kvantitative datakilder,
idet vi vil anvende surveys, som er gennemfgrt pa danske virksomheder og blandt
danske Ignmodtagere. I alt har vi i virksomhedsundersggelsen interviewet 2.525 ar-
bejdsgivere og i arbejdslivsundersggelsen 18.022 +50-arige lonmodtagere (se kapitel
2 for en redeggrelse for data).

I anden omgang rapporterer vi data fra kvalitative interviews gennemfgrt pa 9
danske virksomheder, og forméilet med dette er dobbelt. For det forste vil vi giver ek-
sempler pa, hvordan de mest udbredte seniorpolitikker kan veaere udformet. For det
andet vil der blive redegjort for, hvordan diskrepansen mellem de-jura og de-facto
kan opsta pa den enkelte virksomhed pa grund af barrierer for implementeringen.
Det vil sige, virksomheden kan have gode intentioner, som dog kan vare vanskelige
at omseette til praksis. Datagrundlaget for de ni case-studier er beskrevet i kapitel 2,
og de ni case-studier vil i det fglgende blive omtalt som praksisundersggelsen.

I de kvantitative undersggelser er vi interesserede i at kortlaegge, om der er varia-
tioner i udbredelsen af seniorpolitikker pa forskellige delmarkeder. Derfor foretager
vi en distinktion mellem arbejdspladser med tre forskellige jobfunktioner: virksom-
heder, der primeaert er struktureret omkring (1) ‘arbejde med symboler’, dvs. kontor-
arbejde, administration, analyse, IT mv., (2) ‘arbejde med mennesker’, dvs. service,
omsorg osv., eller (3) ‘produktion’, dvs. arbejde med at bearbejde, producere eller
flytte ting. Ogsa casestudierne, der anvendes i dette kapitel, er struktureret efter,
om arbejdspladsen primeert arbejder med symboler, arbejder med mennesker eller
arbejder med bearbejdning af ting.

Seniorpolitiske indsatser belyst igennem
virksomhedsundersggelsen

Internationale undersggelser har peget pd, at det er en minoritet af arbejdsgiver-
ne, der faktisk gor brug af seniorpolitiske arrangementer (se fx Conen, Henkens &
Schippers, 2012). En undersggelse, der omfatter seks Europaiske lande, opdelte
seniorpolitiske tiltag i A) Indsatser til understgttelse af gradvis tilbagetreekning B)
Indsatser med fokus pa kompetenceudvikling og C) Indsatser, der understgtter tilpas-
ning imellem krav og ressourcer. De fandt, at der inden for hvert af disse tre omrader
var omkring en tredjedel af arbejdsgiverne, der havde indfgrt en eller flere indsatser.
Der var ganske fa arbejdsgivere, som havde indfgrt indsatser pa alle tre omrader (van
Dalen, Henkens & Wang, 2015).
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Heller ikke i Danmark er danske arbejdsgivere i neevnevardigt omfang aktive
pa det seniorpolitiske felt. Et spergsmal vedrgrende arbejdsgivernes forsgg pa at
fastholde seniormedarbejdere peger p4, at dette har ligget nogenlunde konstant i
de sidste 10 ar. 1 2009 svarede 71,4 % ’aldrig’, 26,0 % ’lejlighedsvist’ og 2,6 % ‘ofte’ pa
sporgsmalet: "Hen over de sidste to ar, hvor ofte har De bedt en &ldre medarbejder
om at udseette tilbagetraekningsalderen med et eller flere ar?” (jf. Jensen & Mgberg,
2012). I virksomheds-surveyen fra 2018 var de tilsvarende svarprocenter: 71.9 (al-
drig), 25,4 (lejlighedsvist’) og 2,7 (ofte’) blandt arbejdsgivere pa arbejdspladser, hvor
der var seniorer ansat.

I Danmark peger resultater fra virksomhedsundersggelsen endvidere pa, at ud-
buddet af indsatser pa senioromradet ligger pa nogenlunde samme niveau som i
andre lande (jf. fx van Dalen, Henkens & Wang, 2015). Figur 7.1. viser andelen af re-
spondenter i virksomhedsundersggelsen, som inden for forskellige indsatsomrader
har svaret bekreeftende pa sporgsmalet: “Hvilke af folgende tiltag vedrarende aldre
medarbejdere anvendes i gjeblikket pd din arbejdsplads?”.

Af indsatser, der falder under kategori A) understgttelse af gradvis tilbagetrak-
ning, er der omkring 25 % af de danske virksomheder, som tilbyder nedsat arbejdstid
uden kompensation. Indenfor indsatsomrade B) er der omkring 15 %, som tilbyder
kontinuerlig karriereudvikling, mens under 10 % tilbyder uddannelsesprogrammer
og feerre endnu seniorkarrierekurser. De mest udbredte typer af indsatser ligger
indenfor kategori C), tilpasning mellem krav og ressourcer. 40 % af arbejdsgiverne
angiver, at de tilbyder fleksible arbejdstider, omkring en tredjedel tilbyder faerre eller
mindre belastende arbejdsopgaver, og en tilsvarende andel tilbyder, at krav og den
@ldres ressourcer tilpasses hinanden, og/eller flere fridage/mere ferie til seniorer.
Sammenligner man resultaterne fra Virksomhedsundersggelsen med tallene fra den
internationale undersggelse (van Dalen, Henkens & Wang, 2015) tyder de p4, at der i
Danmark er en noget lavere andel af virksomheder, der tilbyder karriereudvikling til
seniorer, end der er i andre Europaiske lande. Resultaterne peger p4, at tilbud om
kompetenceudvikling til seniorer er et omrade, der kunne fortjene stgrre opmaerk-
somhed fra virksomhedernes side.

I figur 7.1. er de forskellige seniorindsatser desuden blevet kategoriseret efter
arbejdsgivernes vurdering af karakteren af deres primaere jobfunktioner, dvs. om
man pa arbejdspladsen primaert arbejder med (1) symboler (2) mennesker eller (3)
produktion. Som det fremgar, er der ikke store og markante forskelle pd udbredel-
sen af de seniorpolitiske tiltag mellem virksomheder med disse forskellige typer af
kerneopgaver. Dog tyder resultaterne p4, at virksomheder, hvor der arbejdes med
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symboler, kontorarbejde mv., er tilbgjelige til at fokusere mere pa radgivning (senior-
radgivning, sundhedscheck og tilbud om behandling), kontinuerlig karriereudvikling
og fleksible arbejdstider end arbejdspladser, der arbejder med mennesker og pro-
duktion. Til gengeeld tilbydes personalet pa arbejdspladser, hvor kerneopgaven er
produktion, iseer faerre eller mindre belastende arbejdsopgaver, medens de i ringere
grad end i de andre jobfunktioner tilbydes nedsat arbejdstid, karriereudvikling og
helsefremmende foranstaltninger. Arbejdspladser, hvor kerneopgaven er at arbejde
med mennesker, ligger generelt meget teet pa gennemsnittet. Dog er der lidt flere af
disse arbejdspladser, der tilbyder nedsat arbejdstid med kompensation i lgn.

Ingen tiltag

Andet

Mere fleksible arbejdstider (flextid)

Muligheden for flere fridage til aeldre medarbejdere
Fzerre eller mindre belastende arbejdsopgaver
Arbejdspladsens krav tilpasses ressourcer

Nedsat arbejdstid uden kompensation

Tiloud om behandlingsordning (fys, psyk el. lign.)
Nedsat arbejdstid med hel eller delvis Isnkompensation
Kontinuerlig karriereudvikling

Nedsat arbejdstid med kompensation i pensionsbidrag
Tilbud om fysisk traening

Rygestop

Sundhedscheck

Uddannelsesprogrammer for zeldre medarbejdere
Understgtte intern jobmobilitet

Sund kost/kostvejledning

Seniorradgivning, fx fra intern eller ekstern konsulent
Lgnforbedring

Aldersgraense for ubekvemme arbejdstider

Seniorkarrierekurser o. lign.

oy

Bonus stillet i udsigt, hvis tilbagetraekning udskydes
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Total ™ Produktion ™ Mennesker ™ Symboler

Spergsmal stillet: “Hvilke af falgende tiltag vedrarende seldre medarbejdere anvendes i gjeblikket pa din
arbejdsplads?”

Figur 7.1. Udbredelsen af seniorpolitikker pa danske arbejdspladser.
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Medarbejdernes kendskab til seniorpolitikker

- fra medarbejderundersggelsen

Lenmodtagerne er sjeldent fuldt informerede om deres rettigheder pa det senior-
politiske omride. Den enkelte lanmodtager kan mest oplagt formodes at have et
manglende kendskab til indholdet i hovedaftalerne, men ogsa til den lokale aftale,
og vil derfor (pa grund af manglende viden) rapportere, at vedkommende ikke er
omfattet af en senioraftale.

Men nar lenmodtagere rapporterer, at de ikke er omfattet af en seniorordning,
selvom en sadan findes lokalt, kan det ogsa have andre arsager. For eksempel kan lo-
kalaftaler veere universelle eller behovsafthangige, og behovsafthangige ordninger om-
fatter i sagens natur ikke alle seniorer, om end ordningen er til stede pa virksomheden.
Derfor vil lsnmodtagernes kendskab til seniorpolitikker - eller mangel herpa - aldrig
komme til at stemme overens med de ordninger, som arbejdsgiverne rapporterer.
Under alle omstaendigheder vil man ikke rapportere, at man er omfattet af en lokal se-
niorpolitik, hvis man ikke tilhgrer malgruppen for de seniorpolitiske arrangementer.

I den survey, der omfatter de +50-arige lgnmodtagere, er der spurgt ind til kend-
skabet til, om virksomheden har en nedskreven seniorpolitik. I figur 7.2. er svarene
krydset med arbejdspladsens kerneopgave, dvs. om de primeaere jobfunktioner er
beskaeftiget med (1) symboler - kontorarbejde, (2) arbejder med mennesker eller (3)
bearbejder ting. Det fremgar af figuren, at lidt mere end hver tredje lgnmodtager pa
tveers af disse jobfunktioner svarer, at deres arbejdsplads har en seniorpolitik.

Helt generelt er det meget bemaerkelsesveerdigt, at kun 30-35 % af danske +50-ari-
ge lonmodtagere har kendskab til, at der findes en nedskreven seniorpolitik pa deres
arbejdsplads. Ikke mindst set i lyset af, at en stor del af alle danske lpnmodtagere
faktisk er deekket af en seniorordning igennem overenskomsterne.

Nar man ser pa de enkelte typer af jobfunktioner, er der veesentligt flere af dem
med kontorarbejde (symboler, 39 %), der svarer bekreeftende p4, at deres arbejds-
plads har en seniorpolitik, end der er blandt dem, der arbejder med produktion
(25 %), og lidt flere end blandt dem, der arbejder med mennesker (35 %). Dette kan
virke paradoksalt, da arbejde med produktion og mennesker er vaesentligt mere
fysisk anstrengende end kontorarbejde, og at der i disse typer jobs alt andet lige
vil vaere et stgrre behov for at kunne tilpasse arbejdet til den fysiske kapacitet, fa
sundhedsfremmetilbud, der kan styrke den fysiske kapacitet, og efteruddannelse
til at kunne varetage mindre fysisk kraeevende arbejde. At omradet produktion ligger
lavt, kan muligvis haenge sammen med, at omradet ligger indenfor den private sektor,
og at faerre her er overenskomstdaekket med seniorordninger.
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Det er ogsa bemaerkelsesveerdigt, at en stor andel af medarbejderne ikke ved, om
der findes en seniorpolitik pa deres arbejdsplads. Denne manglende viden er mere
udbredt blandt medarbejdere, der arbejder med produktion (33 %) og mennesker
(35 %) end blandt dem med kontorarbejde (23 %). Dette er muligvis en konsekvens af,
at de der arbejder ved en computer en stor del af arbejdstiden har nemmere adgang

Ved ikke

til information eksempelvis gennem arbejdspladsens intranet.

45%
40%

35% -3
30% -
25% -
20% :
15% i
10% '

5% P -

0% :

Ja Nej

B Symboler ™ Mennesker ™ Produktion = Total

Spergsmal stillet: Har din arbejdsplads en nedskreven seniorpolitik?

Figur 7.2. Medarbejdernes kendskab til, om der findes en nedskreven seniorpolitik pa deres
arbejdsplads.

Seniorpolitikker og kendskabet til dem

- data fra praksisundersggelsen

I dette kapitel har vi hidtil fokuseret pa de-facto udbredelsen af seniorpolitikker
pa det danske arbejdsmarked. Ved hjeelp af praksisundersggelsen vil vi nu komme
med eksempler pa nogle af de seniorpolitikker, der forekommer pa det danske ar-
bejdsmarked. Pa nogle af de virksomheder, der indgik i praksisundersggelsen, havde
man en separat seniorpolitik med adresse til medarbejdere over en vis alder, mens
seniorpolitikken pa andre virksomheder var en integreret del af den generelle per-
sonalepolitik - eller livsfasepolitik - der uanset alder omfattede alle medarbejdere
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pé virksomheden. Sammensatningen af tiltagene kunne fx prototypisk se ud som
illustreret i tabel 7.1.

Pa virksomhed A skal medarbejderne selv veere opsaggende, hvis de gnsker en
seniorsamtale, virksomheden forbereder ikke medarbejderne pa livet efter arbejdet,
der er ikke rettigheder om nedsat arbejdstid i hovedoverenskomst, mens nedsat ar-
bejdstid og tilpassede arbejdsopgaver kan forhandles lokalt. P4 virksomhed B tilbydes
alle over 60 &r en arlig seniorsamtale, virksomheden forbereder ikke medarbejderne
pa livet efter arbejdet, men der er mulighed for nedsat arbejdstid bade i hoved- og i
lokal overenskomst, og tilpasning af arbejdsopgaver kan forhandles. P4 virksomhed
C tilbydes seniorsamtaler som en del af den arlige MUS-samtale. Alle over 58 inviteres
arligt til et seminar om forberedelse til livet efter arbejdslivet, der er en mulighed med
ikke rettighed for nedsat arbejdstid i hovedoverenskomsten, lokalt er det en intention,
at der kan forhandles bade nedsat arbejdstid og tilpasning af arbejdsopgaverne.

Virksomhed A Virksomhed B Virksomhed C

. . Virksomhed tilbyder over | Virksomhed tilbyder som
Seniorsamtale Medarbejder skal opsgge 60 ar del af MUS
Forberedelse pa livet . . )
efter arbejdet Nej Nej Seminar
Nedsat arbejdstid i . .
hovedoverenskomst Nej Ja Mulighed
Neqsat ar_b_ejdstld el Forhandling Ja Intention
seniorpolitik
Uil /s il el Forhandling Forhandling Intention
opgaven

Tabel 7.1. Oversigt over mulig sammensaetning i tre prototypiske seniorpolitikker

Nogle af casevirksomhederne udbgd en bred vifte af universelle tilbud til alle senior-
medarbejderne over en vis alder.

For eksempel havde man pa en af case-virksomhederne besluttet at have en
rakke tilbud i deres seniorpolitik, som omfatter alle medarbejdere over 58 ar, der
omfattede tilbud om deltagelse i en arlig seniorkonference over to dage, mulighed
for en arlig seniorsamtale, seniorklub, helbredstjek og motion. Desuden har man et
veerksted, der leverer praefabrikation, hvor et begraenset antal seniormedarbejdere
kan tilbydes stillinger, der bade kan omfatte nedsat arbejdstid og tilpasning af opga-
ven til seniormedarbejderens ressourcer. Hovedformalene med seniorpolitikken pa
denne virksomhed var, at medarbejderne kunne blive leengst muligt, samt at med-
arbejderne kunne forberede sig pa deres tilbagetraekning, fx ved at kende til lon- og
pensionsforhold ved tilbagetrakning,.
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Pa en anden virksomhed omfattede seniorpolitikken alle medarbejdere over 45
ar. Forméalet med denne seniorpolitik var formuleret som: ”... at fremme arbejds-
gleeden for medarbejdere i alle aldre, sa de har lyst til at forblive ved [arbejdsplad-
sens navn]” og videre “En velfungerende seniorpolitik skal vare med til at give alle
medarbejdere en gget tryghed i relation til det at blive aldre. En seniorpolitik skal
understgttes af et sikkert og sundt arbejdsmiljg ...”. Desuden havde seniorpolitikken
0gsd en malsaetning om ” At bevare viden og kompetence i organisationen”. Senior-
politikken omfattede tilbud om en arlig omsorgsdag med lgn for medarbejdere over
45, to dage for medarbejdere mellem 50 og 54 og 5 dage for medarbejdere mellem
55 og 61 ar. Medarbejdere over 62 ar fik det antal seniordage, som overenskomsten
havde fastlagt. I forbindelse med MUS-samtalerne blev der for medarbejdere 45+
droftet folgende emner:

« Forventninger til arbejdet fremover: 5 ar - 10 ar - 15 ar.
Helbredet set i forhold til de krav, arbejdet stiller.

+ Hensyn til familien.

+ Onsker til at fortseette med de nuvaerende arbejdsopgaver eller andre.
Kompetenceudvikling (efteruddannelse).

Efter 55+ blev samtalen udvidet til en seniorsamtale, som ogsa omfattede:

+ Medarbejderens forventninger til ledelsen, nar medarbejderen er fyldt 55 ar.
» Faglige og personlige udfordringer.
Muligheder for yderligere kompetenceudvikling.
+ Reduceret arbejdstid, behov for orlov.
» Jobrotation.
Seerlige arbejdsopgaver.

Efter 60+ ar kunne medarbejderne gi ned i arbejdstid uden reduktion i pensionen.

Andre virksomheder i undersggelsen havde valgt at integrere deres seniortilbud i en
generel personalepolitik med fokus pa fastholdelse af medarbejdere uanset alder. Pa
en case-virksomhed havde ledere og mellemledere generelt til opgave at kontakte
medarbejdere, som ikke trivedes, var nedslidte eller havde et hgjt sygefraveer, og un-
dersgge, om der var brug for tilpasninger af den ene eller anden art i arbejdet. Dette
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blev kombineret med tilbud om sundhedsfremme og med indsatser til forebyggelse
af ergonomiske og psykiske belastninger i arbejdet.

Kendskab og tiltro til seniorordningerne

At mange medarbejdere ikke kender til de seniorordninger, der tilbydes i virksomhe-
den bekraeftes af resultaterne fra praksisundersggelsen. Selvom alle de ni virksomhe-
der, der indgik i en kvalitative undersggelse, var udvalgt, fordi de havde et formuleret
fokus pa senioromradet, var der blandt medarbejderne en del, som ikke var klar over,
at der var saerlige tilbud for seniormedarbejdere.

Andre medarbejdere var klar over, at virksomhederne tilbgd en eller anden
form for seniorordning, men var usikre pa, hvad den i praksis indebar, og om inten-
tionerne i seniorpolitikken ogsa blev udfoldet i implementeringen i praksis. Nogle
medarbejdere gav udtryk for, at de gnskede klarere retningslinjer for, hvordan orga-
nisationen i praksis forholdt sig til de zeldre medarbejdere og deres arbejdsforhold.
Nogle var i tvivl om, om seniorpolitikken snarere var udviklet for at fremme en socialt
ansvarlig afvikling af arbejdsforholdet fremfor fastholdelse af seniormedarbejdere.
Sporgsmalet blev seerligt presserede i de situationer, hvor virksomheden stod overfor
nedskaeringer.

Overensstemmelse mellem de intentioner, der blev formuleret i seniorpolitikken,
og dem, der blev signaleret pa det lokale niveau i organisationen, var meget afggren-
de for medarbejdernes tiltro til politikken. Dette sa vi eksempler pa bade pa stgrre
virksomheder med mere end 1.000 ansatte og i mindre virksomheder med under
100 ansatte. Hvis medarbejderne oplevede, at ledelsessignalerne pa det lokale niveau
ikke var tydeligt overensstemmende med de politikker, der var formuleret pi hgjere
niveauer, opstod der hurtigt usikkerhed og forskellige tolkninger af signalerne. For
eksempel kunne tilbud om nedsat tid blive tolket som signal om, at virksomheden
manglede opgaver, snarere end et gnske om at tilpasse krav og medarbejderressour-
cer til hinanden.

Implementeringsbarrierer

Virksomhedernes tilskyndelse til at ggre en indsats for at holde pa seniormedarbej-
derne haenger sammen med gnsket om at sikre tilstraekkelig og kvalificeret arbejds-
kraft til virksomheden. Mange virksomheder har siledes gode intentioner, nar de
de-jura etablerer en seniorpolitik pa virksomheden. Imidlertid viser erfaringerne fra
vores ni virksomheder, at virksomhederne ryger ind i implementeringsbarrierer, der
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de-facto haammer, at de gode intentioner omseettes til praksis. Der er flere eksempler
pa dette:

For det farste kraever seniorordninger med tilpasninger af opgaver og tid en lg-
bende opmeaerksomhed pa balancen mellem krav og ressourcer. Denne balance er
ikke altid lige let at opna i praksis. En medarbejder pa en virksomhed, der arbejder
med symboler og viden, havde indgaet en aftale om nedsat tid og reduktion i opgaver,
men oplevede at det var sveert at f ordningen til at fungere i praksis: Ja, hvis man kan
fa sin chef til at overholde ordningerne. Jeg har et problem med at blive presset i hver-
dagen. Det preller af, nar jeg siger, jeg har for mange opgaver. Der skal gores noget, sd
det ikke bare er snak det hele. Man snakker, men der sker ikke rigtigt noget”. Eksemplet
illustrerer, at det kan veere vanskeligt i praksis at gennemfore og fastholde aftaler om
nedsat tid og reduktion i opgaver, nar der er pres pa produktionen i en travl hverdag.

For det andet har vi fundet en virksomhed inden for @ldreplejen, der for at holde
pa seniorerne indforte en seniorpolitik, der tog sigte pa at friholde seniorer fra natte-
vagter. Problemet viste sig imidlertid at veere, at en meget stor andel af de ansatte var
seniorer. Derfor var det ikke muligt at fritage alle seniormedarbejdere fra nattevagter,
fordi det ville indebaere, at nattevagterne ikke kunne blive deekket ind, uden at de
yngre medarbejdere skulle patage sig helt urimeligt mange nattevagter.

For det tredje: hvis en virksomhed star overfor at skulle skare ned pd medar-
bejderstaben, viser det sig, at det under disse omstendigheder er meget sveert at
opretholde et fokus pa at fastholde seniormedarbejdere. Tilsvarende er der blandt
de ni case-virksomheder et eksempel p4, at en virksomhed, der tidligere har haft en
ganske udfoldet seniorpolitik, har vaeret ngdt til at reducere kraftigt i tilbuddene af
konkurrencehensyn (Albertsen, Gensby & Pedersen, 2018). Samme forlgb kendes
fra andre virksomheder. For eksempel havde en stor nordjysk virksomhed i 2006
indstillet sig selv til og fik ogs tildelt Seniorpraksisprisen, der var indstiftet af Beskaef-
tigelsesministeriet, men efterfolgende métte virksomheden opgive al seniorpolitik,
da finanskrisen indfandt sig i slutningen af OO’erne.®

For det fierde, fordrer gennemforslen af en seniorpolitik i nogle tilfaelde, at virksom-
heden bade er villig til og i stand til at teenke i andre organiseringer af arbejdet. Vi har
set to eksempler indenfor omradet produktion, hvor virksomhederne pa trods af gode
intentioner havde svart ved at tilbyde deltidsanszettelser eller reduceret belastning i
arbejdsopgaverne til mere end et begraenset antal seniormedarbejdere. Arsagen er for
begge virksomheder, at det vil kraeve en mere omfattende sendring i organiseringen af

8 Personlig viden fra Per H. Jensen
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arbejdet, hvis der skal tilbydes mange jobpositionere til seniormedarbejdere. Medar-
bejderne pa den ene virksomhed er meget athaengige af hinandens indsats i arbejdets
udforelse, og det var vanskeligt at finde frem til organiseringer, som kunne tage hgjde
for denne afhaengighed og samtidig muligggre tilpasninger i opgaver og arbejdstid.

For det femte, en af de ni virksomheder, der var udenlandsk ejet, var underlagt
vilkar, som man ikke selv havde indflydelse p4, og som fungerede som barriere for at
indfare seniorpolitikker, fx i form af nedsat arbejdstid. Virksomheden var underlagt
produktivitetsmal, som alene indregnede antallet af medarbejdere og ikke medarbej-
dernes timetal i opgerelserne af produktivitet (head-count). Denne praksis betgd, at
virksomhedens produktivitet s& ud til at veere lavere, hvis der var medarbejdere ansat
pa deltid, end hvis der alene var medarbejdere ansat pa fuld tid. Dette kom til at saette
vaesentlige begraensninger for virksomhedens muligheder for at fore en seniorpolitik
ud i praksis. Medarbejdere ansat pa nedsat tid ville automatisk betyde, at produktivi-
teten blev opgjort lavere. En anden virksomhed var underlagt udbudsvilkér, som de
ikke selv var med til at fastleegge, og hvor deres konkurrencedygtighed var afggrende
for virksomhedens overlevelse. Disse udbudsvilkar vaegtede pris langt hgjere end
krav til social ansvarlighed og beeredygtighed hos leverandgren.

For det sjette er utilstraekkelige ressourcer en barriere for at praktisere senior-
politiske arrangementer. Det er fx ngdvendigt, at tilstraekkelige ledelsesressourcer
afsaettes i implementeringen af seniorpolitiske arrangementer. Pa to af de ni virksom-
heder var en leder ansvarlig for en meget stor gruppe medarbejdere (100-300). Dette
gjorde det saerdeles vanskeligt for ledelsen at nd omkring alle medarbejdere med de
individuelle samtaler, som pa de fleste af arbejdspladserne udgjorde en krumtap i
seniorpolitikken.

Konklusion

Resultaterne fra virksomhedsundersggelsen viste, at de forskellige seniorpolitiske
tiltag blev tilbudt pa et sted mellem fa % af virksomhederne og op til knap 40 % af
virksomhederne. Mest udbredt var tilbud om fleksible arbejdstider og andre former
for tilpasninger mellem krav og ressourcer, og mindst udbredt var tilbud om gkono-
miske incitamenter og sundhedsfremmetilbud. Kompetenceudvikling blev tilbudt
pa 15 % af virksomhederne.

Resultaterne fra medarbejderundersggelsen pegede p4, at ca. en tredjedel af med-
arbejderne var klar over, at der fandtes en nedskreven seniorpolitik pa deres arbejds-
plads, en tredjedel var klar over, at der ikke gjorde, og en tredjedel vidste ikke, om det
var tilfaeldet eller ej. Set i lyset af, hvor stor en andel af lsnmodtagere, der er dakket
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af overenskomster, hvoraf en stor del omfatter seniorpolitiske tiltag, forekommer
disse andele at vare lave. Dette kan maske bero p4, at medarbejderne ikke opfatter
de overenskomstbestemte seniortiltag, som relateret til deres arbejdspladser.

Resultaterne fra praksisundersggelsen bekraftede, at selv pa arbejdspladser med
stort fokus p seniormedarbejdere, var der medarbejdere, som var usikre pa ind-
holdet og pa intentionerne bag seniorordningerne. Desuden pegede disse resultater
pa nogle af de rammevilkér, der kan satte begraensninger for seniorpolitikkernes
udbredelse og omsatning i praksis.

Tilsammen tyder resultaterne bade fra medarbejderundersggelsen og fra prak-
sisundersggelsen p4, at der er et behov for gget kendskab til og information om ek-
sisterende seniorordninger pa virksomhederne. Det spgrgsmal, der er blevet stillet i
medarbejderundersggelsen, handler om, hvorvidt medarbejderne er klar over, om
der findes en nedskreven seniorpolitik p4 deres arbejdsplads. Der kan derfor veere
en usikkerhed forbundet med, om respondenterne har indregnet de seniorpolitikker,
som er nedskrevet i overenskomsterne, og som jo daekker medarbejdere indenfor det
offentlige og pa industriens omrade.

Resultaterne fra virksomhedsundersggelsen pegede pa, at der er en stgrre vifte af
seniortilbud pa virksomheder, der arbejder med symboler end pa virksomheder, der
arbejder med mennesker eller bearbejder ting. Tilbuddene har bl.a. form af radgiv-
ning (seniorradgivning, sundhedscheck og tilbud om behandling), kontinuerlig kar-
riereudvikling og fleksible arbejdstider. Resultaterne fra medarbejderundersggelsen
pegede samstemmende p4, at flere medarbejdere indenfor arbejde med symboler
end indenfor de andre omrader var klar over, at deres arbejdsplads havde en se-
niorordning, og at en stgrre andel af medarbejderne pa arbejdspladser, der arbejder
med mennesker og produktion, ikke vidste, om der var en seniorordning pa deres
arbejdsplads eller ej.

Disse forskelle mellem omraderne er ikke meget store, men nok vaerd at bemaer-
ke, fordi de peger i retning af, at de grupper af medarbejdere, som har de hardeste
fysiske belastninger i arbejdet, samtidig er dem, der far de faerreste tilbud igennem
seniorordninger, og dem, der har det ringeste kendskab til mulighederne.

Forskellene kan skyldes flere ting. De kan afspejle reelle forskelle pa behovene for
arbejdskraft og pa, hvor meget arbejdspladser indenfor forskellige omrader gor for
at holde pa seniormedarbejderne. Medarbejdere, der arbejder med symboler, er ofte
hgijt kvalificerede indenfor et specifikt omrade og kan vere dyre at erstatte, hvilket
kan gge virksomhedens motivation for at holde fast i dem, der er.
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En anden mulig forklaring kan veere, at traditioner og arbejdsopgavernes karak-
ter indenfor de forskellige omrader giver forskellige muligheder for tilpasninger i
arbejdsopgaver og arbejdstid. For eksempel pegede resultater fra praksisundersggel-
sen p4, at traditionerne omkring arbejdets organisering indenfor produktion i nogen
grad kan modarbejde gennemforelsen af en seniorpolitik. Desuden kan udbudsord-
ninger og produktivitetsmal, som ogsa er udbredte indenfor produktion, modarbejde
praksis omkring udfoldelse af en seniorordning. Indenfor arbejde med mennesker
kan der nogle steder vare vanskeligheder forbundet med de meget store ledelses-
speend og med en stor andel af medarbejdere, som alle har brug for tilpasninger i
arbejdstid og opgaver.

En tredje mulig forklaring kan veere, at information og oplysninger om senior-
ordninger er lettere tilgaengelige for medarbejdere, som bruger en stor del af deres
arbejdstid ved en computer med let adgang til information.

Resultater fra praksisundersogelsen pegende desuden pa, at mange virksomhe-
der har gode intentioner, nar de de-jura etablerer en seniorpolitik pa virksomheden,
men at de ryger ind i implementeringsbarrierer, der de-facto haemmer, at de gode
intentioner omseettes til praksis. De barrierer, der blev identificeret, omfattede bl.a.
begraensninger i ressourcer, traditioner for organisering af arbejdet, store ledelses-
spaend for mellemlederne samt produktivitetsmal og udbudskrav, der modarbejder
deltidsansaettelser.

Perspektivering
Det er ikke alle virksomheder som har eller er interesseret i at have en seniorpolitik.
Pa virksomhedsniveau kraever implementering af en seniorpolitik dels, at der er en
reel interesse i at have medarbejdere ansat pa serlige vilkar (nedsat tid/med andre
funktioner etc.), og dels, at der er reelle muligheder for at kunne tilpasse arbejdsop-
gaver efter medarbejdernes behov. Det kan kraeve nyteenkning pa en reekke omrader,
som bade ligger indenfor og udenfor virksomhedens indflydelsesradius.
Implementeringen af en virksom seniorpolitik kan fx kraeve opger med traditio-
ner for organisering af arbejdets tilrettelaeggelse, eller det kan indebzere, at der bliver
tilfort flere ressourcer, fx i form af flere mellem- eller linjeledere. Nogle af barriererne
for implementering af seniorordninger i praksis er det ikke altid muligt at adressere
pa den lokale arbejdsplads. For eksempel fastlaegges mal for virksomhedens produk-
tivitet oftest pa et meget overordnet koncern-niveau, og diskussionen om de mulige
konsekvenser af de besluttede produktivitetsmal for fx nedsat arbejdstid ma derfor
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0gsa tages pa dette niveau. Udbudsvilkar er det heller ikke muligt at &endre for den en-
kelte arbejdsplads. Det kan fx ske igennem en regulering af udbudsbekendtgorelsen.

Hvis en virksomhed gnsker at fastholde seniormedarbejdere, er der dog rig mulig-
hed for at ggre det, fx ved at vedtage, gennemfgre og udbrede kendskabet til en aktiv
seniorpolitik blandt medarbejderne. Resultaterne fra dette kapitel peger pa, at der pa
en del arbejdspladser kan vaere nogle lavthangende frugter alene ved at informere
bedre om eksisterede ordninger og muligheder blandt medarbejderne.

Pa mange arbejdspladser vil det veere neerliggende, at samarbejdsudvalget tager
en aktiv rolle i at informere medarbejderne bedre om, hvorvidt de er dakket af en
overenskomstbaseret seniorpolitik, om arbejdspladsen har en lokal seniorpolitik
eller ej, og hvilke elementer ordningerne i givet fald hver isaer omfatter.
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Kapitel 8

Udvikling og implementering
af seniorpolitik

- opmaerksomhedspunkter
for relationer og samarbejde

Af Karen Albertsen, Per H. Jensen, Ulrik Gensby & Flemming Pedersen

Indledning

Som beskrevet i kapitel 7, udger seniorpolitikker en raekke ledelsesinstrumenter,
der har som intention at fastholde seniormedarbejderne pa virksomhederne, dvs.
understgtte stay. Virksomhedernes motiver til at indfgre seniorpolitikker er som
hovedregel at sikre, at virksomheden kan rade over tilstraekkelig og kvalificeret ar-
bejdskraft. Udformningen og implementeringen af seniorpolitikker kan dog vaere
en kompliceret affeere, som kan veere konfliktskabende pa den enkelte arbejdsplads
(Friis, Jensen & Wégens, 2008). Hvis seniorpolitikker derfor skal vare effektive i
forhold til at fastholde seniorarbejdskraften, er det ngdvendigt, at udformningen
og implementeringen har en hgj grad af opbakning og legitimitet pa den enkelte
virksomhed, samt at medarbejderne har tillid til ordningerne og oplever dem som
retfeerdige. Derfor er der en raekke opmarksomhedspunkter, der bgr adresseres,
hvis man pa en virksomhed gnsker at indfgre seniorpolitikker, der skal fungere efter
hensigten.

(1) Som det fremgik af kapitel 7, er de seniorpolitikker, der eksisterer pa virksom-
hederne, ikke altid kendt af de medarbejdere, som de er tiltaenkt, ligesom de se-
niorpolitiske tiltag ikke altid implementeres, som de er teenkt. Desuden kan med-
arbejderne veere i tvivl om intentionerne bag seniorordningerne. Hvis relationerne
mellem medarbejdere og ledere generelt er praeget af lav tillid, vil intentionerne bag
en seniorordning ogsa let blive draget i tvivl af medarbejderne. Usikkerhed omkring
intentionerne kan desuden bidrage til, at seniorerne oplever, at et seniorfokus er
irrelevant. Et forste opmarksomhedspunkt er derfor, om medarbejderne oplever,
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at et seniorfokus er relevant og velkomment, eller om et seniorfokus af seniorerne
opleves som stigmatiserende?

(2) Seniorpolitikker handler i nogen grad om at fordele goder og privilegier. For at
undga oplevelse af uretfeerdighed, vilkarlighed og uigennemsigtighed har Hilsen &
Midtsundstad (2014) argumenteret for, at man bgr udvikle kriterier for tildeling, som
har legitimitet blandt ledere, tillidsvalgte og ansatte, og som er synlige og kontrol-
lerbare. Processen omkring tildeling af de seniorpolitiske goder skal med andre ord
veere fair. Processuel retfaerdighed handler bl.a. om, at fordeling af goder etc. foregar
ud fra kriterier og principper, der er klare og gennemskuelige for de bergrte parter
(Colquitt et al., 2001). Det er ikke ngdvendigt for oplevelsen af retfeerdighed, at alle
behandles ens, men det er vigtigt, at processen og forlgbet omkring tildelingen af
goder er transparent. Det vil sige, det skal vare tydeligt for medarbejderne hvorfor
og i hvilke situationer, der forskelsbehandles (Kim & Mauborgne, 2003; Kristensen,
2017; Olesen et al., 2008). I en seniorpolitisk optik handler processuel retfeerdighed
om kriterierne for, hvordan de seniorpolitiske tilbud fordeles. Tildelingskriterier kan
have karakter af at vaere universelle (alle over en vis alder) eller behovsbestemte
(medarbejdere med sarlige behov), og de kan vare standardiserede (alle far det
samme) eller skraeddersyede (persontilpassede) (Hilsen & Midtsundstad, 2014). Et
andet opmeerksomhedspunkt bliver derfor: Hvordan skal tildelingskriterierne for
seniortiltag udformes?

(3) Selvom den processuelle retfeerdighed i nogle tilfaelde kan opleves som mere afgg-
rende end den fordelingsmaessige (Cohen-Charash & Spector, 2001), er det dog ogsa
vigtigt, at man som medarbejder oplever, at resultatet af processen er fair, at forde-
lingen af goder og belastninger er i orden. Ogsa den fordelingsmaessige retfeerdighed
kan blive udfordret, nar seniorpolitiske tiltag implementeres, idet seniorpolitikker
fx kan betyde, at der sker en omfordeling af arbejdsbyrder fra aldre til yngre med-
arbejdere. Et tredje opmarksomhedspunkt bliver derfor: Hvordan vagtes hensynet
til den enkelte og hensynet til kollegaerne?

(4) Seniorpolitikker kan vedtages og vedligeholdes pa forskellige mader i en virksom-
hed og med mere eller mindre inddragelse af de parter, som den vedrgrer. Netop
inddragelse af de bergrte parter i beslutninger er et vigtigt aspekt af at understgt-
te oplevelse af retfeerdighed (Kim & Mauborgne, 2003, Colquitt et al., 2001), og en
seniorpolitik vedrgrer bade seniormedarbejderne, de gvrige medarbejdere og de
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drifts- eller mellemledere, som skal bidrage til at omszaette den til praksis. Det er
derfor langt fra ligegyldigt, hvordan og i hvilke fora samarbejdet omkring udform-
ning og vedligeholdelse af seniorpolitikken foregar. Hvilket leegger op til et fierde
opmerksomhedspunkt: Hvor og hvordan vedtages, implementeres og vedligeholdes
seniorpolitikken?

Ovenstaende fire opmaerksomhedspunkter skal nzermere diskuteres og udredes i det
folgende. Empirisk bygger udredningen pa kvalitative data, indsamlet pa ni danske
virksomheder (for en neermerede redeggrelse af dataindsamlingen, se denne bogs
kapitel 2). De ni virksomheder udfgrer tre forskellige typer af kerneopgaver og har
primeaere jobfunktioner knyttet til denne. P4 tre virksomheder er kerneopgaven og de
fleste af jobfunktionerne struktureret omkring (1) "arbejde med symboler”, dvs. kon-
torarbejde, administration, analyse, IT mv. (2) P4 tre virksomheder er kerneopgaven
og de fleste af jobfunktionerne primeert at “arbejde med mennesker”, dvs. service,
omsorg osv., og pa tre virksomheder er kerneopgaven og de fleste af jobfunktionerne
centreret omkring (3) “produktion”, dvs. arbejde med at bearbejde, producere eller
flytte ting (se endvidere Albertsen, Gensby & Pedersen, 2018).

Teoretisk vil gennemgangen tage udgangspunkt i en antagelse om, at processen
omkring udarbejdelse, implementering og vedligeholdelse af en seniorpolitik i en
virksomhed vil spille sammen med, hvordan samarbejdet i virksomheden generelt
foregar, og i hvilken grad seniorpolitikken er med til at understgtte dette samarbejde
(Nielsen, 2013; Nielsen & Miraglia, 2017). Kulturen omkring samarbejdet vil blive be-
skrevet som virksomhedens sociale kapital, og defineret som ”... de sociale relationer,
som udvikler sig i lgsningen af virksomhedens kerneopgave.” (Hasle, Toft & Olesen,
2018). Kvaliteten af de sociale relationer bliver ifalge denne definition afggrende
bestemt af den tillid, der praeger relationerne mellem medarbejdere og ledere og
imellem medarbejdere indbyrdes og af oplevelsen af, om tingene gar retfaerdigt for
sig i virksomheden (Olesen et al., 2008, Hasle, Toft & Olesen, 2010; 2018).

Er et seniorfokus relevant og velkomment

eller stigmatiserende?

Hvis en seniorpolitik skal kunne fungere som et aktivt ledelsesinstrument i en virk-
somhed, skal medarbejderne opleve sig sikre pa intentionerne bag og vere enige i,
at det er relevant at have et sarligt seniorfokus. Det er ikke altid tilfaeldet. P4 nogle af
de undersagte virksomheder blev seniorbetegnelsen oplevet som nedsaettende og
af nogle som greensende til det dis-respektfulde. En medarbejder siger: “Jeg har ikke
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meldt mig ind i den der seniorklub. Jeg har ikke lyst til at blive identificeret med en, der
er pensionist”, og fortseetter: "Man foler sig virkelig reduceret, ndr man ryger over i den
der seniorkasse”.

Pa andre virksomheder blev virksomhedens seniorfokus derimod oplevet som en
velkommen opmeaerksomhed pé aldersbetingede behov: "Det gode ved seniorordnin-
gen er, at man anerkender, at folk kan vare sa slidte, at man har brug for en seniorord-
ning. Men man anerkender ogsd her, at man kan bruge seniorernes kompetencer til at
videregive viden og arbejdsopgaver til de yngre medarbejdere.’

Det var specielt pa de arbejdspladser, hvor medarbejderne ikke sa sig selv som
nedslidte, selvom de naermede sig afslutningen af deres arbejdsliv (indenfor omradet
arbejde med symboler), at vi mgdte medarbejdere, som oplevede ’senior’ betegnel-
sen som nedsattende og irrelevant. ‘Senior’ betegnelsen blev et symbol for, at man
ikke lzengere blev regnet som ‘aktiv spiller pa banen’, men nu var henvist til ‘baenken’.
Derimod var medarbejdere pa arbejdspladser med hérde fysiske belastninger i arbej-
det (arbejde med mennesker og produktion) mere tilbgjelige til at se tiltag rettet mod
seniorer som en velkommen anerkendelse af aldersbetingede behov.

Seniorbetegnelsen blev sdledes oplevet meget forskelligt af forskellige medar-
bejdere og pa forskellige virksomheder. Forskelligheden kan haenge sammen med
medarbejdernes oplevelse af, om intentionerne bag seniorpolitikken primeert var
fastholdelse og udvikling af seniormedarbejdere, eller om intentionen snarere var
at fremme en socialt ansvarlig afvikling af arbejdsforholdet. Spgrgsmélet blev derfor
saerligt presserede, nar virksomheden stod overfor nedskaeringer, hvor en intention
om fastholdelse kunne forekomme urealistisk.

Seniorbetegnelsen kan af forskellige medarbejdere og i forskellige virksomheds-
kontekster sdledes blive oplevet og opfattet meget forskelligt, og der kan derfor for
virksomhederne ligge en vaesentlig overvejelse i, om begrebet 'senior’ skal anvendes,
eller om man fx skal have en samlet livsfasepolitik eller blot en generel personalepo-
litik, som ikke fokuserer pa en bestemt medarbejdergruppe. Politikken kan i stedet
vaere rettet mod medarbejdere i forskellige livssituationer og livsfaser, herunder syg-
dom og graviditet, eller medarbejdere med sma bgrn eller plejekravende pargrende,
der i en periode kan have behov for tilpasning af deres arbejdstid og opgaver.

Integrationen af seniorpolitikken i en livsfasepolitik eller i en generel personale-
politik kan dog rumme den risiko, at opmaerksomhed netop pa seniorernes behov
slgres eller udvandes, idet seniorerne ikke ses og anerkendes som en gruppe med
andre behov end resten af de ansatte. Valget af den ene eller anden betegnelse kan
derfor haenge sammen med, om der i den pageldende virksomhed faktisk er brug
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for en sarlig opmeerksomhed pa seniormedarbejdernes arbejdsmaessige situation
og behov, eller om der er brug for en generel opmaerksomhed - uanset alder - fx pa
arbejdstilpasninger for medarbejdere med sarlige behov, oplaering og introduktion
af nyansatte, sundhedsfremme eller kompetenceudvikling. Behovene kan jo bide af-
heenge af, hvilken type af krav, der er i arbejdet, og af hvilken alderssammensaetning
den aktuelle medarbejdergruppe har.

Resultaterne peger pa, at medarbejdernes tillid til intentionerne bag en seniorord-
ning, og sammenhangen mellem intentionerne og den aktuelle praksis (se herom i
kapitel 7) er vaesentlige for, om et seerligt seniorfokus bliver oplevet som velkomment
eller stigmatiserende. Oplevelsen hanger sammen med, om man som medarbejder
foler sig anerkendt og veerdsat. Tillid, psykologisk sikkerhed og oplevelse af anerken-
delse opbygges over tid, hvis relationerne generelt er baseret pa tillid og anerken-
delse i virksomheden (Borg & Andersen, 2017). Den skabes ikke i en enkelt samtale
eller igennem en seniorpolitik. Men seniorpolitikken og dens implementering kan i
stgrre eller mindre grad bidrage til at understgtte oplevelsen af tillid og anerkendelse.
Transparens og gennemskuelighed i forhold til intentionerne bag seniorordningen
og tydelig sammenhaeng mellem intentioner og praksis omkring implementeringen
kan antages at understgtte oplevelsen af tillid og retfaerdighed i processen og dermed
chancerne for, at seniorpolitikken bliver succesfuld.

Tildelingskriterierne for seniortilbuddene
Et tilbagevendende spgrgsmal, som vi i forskellige udformninger mgdte i mange af
case-virksomhederne, var spgrgsmélet om, hvordan tildelingskriterierne for senior-
tilbud skulle udformes. Skulle det vaere universelle rettigheder, som gjaldt alle ansatte
i virksomheden, eller muligheder, som kunne tildeles medarbejdere ved serlige be-
hov, i saerlige situationer og evt. med skraeddersyede tilpasninger?

Tildelingskriteriernes udformning kan have afggrende betydning for oplevelsen
af processuel retfeerdighed i forhold til seniorordningerne - for oplevelsen af, at se-
niortiltag bliver tilbudt pa en fair og ordentlig made i virksomheden (Kristensen,
2017).

I den folgende gennemgang gives nogle eksempler fra det empiriske materiale
pa fordele og ulemper ved seniortiltag, som kan karakteriseres som henholdsvis 1)
universelle og skreeddersyede 2) universelle og standardiserede, 3) skraeddersyede
og behovsafhaengige eller 4) behovsafhangige og standardiserede (jf. Hilsen og
Midtsundstad, 2014).
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Seniorsamtaler som eksempel pa tiltag

Seniorsamtalen udgjorde et centralt element i de fleste af de seniorpolitikker, som
var etableret pa case-virksomhederne. Samtalen gav en mulighed for at fa italesat in-
dividuelle udviklingsgnsker og behov for arbejdsmaessige tilpasninger for medarbej-
deren og for at afstemme forventninger mellem medarbejder og ledelse. Tilbud om
seniorsamtaler kan kategoriseres som universelle i den forstand, at de omfatter alle
medarbejderne (eller alle over en vis alder), og som skreeddersyede i den forstand, at
dialogen i praksis altid tager form efter den enkelte medarbejders situation og behov.

Case-virksomhederne reprasenterer en bred vifte af modeller for afholdelse af
seniorsamtalerne, og det er forskelligt i hvilken grad, de var universelle (omfattede
alle pa arbejdspladsen eller alle over en vis alder), og hvor skraeddersyede (tilpassede
til den enkelte) de forskellige tilbud om seniorsamtaler var. P4 nogle arbejdspladser
havde man valgt at indfgre faste arlige samtaler om forventninger til fremtiden som
en integreret del af MUS-samtalerne og geeldende for alle medarbejdere. P4 andre var
der en *aben dgr’-politik hos chefen, hvor man som medarbejder altid var velkom-
men til at gi ind og fa en snak om det, der var vigtigt at tale om. Andre arbejdspladser
havde valgt at tilbyde seniorsamtaler til medarbejdere over en vis alder.

De faste arlige seniorsamtaler blev af nogle medarbejdere oplevet som ungdven-
dige, enten fordi medarbejderne allerede var afklarede om deres gnsker til tilbage-
treekning, eller fordi de forst gnskede at tage stilling til spgrgsmalet senere. Der var
ogsa ledere, som gav udtryk for, at de oplevede det som granseoverskridende at
skulle tage emnet op som en fast del af MUS. En mellemleder siger: ‘Det er menings-
fuldt at sporge ind til fremtiden i MUS, ndr det drejer sig om alder og pension, men ikke
i forhold til medarbejdere, der er utilfredse og vil sage ud’. Generelt pegede resultaterne
P4, at det kan vaere et sirbart emne at tage op, og at en vellykket samtale kraever, at
relationen mellem medarbejdere og ledelse er praeget af gensidig tillid og fortrolig-
hed, s medarbejderen ikke frygter, at samtalen vil blive brugt imod ham eller hende.

Pa nogle virksomheder gav bide medarbejdere, ledere og tillidsvalgte udtryk for,
at ‘den dbne dgrs politik’ fungerede helt fint. Der blev ikke udtrykt behov for at for-
malisere tidspunktet for afholdelse af samtalerne. Det var dog karakteristisk, at der
pa disse virksomheder ogsa blev givet udtryk for en meget hgj grad af generel tillid
mellem medarbejdere og ledere.

I lyset af resultaterne fra kapitel 7, som pegede pa, at mange medarbejdere ikke
har kendskab til de seniorpolitiske muligheder pa deres arbejdsplads, kan der vare
en risiko for, at ‘den dbne dgrs politik’ kan medfare, at behov, muligheder og ud-
fordringer bliver italesat for sent, efter en beslutning om tilbagetraekning er truffet.
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Der kan ogsa veere en risiko for, at de medarbejdere, som maske i serlig grad har
behov for arbejdsmaessige tilpasninger, kan vere tilbageholdende med at benytte
sig af den *dbne dor’, fordi de ikke gnsker at udstille deres sarbarhed i relation til
deres arbejdsgiver. En tillidsvalgt beskriver hvordan: “Et gnske om nedsat arbejdstid
kan have en negativ konsekvens, da det for nogle lederes vedkommende betyder, at man
“mistanker” medarbejderne for at vaere pad vej til at ga pa pension eller pd anden vis
stoppe i virksomheden og dermed ogsd yde en mindre arbejdsindsats”. Man kan pa den
baggrund opstille en antagelse om, at 'Den dbne dgrs politik’ fordrer et hgjt niveau af
tillid imellem medarbejdere og ledere og fordrer, at der i dagligdagen faktisk ogsa er
rum og mulighed for at tage en samtale, nar der er behov og gnsker om det. Desuden
peger resultaterne pa, at et hgjt niveau af kendskab til de geeldende seniorordninger
er en forudsatning for, at ‘den dbne dgrs politik’ kan komme til at fungere godt.

Hvis seniorsamtalerne indfgres som faste tilbud til alle over en vis alder eller til
alle som en del af MUS-samtalerne - kan der vaere en risiko for, at nogle medarbejdere
vil opleve det som uvelkomment at bliver sat i en bestemt kategori af medarbejdere
alene pa grund af alder, og som neaevnt, at emnet kan vare greenseoverskridende at
tage op, hvis ikke medarbejderen har gnsket at tale om det. Disse problemer kan dog
relativt simpelt imgdegés, dels ved netop at ggre samtalen til et tilbud til medarbej-
dere over en vis alder og ikke et krav, og dels ved at understrege intentionerne bag
og formdlet med samtalen. Ud over dette er tillid i relationen imellem medarbejder
og leder igen afggrende for, om forlgbet og udbyttet af seniorsamtalen kommer til at
folge intentionen.

Tilbud om tilpasning af arbejdstid og opgaver

Pa nogle af case-virksomhederne havde man valgt at lade seniorpolitikken indga som
en del af personalepolitikken, hvor der generelt var fokus pa at fastholde medarbej-
derne, uanset deres alder. P4 en kommunal virksomhed havde distriktslederne og
assisterende distriktsledere som opgave at kontakte medarbejdere, som ikke trive-
des, var nedslidte, eller havde et hgjt sygefraveer, og undersgge, om der var brug for
tilpasninger af den ene eller anden art i arbejdet. Tilpasningerne indebar, at arbejds-
tiden og opgaverne s vidt muligt blev tilpasset medarbejdernes behov og gnsker.
Samme model blev brugt i en af de stgrre private virksomheder.

Denne tilgang til seniorpolitikken indebar, at tilbuddene var behovsafhangige og
blev tilpasset til den enkelte. Der kunne ogsé vere en vis grad af vilkarlighed i for-
hold til, om mellemlederne nu ogsa blev opmarksomme pa medarbejdere, der ikke
trivedes. I praksis var det ofte sveert at tilgodese alles gnsker. En tillidsvalgt beskriver
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det: "Det kan veere sveert at tilgodese alles onsker, fordi distrikterne indeholder relativt
mange medarbejdere - nogle gange er det forst-til-molle-princippet, vi ma kore efter.
Prisen for individuel behandling er risikoen for splitting og folelsen af at blive forfordelt.
Og det oplever vi hver dag, men hellere det, end at det bliver helt rigidt”. Tillidsvalgte og
ledere var siledes bevidste om, at den behovsafthangige og skreeddersyede tilgang
havde nogle omkostninger i den forstand, at den kunne bidrage til oplevelser af uret-
faerdighed og vilkarlighed. De fremhaevede til gengeeld, at ordningen gav fleksibilitet.

Standardiserede og universelle tiltag i skriftlige seniorpolitikker

Pa en af case-virksomhederne, havde man forholdt sig direkte til dette dilemma i den
nedskrevne seniorpolitik: ‘Det er nadvendigt, for at sikre en serigs seniorpolitik, at det
er legalt at vaere senior, og at emnet seniorordninger kan drgftes, uden at det samtidig
sender et signal om, at medarbejderen ikke laengere slar til. Dette sikres ved, at emnet
gores generelt og er gxldende for alle.’

Her havde man valgt, at lade seniorpolitikken veere universelt geeldende for alle
over en vis alder. Det indebar, at alle medarbejdere over 58 ar fik tilbud om deltagelse
i en arligt aftholdt seniorkonference og tilbud om en arlig seniorsamtale. Desuden
var der tilbud om seniorstillinger, deltagelse i seniorklub, helbredstjek og motion. I
praksis var det omkring halvdelen af de ansatte over 58, som deltog i de &rlige kon-
ferencer og lidt feerre, som tog imod tilbud om seniorsamtaler.

Ved at ggre det tydeligt for medarbejderne, hvad de havde ret til, ggede virksom-
heden gennemskuelighed og transparens i processen og mindskede risikoen for op-
levelse af vilkarlighed og uretfaerdighed. Bade medarbejdere, tillidsvalgte og ledere
gav udtryk for at veere meget tilfredse med seniorpolitikken pi denne virksomhed.

Pa en anden meget stor virksomhed var der ligeledes en nedskreven seniorpoli-
tik, som lagde vaegt pa standardiserede og universelle tiltag. Her blev politikken dog
oplevet som alt for fjern for ledere og medarbejdere i deres daglige arbejde. Den blev
taget frem, nar der var specifikt brug for den, og langt fra alle ansatte kendte den.
Politikken blev saledes ikke et aktivt virkemiddel, men blev mere brugt i relation til
en vurdering af, om lederne levede op til forventningerne.

For en arbejdsplads, som var omfattet af seniorrammeaftalen for det kommunale
omrade, gav de universelle og standardiserede tilbud om seniordage i rammeaftalen
problemer. Der var en stor andel af seniormedarbejdere ansat, og ledelsen oplevede,
at afviklingen af de overenskomstbestemte seniorfridage gav problemer. En mellem-
leder sagde: “Jeg synes, det er dejligt, vi ikke har sd mange ldre medarbejdere mere. Jeg
siger det ikke negativt, men sidste dr - 1. januar - der havde jeg faktisk 132 seniordage,
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der skulle afvikles. ....... det er rigtig mange timer og dage, du skal ha’ lagt ind udover
alt det andet. Det er ikke som sddan besvarligt, men det er mange dage, du skal tage
medarbejdere ud af driften”. Det betgd, at virksomheden skulle hyre timelgnnede ind
i stedet for seniorerne. Mellemlederen havde intet imod seniormedarbejdere som
sddan, men administrationen af de mange seniordage betgd, at hun oplevede det
som en lettelse, at der var kommet feerre aldre medarbejdere.

Eksemplerne kan pege p4, at de universelle og standardiserede tilbud kan have
klare fordele i forhold til gennemskuelighed og oplevelse af retfeerdighed, men at
de er lettere at hindtere pa virksomheder, der ikke er meget store, og som selv har
indgdet aftalerne end i tilfeelde, hvor virksomheden enten er sa stor, at praksis kan
variere meget fra afdeling til afdeling, eller hvor tilbuddene er del af den generelle
overenskomst, og ikke ngdvendigvis er forenelige med vilkar og praksis i den enkelte
virksomhed.

Behovsafhaengige og standardiserede tiltag
Indsatser, der pa en gang var behovsafhangige og standardiserede, sa vi pa case-virk-
somhederne eksempler pa i form af tilbage-til-arbejde programmer efter sygemeldin-
ger. Disse programmer var dog ikke forbeholdt seniormedarbejdere, men omfattede
alle medarbejdere.

P4 en af case-virksomhederne er der flere medarbejderrepraesentanter, som be-
retter om rigtig gode tilbage-til-arbejde forlgb. En medarbejder siger: "I forhold til
stress-sygemelding sd havde jeg et rigtig godt forlgb, hvor jeg fik helt ro den forste maned.
Derefter fik jeg en rigtig god guidning i forhold til laege og forventninger og sd en lang-
som optrapning og information om, hvorfor den langsomme optrapning var vigtig. Jeg
kunne ikke have gnsket bedre forlgb”. En anden medarbejderrepraesentant har ogsa
hert om andre rigtig gode tilbage-til-arbejde forlgb, men peger pa, at det gode, skraed-
dersyede og behovsafhangige tilbud i denne virksomhed i nogen grad kommer til
at skygge for forebyggelsestiltag: "Der er en god hdndtering af stressramte, men ikke
fokus pa forebyggelse, og mange medarbejdere bliver ramt af stress”. En mellemleder
pa samme virksomhed siger: "Arbejdspladsen gor meget for at fastholde sygemeldte
arbejdere, som mdske andre steder ville vaere blevet afskediget. Men der kunne godt vaere
mere fokus pa det forbyggende arbejde og storre vikarindsats, ndr folk bliver syge”. Det
fremgar af disse citater, at der ikke er tale om tilfaeldige eller enkeltstdende oplevelser
af, at tilbage-til-arbejdet efter en sygemelding blev handteret godt pa virksomheden,
men at det var noget, som blev prioriteret i forhold til alle medarbejdere, som kom
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i den situation, og at der var nogle standarder for, hvordan det blev gjort - samtidig
med at forlgbet blev tilpasset den enkelte medarbejders behov.

Set ud fra et retfaerdighedsperspektiv understgtter den type af tiltag, der pa én
gang kan betegnes som behovsafhangige og standardiserede, oplevelsen af ret-
feerdighed pa den made, at medarbejderne oplever en tryghed ved, at alle som har
samme behoyv, bliver set og behandlet p4 samme made i virksomheden. Tilbuddene
gives ikke ud fra personlige relationer, her- og nu- vurderinger eller ‘forst til mgl-
le’-principper. De fordrer, at der netop udvikles nogle standarder og feelles principper
for, hvornar og hvordan de skal tilbydes, og hvad tilbuddene indeholder: det kraever
derfor en aktiv indsats fra virksomhedens side at beslutte og organisere den type
tilbud.

Sammenfattende peger resultaterne om tildelingskriterier pa, at spgrgsmal
omkring oplevelse af retfaerdighed og tillid i processen kommer i spil uanset tilde-
lingsprincippernes beskaffenhed. Afsnittet om seniorsamtaler som eksempler pa
universelle og skraeeddersyede tiltag pegede p4, at tydelighed omkring forméilene
med at atholde en seniorsamtale og frivillighed i forhold til deltagelse kan bidrage til
at understgatte oplevelse af retfeerdighed og tillid i processen.

De skraddersyede og behovsafhaengige tiltag, fx i form af tilbud om nedsat ar-
bejdstid eller 2endrede arbejdsopgaver kan isaer udfordre oplevelsen af retfeerdighed,
fordi der let opstar oplevelse af vilkarlighed og uforudsigelighed i tildelingen af goder.

Afsnittet om de standardiserede og universelle tiltag pegede p4, at disse umiddel-
bart bidrager til en hgj grad af oplevet retfeerdighed, men at der kan opsta et alvorligt
dilemma, nar der i praksis ikke er ressourcer til at give disse universelle tiltag til alle
over en vis alder, og nir arbejdspladsen som konsekvens heraf gnsker at nedbringe
andelen af seniormedarbejdere - stik imod intentionerne med seniorordningen. Hil-
sen og Midtsundstad (2014) argumenterer i overensstemmelse med dette for, at de
universelle og standardiserede tilbud (fx seniorfridage) pA mange mader er lettest at
have med at ggre for virksomhederne (Opleves som retferdige, er populeere blandt
medarbejderne, lette at implementere, malbare, kontrollerbare og synlige udadtil),
men at de er dyre og ikke ngdvendigvis effektive i forhold til at gge fastholdelse.

Endelig gav afsnittet om behovsafhangige og standardiserede tiltag et eksempel
pa, hvordan et tilbage-til-arbejde-program vakte stor tilfredshed og bidrog til oplevel-
sen af tillid og retfeerdighed blandt de ansatte. Hilsen og Midtsundstad (2014) anbe-
faler, at man satser mere netop pa tiltag i denne kategori, som passer til de ansattes
og til virksomhedens behov. At det var sveert at finde et eksempel pa et egentligt
seniorpolitisk tilbud, som faldt indenfor denne kategori, kan dog vidne om, at denne
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tilgang stiller nogle udfordringer. Set ud fra virksomhedens synsvinkel kan det veere
vanskeligt at fastsla, om behovet faktisk er til stede - er det fx medarbejderens eget
udsagn i forhold til at have et behov, der skal veere gaeldende, eller skal der en laege-
erklaering eller lignende til? Desuden kan det vaere vanskeligt for virksomheden at
imgdekomme behovet med tiltag, som alle i en tilsvarende situation ogsa vil fa tilbud
om. Man ved maske ikke, hvor mange det i praksis kan dreje sig om, hverken nu eller
i fremtiden, og man ved maske heller ikke, om der vil vaere ressourcer til at give alle
med det pageeldende behov det pageeldende tilbud. Ledelsen skal ogsa vere villig til
i praksis at afsti fra at bruge sin ledelsesret til at differentiere tilbud i forhold til, hvem
de gnsker at fastholde, og hvem de godt kan undveere.

Hensynet til den enkelte versus hensynet til kollegerne?
Implementering af en seniorordning kan fa som konsekvens, at der sker en omforde-
ling af arbejdsbyrder fra aldre til yngre medarbejdere. Hvis seniormedarbejdere fx
skal friholdes fra visse typer af arbejdsopgaver, betyder det, at de yngre medarbejdere
skal tage tilsvarende flere af disse opgaver. Hvis seniormedarbejdere skal have nedsat
tid, uden at timerne bliver kompenseret tilsvarende med anden arbejdskraft, betyder
det, at yngre medarbejdere skal arbejde mere pa samme tid. Pa nogle virksomheder
kan der derfor opsta dilemmaer imellem medarbejdere ansat p4 almindelige vilkar
og medarbejdere ansat pa sarlige vilkar, fx under senioraftaler.

Pa arbejdspladser med mange ansatte pa seerlige vilkar, eller med ret til saerlige
tilbud, kan det give anledning til gnidninger og evt. utilfredshed eller oplevelse af
uretfeerdighed. Det kan i seerlig grad veere tilfeeldet, hvis medarbejderne pa alminde-
lige vilkar oplever, at de skal lgfte en stgrre arbejdsbyrde (fx tage flere skaeve vagter)
for at muliggore fastholdelse af kolleger. En tillidsvalgt formulerer dilemmaet: "Man
skal ikke lade en aldersgruppe betale for, at en anden kan blive taget hensyn til - sadan
kunne det godt vaere tidligere, at “midtergruppen” skulle dakke for, at de yngre havde
barn syg, og de &ldre havde senior-fridag”. Dilemmaet kan fx ogsi handle om retten
til at blive fritaget fra nattevagter. Pa arbejdspladser med mange seniormedarbejdere
ansat, vil fritagelse for nattevagter for alle over en vis alder betyde, at nogle af de
yngre medarbejdere belastes af mange nattevagter.

I disse tilfeelde er det universelle og standardiserede tilbud, i form af ret til barns
sygedag, seniorfridage eller fritagelse for nattevagter, som i praksis giver anledning
til overbelastninger af andre medarbejdere. Oplevelser af uretfaerdighed kan komme
i spil, hvis de gvrige medarbejdere ikke ngdvendigvis oplever, at den gruppe, der har
de saerlige rettigheder, ogsa er dem, der har det stgrste behov for dem.
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Men balancen mellem hensyn til den enkelte medarbejder og hensyn til kolleger-
nes arbejdssituation kan ogsa blive udfordret, selvom der er tale om behovsathzan-
gige tiltag. Seerligt vanskeligt kan det blive i situationer med nedskeringer og ved
pres pa produktiviteten. Hvis alle medarbejdere i forvejen oplever, at det er sveert at
na arbejdsopgaverne, og at arbejdet er belastende, sa er det sveert at opna accept af,
at der er kolleger, som der skal tages serlige hensyn til. En tillidsvalgt pi en arbejds-
plads med fysisk kraevende arbejde sagde om dette: ”Det er ogsd ledelsens pligt at sikre
sig, at de andre kollegaer, der sd er der, ikke bliver tvunget til fortidspension. Hver gang
der kommer en ind, der skal fritages fra de hdrde opgaver (ikke kun seniorer, det kan
ogsd vaere folk i skdnejob), er der andre, der skal tage sig af de hdrde opgaver.”

Samtidig er der mange medarbejdere, der oplever det som attraktivt at veere ansat
pa en arbejdsplads, som netop tager individuelle hensyn. P4 en af case-virksomhe-
derne beskrev de tillidsvalgte, hvordan medarbejdere pa tvaers af alder fremhaevede,
at der blev taget hensyn til den enkelte: ... fx gennem ferre aftenvagter til folk med
barn, eller en kortere arbejdsdag til en med fritidsinteresser, der fylder meget”. En kalder
det "Forebyggelse i et livsperspektiv”.

Hilsen og Midtsundstad (2014) understreger, at oplevelsen af retfeerdighed kan
opnas, selvom alle ikke behandles ens, hvis bare det er tydeligt for medarbejderne
hvorfor og i hvilke situationer, der tages hvilke hensyn eller tilbydes hvilke goder.
Opbakningen kan siledes haenge sammen med, om medarbejderne foler tillid til, at
de individuelle hensyn ogsa vil kunne komme dem selv til gavn, hvis de far brug for
det pa et tidspunkt. Med andre ord, hvis der er tale om behovsafhangige tilbud, som
samtidig er standardiserede pa den made, at alle i samme situation far samme tilbud.

Resultaterne peger p4, at synlighed og gennemskuelighed i forhold til kriterier
og principper for tildeling af tilbud om senior- og eller livsfase-tiltag er vigtige for
at mindske oplevelser af urimelighed og uretfeerdighed i medarbejdergruppen. Nar
tilbuddene er behovsafthangige (ikke gives til alle eller til alle over en vis alder), bli-
ver det ekstra vigtigt, at tildelingskriterierne er tydelige, og at det, der tilbydes, er
standardiseret.

En nedskreven seniorpolitik kan bidrage til synlighed og gennemskuelighed, men
det forudseetter, at den er kendt af medarbejderne, og - hvis den skal have en positiv
veerdi for dem - ogsd, at den haenger sammen med praksis og med de holdninger
og indstillinger, som der pa andre mader bliver kommunikeret til medarbejderne
i virksomheden. I en situation med nedskaringer eller med staerkt pres pa effek-
tiviteten kan det vaere seerligt udfordrende at opna denne sammenhaeng mellem
de nedskrevne intentioner og praksis. Vi sd i flere case-virksomheder eksempler pa
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medarbejdere, som havde mistet tilliden til seniorordningen. De oplevede at den
blev utroverdig, hvis det fx ikke kunne lade sig gore at overholde en aftale om nedsat
arbejdstid i praksis, fordi der var stort pres pa produktionen, og fordi der manglede
medarbejdere med tilsvarende kompetencer til at tage over.

Vedtagelse, implementering og

vedligeholdelse af seniorpolitikken?

Seniorpolitikker kan gennemfores pa forskellige mader i en virksomhed, og netop
processen, hvorigennem seniorpolitikken besluttes, implementeres, vedligeholdes
og evalueres, er vigtig for, om den bliver succesfuld. Processen kan i stgrre elle min-
dre grad veere med til at understgtte og opbygge oplevelsen af tillid og retfeerdighed i
virksomheden. Processen kan, hvis den forlgber darligt, ogsa bidrage til at nedbryde
tillid og oplevelse af retfeerdighed i virksomheden.

Et af de vaesentlige elementer i at understgtte oplevelsen af retfaerdighed i proces-
sen er at sikre sig, at de parter, som seniorpolitikken vedrgrer, faktisk ogsa involveres
i processen med at udforme seniorpolitikken (Kim & Mauborgne, 2003). Alle parter
behgver ikke blive involveret i alt, men alle parter bgr blive hgrt eller repraesente-
ret. Der er mange i virksomheden, som har en interesse i, hvordan seniorpolitikken
udformes:

+ De nuvaerende seniormedarbejdere.

+ De kommende seniormedarbejdere (@vrige ansatte).

+ Drifts- eller mellemledere, som skal bidrage til at omsztte seniorpolitikken i prak-
Sis.

+ Detillidsvalgte, som skal sikre, at politikken er i overensstemmelse med de faglige
og fagforeningsmaessige interesser.

+ Arbejdsmiljgrepreesentanterne, som skal sikre politikken med arbejdsmiljghen-
syn i virksomheden.

« HR/overste ledelsesniveau, som skal sikre, at seniorpolitikken haenger sammen
med og understgtter virksomhedens generelle strategi.

Pa en af case-virksomhederne blev initiativet til seniorpolitikken taget pa baggrund
af et samarbejde om et pilotprojekt imellem SiD og Dansk Byggeri. Lederen forteeller:
Vi blev opfordret til at vaere med i projekt, som skulle bygge bro mellem funktionaerer
og hdandvaerkere. Der blev lavet otte blandede interviewgrupper pd tvaers af faggrupper
og alle aldre. Man skulle lzere gensidig accept af hinanden. Hvordan kan det vaere, at en
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yngre ikke kan arbejde lige sd hurtigt som en ldre? Og det er mdske, fordi den zldre
har mere erfaring og har alt det med, han skal bruge, ndr han gar op pa taget, hvor
unge bare for op ad stigen og ned og hente det naeste, de skulle bruge. Det handlede om
generationsklgfter”. Videre fortaeller lederen, at: "Det, der kom frem i det interview, var,
at de unge sa skaevt til de ldre. Derfor gnskede vi, at der kom fokus pa, at virksomheden
rigtig godt ville de &ldre medarbejdere”. Det var den ”... davarende pkonomidirektar og
virksomhedens handvarksmestre, der lavede den davaerende seniorpolitik. Vi begyndte
at afholde seniorkonferencer for medarbejdere, som var +55”. Eksemplet illustrerer et
forlgb, hvor virksomhedens etablering af en seniorpolitik startede med en proces,
som involverede bade yngre og &ldre medarbejdere. Udgangspunktet for processen
og siden ogsa for den efterfolgende seniorpolitik var netop gnsket om opbygning af
oget respekt og tillid imellem de forskellige fag- og aldersgrupper.

Pa de fleste af case-virksomhederne spillede mellem- eller linjeledere med perso-
naleansvar en vigtig rolle i implementeringen af seniorordningerne, og det var ofte
en mellemleder eller en linjeleder, der tog seniorsamtalerne. Men det virkede i nogle
tilfaelde som om, linjelederen ikke fik tilstreekkelig statte til at varetage opgaven. Vi sa
eksempler p4, at der opstod et gab imellem intentionerne i den overordnede politik,
og mellemledernes kapacitet, muligheder for eller interesse i at efterleve intentioner-
ne i praksis. Det kunne handle om, at den lokale leder kun havde begranset overblik
over mulighederne for at zendre eller tilpasse arbejdsopgaver, eller det kunne handle
om, at det i praksis var sveert at fa driften til at haenge sammen, hvis der skulle tages
sarlige hensyn til seniormedarbejdere. En af fordelene ved at lade linjelederen sta
for implementeringen i praksis er, at han eller hun som regel har indsigt i det daglige
arbejde og har et godt overblik over, hvad der er af muligheder for arbejdstilpasnin-
ger under hensyntagen til produktionen. Til gengeeld kan mellem- eller linjelederen
vaere mindre forpligtet pa en seniorpolitik, som er skabt centralt i virksomheden.
Specielt hvis vedkommende ikke er blevet involveret i processen, og evt. bekym-
ringer relateret til driften ikke er blevet hgrt og taget serigst. Linjelederen kan pa
den baggrund veere mindre indstillet pa at udvise den fleksibilitet, som kraeves for at
omfordele arbejdet eller at acceptere, at en medarbejder gar ned i tid (Nielsen, 2013).

En succesfuld implementering af seniorordningen er mere sandsynlig, hvis mal-
satningen i politikken bliver understgttet pa alle niveauer i organisationen, ikke
alene af topledelsen, men i ligesa hgj grad af mellemledere og medarbejdere. Ud
over oplevelse af retfaerdighed i beslutnings- og etableringsfasen, kan det ogsi anta-
ges at vaere vigtigt, at der er strukturer og kommunikationskanaler i virksomheden,
som understgtter samarbejdet og sikrer vidensdeling og feelles retning mellem de
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enkelte afdelinger og niveauer i virksomheden (Gittell, 2012; Albertsen, Jeppesen &
Hvenegaard, 2012). Det er derfor ogsa vigtigt at gennemtaenke, hvordan mellem- og
linjeledere bliver understgttet i deres rolle med implementeringen af seniorpolitik-
ker. En mulighed kan fx vare at lade seniorordningerne udmegnte sig i et samarbejde
mellem linjeleder, en central leder og HR (som normalt skal ind over alle nedsaettel-
ser af arbejdstiden).

Flere af case-virksomhederne var inde p4, at det ikke var tilstreekkeligt at etablere
en seniorpolitik, det var ngdvendigt med en lobende opmaerksomhed pa, hvordan
den fungerede i praksis, for at den ikke skulle blive foraeldet. En af de tillidsvalgte
siger:” Jeg oplever ikke, at medarbejderpolitikkerne fungere optimalt. De fungerer ikke i
praksis. Det er ikke nok med politik, man skal ogsd snakke om det, og det bliver der ikke
gjort i gjeblikket. Man kunne godt gore mere fra ledelsens side for at informere AMR og
TR om det. Sorge for, at politikkerne blev implementeret grundigere eller sarge for, at
politikkerne blev taget op og debatteret pd et personalemgde”.

Pa en af de andre case-virksomheder fortaeller en tillidsvalgt om seniorpolitikken:
Vi taler jo om det. Det har vores interesse, det er ikke bare et stykke papir, den blive
brugt”. Pa denne virksomhed er seniorpolitikken "levende’ i virksomheden.

S udfordringen med at lave en seniorpolitik og fa den til at fungere er langt fra
lgst med at vedtage den og skrive den ned. Det handler om at skabe en kultur og en
organisationsstruktur:

« Hvor bide seniorer og ledere kan tage spgrgsmalet om seniortiltag op, nar der er
et behov for det.

« Hvor mellemledere pa alle niveauer i organisationen er loyale overfor intentio-
nerne i seniorpolitikken.

+ Hvor mellemlederne har stgtte og opbakning opadtil til at implementere tiltagene
i praksis.

+ Hvor seniormedarbejderne oplever, at intentionerne i seniorpolitikken ogsa ud-
leves i praksis.

+ Hvor seniormedarbejderne ikke foler sig pressede til fx seniorsamtaler pa tids-
punkter, hvor det ikke opleves som passende.

+ Hvor gvrige medarbejdere i organisationen ser seniorpolitikken som et felles
gode og ikke som en belastning for dem selv.

« Hvor seniorpolitikken lgbende evalueres og tilpasses ud fra systematisk indsam-
lede erfaringer og behov.
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Disse processer kan forventes at blive understgttet af oplevelsen af tillid og retfeer-
dighed, ligesom de kan teenkes at bidrage til udviklingen af tillid og retfeerdighed i
virksomheden.

Konklusion

Sammenfattende pegede resultaterne pa en reekke opmaerksomhedspunkter, hvor
udviklingen og implementeringen af seniorpolitikker pa virksomhedsniveau pa en
gang bygger pa og kan veere med til at pavirke virksomhedens sociale kapital i form
af tillid og retfeerdighed i de sociale relationer, som udvikler sig i lasningen af virk-
somhedens kerneopgave.

Overordnet pegede resultaterne p4, at en seniorpolitik altid implementeres i en
konkret kontekst, og at det er afggrende for, om den kommer til at fungere, at den
passer til, udvikles og implementeres i overensstemmelse med de muligheder og
begraensninger, der ligger i de den aktuelle kontekst.

Mere specifikt blev der udpeget fire opmarksomhedspunkter af betydning for
relationer og samarbejde, nar en virksomhed gnsker at udvikle og implementere en
seniorpolitik. Det forste handlede om, hvorvidt et seniorfokus opleves som relevant
og velkomment af medarbejderne, eller om det opleves stigmatiserende. Resulta-
terne pegede pa, at medarbejdernes tillid til intentionerne bag seniorordningen var
vaesentligt for, om politikken og seniorbetegnelsen blev hilst velkommen eller ople-
vet som stigmatiserende. Desuden sa det ud til at veere betydningsfuldt, i hvilken grad
alder var et relevant kriterie i forhold til mulighederne for at udfare kerneopgaven
i virksomheden.

Det andet opmaerksomhedspunkt handlede om, hvordan tildelingskriterierne for
seniortiltag bedst udformes. Resultaterne vedrgrende dette opmarksomhedspunkt
pegede pa, oplevelse af retfeerdighed og tillid i processen er vaesentlig uanset tilde-
lingsprincippernes beskaffenhed. Standardiserede tiltag, der tilbydes til alle med-
arbejdere eller alle over en vis alder, fx igennem overenskomstaftaler, er retfeerdige
i den forstand, at alle far det samme, men kan veere meget ressourcekravende at
implementere, og dermed sta i risiko for at skabe utilsigtede negative virkninger pa
mulighederne for fastholdelse. Standardiserede og behovsafhangige tilbud pa den
anden side kan i hgj grad bidrage til oplevelsen af tillid og retfeerdighed blandt de
ansatte, men kan vare vanskelige at vedtage og ogsa svaere at administrere i praksis.

Det tredje opmerksomhedspunkt handlede om vagtningen af hensynet til den
enkelte og hensynet til kollegaerne. Resultaterne pegede her p4, at synlighed og gen-
nemskuelighed i forhold til tildelingskriterier var vigtige elementer i at forebygge
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oplevelser af urimelighed og uretfeerdighed i medarbejdergruppen. Desuden pegede
de pa det vaesentlige spgrgsmal, om seniorpolitikken i det hele taget haenger sammen
med praksis, holdninger og indstillinger i virksomheden. I tider med nedskaeringer
kan det vaere serligt udfordrende at opnd sammenhang mellem de nedskrevne in-
tentioner i seniorpolitikken og praksis i gvrigt.

Endelig sa vi med det fjerde opmaerksomhedspunkt pa, hvor og hvordan senior-
politikken vedtages, implementeres og vedligeholdes. Her pegede resultaterne pa
vigtigheden af at inddrage og hare alle bergrte parter i processen omkring bade
vedtagelse, implementering og vedligeholdelse af en seniorordning. Der blev sat
fokus pa vigtigheden af at skabe en kultur og en struktur, der understgtter, at bide
seniorer og ledere kan tage spgrgsmalet om seniortiltag op, nar der er et behov for
det, hvor mellemledere pa alle niveauer i organisationen er loyale overfor intentio-
nerne i seniorpolitikken og har stgtte og opbakning i systemet til at implementere
den i praksis, og hvor medarbejderne oplever, at intentionerne i seniorpolitikken
ogsa udleves i praksis.

Tidligere forskning har dels bekraeftet at processuel retfeerdighed hanger teet
sammen med oplevelsen af tillid i en organisatorisk kontekst (Bal et al., 2011) og dels,
at hgjere processuel retfeerdighed mindsker sandsynligheden for, at medarbejdere
stopper pa arbejdspladsen (ibid.). Et studie har undersagt processuel retfaerdighed
i relation til seniorpolitik og har fundet, at maden, seniorpolitik bliver handteret pa
i en virksomhed, haenger sammen med seniormedarbejdernes oplevelse af tilhgrs-
forhold til virksomheden (Schlosser & Armstrong-Stassen, 2011). Mere generelt har
tidligere forskning fundet, at gode relationer mellem ledelse og seniormedarbejdere
(Poulsen, 2017) og at samarbejdet og samvaeret mellem kolleger (Amilion & Larsen,
2019) har betydning for, hvornir medarbejdere treekker sig tilbage fra arbejdsmar-
kedet. Oplever medarbejderne lav anerkendelse fra leder, lav organisatorisk retfaer-
dighed, lav tillid til ledelsen, lav ledelseskvalitet og lav forudsigelighed, sa er de mere
tilbgjelige til at vaelge en tidlig overgang til efterlgn (Thorsen, Jensen & Bjgrner, 2016).
I overensstemmelse med dette har man fundet, at hgj social kapital, organisatorisk
retfeerdighed og ledelseskvalitet mindsker sandsynligheden for tidlig tilbagetrakning
fra arbejdsmarkedet (Breinegaard, Jensen & Bonde, 2017).

Resultaterne fra praksisundersggelsen peger pa stgrre sandsynlighed for succes
med en seniorordning, hvis der er:

+ Overensstemmelse imellem italeseettelse og indhold i seniorordningen og virk-
somhedens kerneopgave.
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+ Transparens og gennemskuelighed i forhold til intentionerne bag seniorpolitikken
og de enkelte indsatser i denne.

« Transparens og gennemskuelighed i tildelingskriterier for seniortiltag. Hvem har
ret til hvilke ydelser og tilbud, hvornar og hvorfor?

+ Klar overensstemmelse imellem intentioner og praksis for implementeringen.

« Frivillighed i forhold til deltagelse (fx i seniorsamtaler og konferencer).

+ Inddragelse af alle relevante parter i beslutninger omkring vedtagelse, implemen-
tering og vedligeholdelse.

+ Lydhgrhed overfor parternes (bdde medarbejdere, ledere og tillidsvalgte) syns-
punkter og bekymringer.

+ Organisationskultur og struktur, der understgtter kommunikationen omkring
seniortiltagene pa alle niveauer i organisationen.

Perspektivering

Resultaterne omkring betydningen af tillid og retfaerdighed i relation til implemen-
teringen af seniorpolitikkerne peger pa en mulig sammenhzng imellem virksom-
hedernes sociale kapital og deres kapacitet til at etablere og implementere en se-
niorordning eller en livsfasepolitik. Det er sandsynligt, at en hgj social kapital pa en
virksomhed kan fungere som en stgttende faktor i forhold til at aftale, implementere
og vedligeholde en seniorordning.

Man kan ogsa omvendt antage, at etablering og implementering af en seniorord-
ning kan vaere en mulig made at styrke virksomhedens sociale kapital pa. Det kan
give anledning til at fa diskuteret og formuleret vaerdier, principper og malseetninger
om, hvordan virksomheden sikrer, at samarbejdet om lgsningen af kerneopgaven
sker pa mader, der er praeget af tillid og oplevelse af retfeerdighed for alle medarbej-
dergrupper inklusiv dem, der star i livssituationer, der kraever seerlige hensyn eller
tilpasninger.
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Kapitel 9

Udfordringer og muligheder
for seniorpolitikker i
forskellige virksomheder

Af Flemming Pedersen, Ulrik Gensby & Karen Albertsen

Indledning

I en dansk sammenhang findes flere kvalitative undersggelser, der bidrager med
viden om faktorer, der fastholder og udstgder seniorer fra arbejdsmarkedet. I en
undersggelse (Miiller et al, 2005) inden for brancherne handel, social og sundhed
samt fadevare og hotel- og restauration, blev der gennemfgrt interview med seniorer
og ledere pa udvalgte arbejdspladser. Undersggelsen fandt, at faktorer som lederens
syn pa seniormedarbejdere har stor betydning for seniorers muligheder pa arbejds-
pladsen og pa arbejdsmarkedet. I andre tilfeelde er det seniorerne eget syn pa sig
selv, der seetter greenser for egen udfoldelse og muligheder pa arbejdspladsen og pa
arbejdsmarkedet. En af de vigtigste faktorer der kan vaere med til at forklare, hvorfor
seniorer valger at forblive pa arbejdsmarkedet, er faellesskabet med kollegaerne og
den identitet, det giver at have et job (Miiller et al, 2005).

I en sammenfatning af viden fra en raekke danske undersggelser konkluderes
det, at arbejdsmiljget har stor betydning for fastholdelse af seniorer (se ogsa denne
bog kapitel 5). Isar kendte psykosociale faktorer som lav jobtilfredshed, lav ind-
flydelse, lave udviklingsmuligheder og darlige relationer til neermeste leder (fx lav
anerkendelse) udger vasentlige faktorer for beslutning om tidlig tilbagetraekning fra
arbejdsmarkedet. Mange seniorer oplever derudover aldersdiskrimination som en
udfordring under forandringsprocesser sisom personalereduktion og afskedigelser
(Poulsen, 2017).

Hvad ggr danske virksomheder sa for at fa seniorer til at blive i arbejde? Flere
undersggelser viser, at det er mindre end halvdelen af danske arbejdspladser, der gor
en indsats for at fastholde &ldre arbejdstagere (se denne bog kapitel 7). Det er iseer
store arbejdspladser, der gor en indsats, og det er iseer arbejdstagere, som er placeret
hgijt i stillingshierarkiet, der oplever, at virksomheden ggr en indsats for af fastholde
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@ldre medarbejdere (Poulsen, 2017; se ogsa denne bog kapitel 10). En nyere kvalitativ
undersggelse baseret pa interview med HR/ledere og seniormedarbejdere pa syv
forskellige virksomheder viser, at en nedskreven seniorpolitik ikke er ensbetydende
med, at den bliver brugt (Jensen et al., 2016; se 0gsa denne bog kapitel 7 & 8). Andre
undersggelser peger pa, at der iseer pa kommunale arbejdspladser er udfordringer,
der opfattes som langt mere presserende end at fokusere pa arbejdet med en senior-
politik (Liversage & Larsen, 2017). I andre tilfeelde viser det sig, at virksomheder, der
ikke har en formaliseret seniorpolitik, ofte gor meget for at skabe muligheder for at
fastholde seniorer i praksis (Jensen et al., 2016). Endelig er der blevet diskuteret for
og imod at indfgre en specifik seniorpolitik frem for en bredere livsfasepolitik eller
en integreret del af en personalepolitik (Jensen et al., 2016; Friis et al., 2008).

Hvad er da god seniorpraksis? Gar man mere ind i karakteren af de forskellige
seniortiltag, som virksomheder bruger, er der typisk fokus pa nedsat arbejdstid, flek-
sibel arbejdstid og mindre kraevende arbejdsopgaver (Poulsen, 2017; se ogsa denne
bog kapitel 9), samt seniorsamtaler og seniordage (Liversage & Larsen, 2017). Feerre
far tilbudt kompetenceudvikling (Poulsen, 2017; mere nuanceret, se denne bog ka-
pitel 6). Med afsaet i de kvalitative erfaringer synes en god seniorpraksis dels at tage
sigte pa at vedligeholde medarbejdernes arbejdsevne langt op i drene og dels pa at
forebygge nedslidende og helbredstruende arbejdsforhold. I tillaeg bar der ogsa tages
sigte pa at skabe nogle gode sociale og kollegiale relationer pa arbejdspladsen (Friis
etal.,, 2008).

Samtidig med, at der syntes at vaere god viden om forskellige seniortiltag og prak-
sis, og at mange virksomheder bruger seniortiltag i praksis, er det mere usikkert,
hvordan en god seniorpraksis virker og far gennemslagskraft? Der er derfor stadig
brug for viden, der kan hjalpe med at forklare, hvad der er med til at definere udfor-
dringer og muligheder i arbejdsmiljget, sé flere seniormedarbejdere kan fastholdes
i arbejde. Der synes isar at veere et stort potentiale i at udbygge den eksisterende
viden med dybdegiende analyser af de udfordringer og muligheder, der er for at
fastholde seniormedarbejdere, og koble denne viden til udvikling af konkrete inter-
ventioner pa forskellige virksomheder.

Formaélet med dette kapitel er at analysere bagvedliggende faktorer, der kan veare
med til at definere forskellige udfordringer og muligheder for fastholdelse af med-
arbejdere gennem en seniorordning. Diskussionen sker pa baggrund af interviews
gennemfort pa ni danske virksomheder. Med udgangspunkt i forskelligheder i senior-
ordninger undersgges, om der er typologier i udformning af ordningerne, og om for-
skellige former for baggrundsinformationer om casene kan kobles til typologierne.
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Metodisk er der tale om et kvalitativt studie med kun ni cases, og der kan derfor ikke
siges noget om udbredelsen af de tendenser, som vi finder.

De baggrundsinformationer, som anvendes, er dels en overordnet opdeling i job-
funktionskategorier (se kapitel 2), som skelner imellem, de som "arbejder med men-
nesker’, ‘de som arbejder med ting’ og 'de som arbejder med symboler’. Kategorier,
som ogsa er anvendt i andre bidrag i bogen. Desuden opdeles der i offentlige versus
private virksomheder, samt om arbejdet udpraeget kan udfgres som alenearbejde,
eller om det primaert udfores i et samarbejde mellem flere pa arbejdspladsen. En
opdeling efter uddannelsesniveau eller snarere vidensarbejde versus manuelt ar-
bejde anvendes ogsa i analysen. Endelig diskuteres det, hvilken rolle virksomhedens
markedsposition spiller.

Udover det analytiske formal med at undersgge faktorer, som definerer virksom-
hedernes udfordringer og muligheder, sigter kapitlet mod at give virksomheder, som
endnu ikke har en seniorpolitik, en forstielse af deres handlerum og for, hvor de
eventuelt kan bryde konventionerne for deres handlerum.

Forskelle i udfordringer og muligheder

Undersggelsen blandt de ni virksomheder viser, at der er veesentlige forskelle i udfor-
dringer og muligheder for seniorerne og seniorpolitikken i de ni case-virksomheder
(Albertsen et al., 2018). Der er fx virksomheder, hvor mange seniorer kan ga ned i tid
til 10-20 % af normal arbejdstid, og der er virksomheder, hvor det hverken procen-
tuelt eller antalsmaessig vil vaere taenkeligt. Der er virksomheder, hvor der er et be-
greenset antal pladser til seniorer pa en seniorordning, og der er virksomheder, hvor
det ikke pa samme made er en udfordring at skaffe pladserne til seniormedarbejdere.

Seniorpolitik

Seniorpolitik bliver i dette kapitel forstdet som den seniorpolitik, som udgves pa
virksomheden. Politikken kan stamme fra seniorpolitiske formuleringer i over-
enskomsten, fra seniorpolitiske formuleringer i en lokal overenskomstaftale pa
virksomheden, fra en lokal ikke overenskomstlig seniorpolitik formuleret af ledelse
eller ledelse og medarbejderrepraesentanter i et samarbejde. Det har betydning for
virksomhedens levede seniorpolitik, hvordan den internt i virksomheden bliver
transformeret fra politik til praktisk udevelse. De to helt primaere seniorpolitiske vir-
kemidler er at tilbyde seniormedarbejdere nedsat arbejdstid og/eller arbejdsopgaver,
som belaster mindre (se kapitel 5 & 10). Det er af denne arsag reduceret arbejdstid og
andre (mindre belastende) arbejdsopgaver, som omtales mest i kapitlet.
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Dynamikker inden for forskellige typer af virksomheder

Universitetet - alle kan fa en seniorordning

I en case, som deekker et universitet, er der indfgrt en seniorordning, som blandt
andet indebzerer systematiske seniorsamtaler. Det videnskabelige personale pa uni-
versitetet har i stor udstraekning mulighed for at fa en seniorordning, hvor de kan ga
ned i tid, og hvor der er stor fleksibilitet i, hvor meget de gar ned i tid. Der er eksem-
pler pa seniormedarbejdere, som arbejder helt ned til 10-20 % af normal arbejdstid.
Der synes i hgj grad at veere mulighed for, at ledelsen honorerer medarbejdernes
gnsker om nedsat arbejdstid. De midler, der friggres, nar en medarbejder gar ned i
tid, kan fx anvendes til at ansaette en anden videnskabelig medarbejder. Aftalen om
at gi ned i tid skal forhandles mellem medarbejder og ledelse, men synes at vaere teet
pa en rettighed, som medarbejderen har. Muligheden for gi ned i tid giver samtidig
mulighed for, at arbejdsgiver og arbejdstager forhandler hvilke faglige opgaver, som
den ansatte lgser fremover, hvilket giver mulighed for at tilpasse opgaverne til med-
arbejderens kapacitet. De arbejdsopgaver, der varetages pa et universitet og ogsa pa
andre arbejdspladser med en betydelig grad af vidensarbejde, ser ud til at give gode
muligheder for fleksibel tilpasning af arbejdstid og opgaver.

Industri samt bygge og anleeg

- seniorordning for de mest udsatte medarbejdere

To cases dakker virksomheder med henholdsvis industriel produktion samt bygge
og anlaeg. Begge virksomheder har primeert ansat fagleert og ufagleert arbejdskraft,
herunder fx medarbejdere med en kortvarig teknisk uddannelse. I begge virk-
somheder findes der en lokalaftale om seniorpolitik, herunder et tilbud om arlige
seniorsamtaler. Blandt de ufagleerte og fagleerte er det iseer medarbejdere, der har
veeret pa kanten af at matte traekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet (fx pa grund af
sygdom generelt eller pa grund af belastninger i arbejdet), som har en seniorordning.
Seniorordningerne bestar primeaert i, at der er indgaet aftale om, at medarbejderen
har fiet mindre belastende arbejdsopgaver end tidligere og eventuelt er giet ned
i tid. Det er ofte de mest udsatte medarbejdere, som har faet en seniorordning, og
ordningen er kommet pa plads, fordi virksomhederne udviser et socialt ansvar over-
for en medarbejder, som star i risiko for ellers at matte forlade arbejdsmarkedet. De
mange seniormedarbejdere, der stadig er forholdsvis raske, men méske kunne have
glaede af en ordning om nedsat tid eller andrede arbejdsopgaver, har kun sjaeldent
en senioraftale med deres virksomhed.
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En af arsagerne, til at kun relativt fi seniormedarbejdere har en aftale om nedsat
tid eller 2endrede arbejdsopgaver, er formodentlig, at bide ledere og medarbejdere
pa disse virksomheder har nogle klare og afgransede forestillinger om, hvordan
seniorjobs kan organiseres i virksomheden.

Ser man pa muligheden for at reducere belastninger i arbejdet, findes der i indu-
strivirksomheden en afdeling, hvor de fysiske belastninger i arbejdet er lavere, og hvor
seniormedarbejdere med nedsat kapacitet kan tilbydes arbejde. I byggevirksomheden
har man oprettet et veerksted, der leverer ud til byggepladserne, og hvor arbejdet
kan tilretteleegges, sa de fysiske belastninger er mindre. I byggevirksomheden kan
seniormedarbejderen ogsa fa opgaver pa byggepladsen, som er af forberedende
og opryddende karakter, og hvor belastningerne er lavere end fx ved opsetning af
gipsvaegge. De to virksomheder placerer ofte udsatte seniormedarbejdere i disse
afdelinger. Der er dog et numerisk begreenset antal arbejdspladser med lavere fysisk
belastning i de to virksomheder og dermed ogsa en klar begraensning for antallet af
medarbejdere, der pad samme tid kan tilbydes en seniorordning.

Ser man pa muligheden for nedsat arbejdstid, foregar arbejdet pa byggepladsen
ofte i sjak, hvor den enkelte bidrager til det feelles arbejde, og det er derfor ikke
umiddelbart hensigtsmaessigt, at der ‘mangler’ en person i sjakket hver onsdag. Pa
byggepladsen er det vigtigt at vaere fuldgyldigt medlem af arbejdsfaellesskabet (Wen-
ger, 2004), og det kan veere truende for seniormedarbejderens identitet at forlade
mange ars arbejde i sjakket. Dette gor det mindre attraktivt for seniormedarbejderen
at tage imod et tilbud om arbejde pa et veerksted, for det er absolut ngdvendigt. In-
dustrivirksomheden er underlagt amerikanske principper for maltal og styring, hvor
en del af styringsparametrene er headcount’. De har derfor en sarlig udfordring
med at etablere seniorarbejdspladser baseret pa reduktion i arbejdstid. Headcount
betyder, at det har negativ indflydelse pa malingen af produktiviteten, hvis man gger
antallet af ansatte under samme produktion og omszetning. P4 den made indebaerer
headcount reelt en forhindring for at lade fx fire seniormedarbejdere dele timerne
for tre med normalt timetal.

Iseer pa industrivirksomheden kan man finde enkelte fagleerte eller ufagleerte
senior medarbejdere, der har et vaesentlig lavere antal ugentlige arbejdstimer. Det vil
oftest veere personer, som allerede er stoppet i virksomheden, men som efterfplgende
er kommet tilbage. Det kan veere, fordi der er sket noget i deres privatliv, sa de igen
har gnsket en tilknytning til arbejdspladsen (fx at de forlod arbejdsmarkedet for at
vaere sammen med en syg cegtefelle, som efterfolgende er gaet bort). De fungerer
typisk som aflgsere og ekstra arbejdskraft inden for de jobomrader, som de tidligere
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havde. Det, at medarbejderne allerede har varet stoppet, betyder, at virksomheden
undgar, at senior medarbejdere generelt forventer at kunne gi direkte fra fuld tid til
ordninger med meget lavt timetal. Der etableres - ogsa for kollegerne - en sarlig logik
og forstaelse omkring, at virksomheden har brug for denne sarlige medarbejder, som
allerede var stoppet.

I industri og bygge- og anlags-virksomheden eksisterer der parallelt en del vi-
densarbejde, som typisk lgses af personer med en videregdende uddannelse. Disse
personers muligheder for seniorordninger er ofte bredere, end de er for de ufag-
lzerte og faglaerte. Det kan fx vaere en projekterende bygningsingenigr, som sent i sit
arbejdsliv enten arbejder pa nedsat tid eller har faet sarlige arbejdsopgaver, hvor
denne i modsatning til yngre kolleger kun involveres i et enkelt stort projekt ad gan-
gen for pd den made at nedsaette kompleksiteten i opgaver og relationer og skabe
mulighed for at koncentrere sig om denne ene store opgave.

Bade i industrivirksomheder og i bygge og anleg er det en mulighed at organi-
sere arbejdet eller dele af arbejdet pa en anden méade, sa seniormedarbejderne far
mulighed for en reduceret arbejdsuge. For eksempel ved at der i industrien etableres
skifteholdsarbejde med et lavere timetal end 37 timer om ugen, eller pa byggepladsen
formeres hele sjak af seniormedarbejdere, som arbejder faerre timer om ugen end
andre sjak. For industrivirksomheden ligger udfordringen formodentlig i, at behovet
for seniorarbejdskraft ikke pa nuveerende tidspunkt er stort nok til, at dele af arbej-
det omorganiseres. I byggevirksomheden er det ikke kun virksomheden, som skal
teenke anderledes, men ogsa sjakkene, i og med at de ofte har karakter af at vaere
selvsupplerende med medarbejdere og vandre mellem opgaver og virksomheder.
Pa plejehjemmet er der formodentlig brug for en oplevelse af, at virksomheden er i
ressourcemaessig fremgang, fgr det bliver muligt at tildele seniorordninger, uden at
det kan opleves uretfaerdigt blandt medarbejderne.

Busselskabet - at dele en arbejdsdag

I en case, som daekker et busselskab, er arbejdsopgaven for chauffgrerne at kgre bus.
Der kan findes enkelte mindre belastende jobs pa vaerkstederne, men som majoritet
handler seniorordningen primert om en mulig nedsaettelse af arbejdstiden. En del
medarbejdere benytter sig af en ordning, hvor medarbejderen arbejder henholdsvis
80 eller 90 % af normal arbejdstid og far tilsvarende betaling, men hvor medarbejde-
ren som en form for bonus for at blive i arbejde far fuld indbetaling til pension. Der
er ogsa seniormedarbejdere, som valger at arbejde deltid eller som timelgnnede, og
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endelig er der nogle seniormedarbejdere, som finder sammen to og to og deler en
fuld arbejdstid - i alle de naevnte tilfaelde uden kompensation i form af fuld pension.

Deltidsarbejde er ogsa en mulighed for de medarbejdere, som ikke er seniorer.
Indenfor bustransportomradet har deltidsarbejde siden 1970’erne veret udbredt.
Pa det tidspunkt kom mange kvinder pa arbejdsmarkedet, og iseer kvindelige chauf-
forer indgik i deltidsanseettelser. For seniormedarbejdere, der allerede har varet pa
deltid, inden de kommer op i arene, er der ikke nogen ordninger, som yder dem fuld
pension ved yderligere nedgang i timer.

Nar det er muligt at organisere arbejdet ved brug af deltidsansatte, skyldes det,
at den enkelte chauffgr kerer flere ture pa samme rute og/eller forskellige ruter
pa en dag. Blot kerselsafdelingen samlet set har den npdvendige arbejdskraft til at
bemande ruterne, kan arbejdets udfarelse stort set fungere med et vilkérligt antal
medarbejdere.

Sammenlignet med arbejdet i industrivirksomheden og i bygge og anlag er der
ogsa her tale om ufagleert/fagleert arbejde, men arbejdet kan overvejende udfares
som alenearbejde, hvilket skaber en mulighed for, at en vilkarlig medarbejder udfa-
rer arbejdet, og for, at medarbejderne ikke selv oplever, at de taber en samhgrighed
med kolleger ved at ga ned i tid. Virksomheden skal dog vaere indstillet pa og kunne
se en interesse i at udvise fleksibilitet.

/ldreplejen - nedsat tid i et omrade med nedskaeringer

En stor del af arbejdet i jobfunktionskategorien *arbejde med mennesker’ er ho-
spitals- og omsorgsarbejde. Vi har indenfor dette omrade blandt andet undersggt
seniorpolitikken indenfor aldreplejen i en kommune.

[ @ldreplejen findes der seniorpolitiske bestemmelser i den centrale overens-
komst, som giver mulighed for et antal arlige feriefridage. Situationen inden for
kommunalt omsorgsarbejde er praget af vigende budgetter, hvilket er en udfordring
for at kunne omsaette den overenskomstbestemte seniorpolitik til seniorordninger
pa arbejdspladsen.

Samtidig er de ansatte indenfor zldreplejen ofte i forvejen pa nedsat tid i dele af
eller hele deres arbejdsliv (KL, 2014). En seniorordning, som indebaerer nedsat tid
for en social- og sundhedshjeelper, som i forvejen er ansat pa reduceret tid, truer den
ansatte med at komme ned under 30 timer ugentligt, hvilket medfgrer reducerede
rettigheder ifolge overenskomsten (FOA, 2018). Mulighederne for, som i industri og
nogle steder i bygge og anlaeg, at skabe ‘ger’ af arbejdsopgaver, som er mindre bela-
stende, er samtidig begraensede. Den enkelte SoSu-hjalper skal ligesom sin kollega
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dagligt passe et antal borgere eller beboere. Det bliver op til den enkelte leder og kol-
legerne at afggre, om seniormedarbejderen far mulighed for at tage flere af de ’lette’
borgere, og det kan vaere svaert at abne for den fleksibilitet, hvis mange af kollegerne
ogsa er pressede. Mulighederne bliver dermed meget lidt rettighedsbaserede. P4 den
made kommer omrédet til at minde om de begreensede muligheder for eendringer
af arbejdsopgaver, som gjorde sig geeldende i bygge og anlaeg og i industrivirksom-
heden.

Seniorpolitik og seniorordninger i en nedskaeringskultur skaber en rakke dilem-
maer. Bade ledere og tillidsreprasentanter fgler et ansvar for at leve op til de senior-
politiske intentioner for offentlige arbejdspladser, men i de konkrete situationer kan
det vaere sveert at give en seniormedarbejder lettere arbejdsopgaver eller reduceret
tid velvidende, at det forer til en reduktion i den samlede kapacitet i opgavelgsningen
pa arbejdspladsen, og at det samtidig fx er ngdvendigt at afskedige en yngre medar-
bejder af budgetmeessige arsager. Set ud fra kvaliteten i den samlede opgavelgsning
og i forhold til den samlede belastning af medarbejderne i afdelingen, kunne det
veere lige sd godt at afskedige seniormedarbejderen og beholde den yngre.

En del af omsorgsarbejdet udferes som aften- og natarbejde, hvor det er oplagt
at reducere belastningen i arbejdet for seniormedarbejdere ved at tilbyde dem fast
dagarbejde (James et al., 2017). Dette er imidlertid en lgsning, som skubber mere
aften- og natarbejde hen pa yngre medarbejdere, som sa pa et tidligere tidspunkt end
ellers vil blive udsat for en stgrre belastning i deres arbejdsliv (en problematik som
ogsa er gaeldende for skifteholdsarbejde fx i industrien).

Banken og servicevirksomheden - muligheder

Pa disse to virksomheder er er der flere medarbejdere, der er giet ned i tid, og nogle
medarbejdere, som har faet flyttet nogle af deres stgrre arbejdsopgaver og bibeholdt
mere af det rutinepraegede arbejde. Der er ogsa fleksibilitet i forhold til, hvornar og
hvordan seniorfridagene kan placeres. Sammenlignet med universitetet er det bety-
deligt vanskeligere at ga ned i tid og iseer at ga langt ned i tid. Der er i hgjere grad tale
om en forhandling end en rettighed for medarbejderen.

I servicevirksomheden er flere medarbejdere giet ned i tid, men der bliver ikke
fortalt om medarbejdere, der er flyttet til helt andre og mindre belastende arbejds-
opgaver. Dog er der medarbejdere, som har faet flyttet nogle af deres stgrre og ud-
fordrende arbejdsopgaver og bibeholdt mere af det rutinepraegede arbejde. Der er
iseer i teknikergruppen, som yder service til kunder, rigtigt mange medarbejdere med
hgj anciennitet og med en hgj gennemsnitsalder (54 ar). Virksomheden @gnsker at
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beholde disse medarbejdere, fordi medarbejdernes har kompetencer og en uddan-
nelse, som ikke findes laengere. Der er altsa behov for deres arbejdskraft, selvom de er
oppe i drene. Servicearbejdet bestar oftest i at kare alene ud til kunder, hvilket giver
en mulighed for at planleegge udkgrsler sidan, at den enkelte kan ga ned i ugentlig
arbejdstid.

I banken var man tidligere sikret i sit job, nar man havde varet en trofast medar-
bejder gennem mange ir - men det har andret sig. I dag er der stgrre krav til, at den
enkelte medarbejder igennem hele sin anseettelsestid i banken skal byde ind og vise
sig engageret og villig til at leere nyt og folge med udviklingen. Medarbejderne forven-
tes at bidrage til at opretholde markedsverdien af virksomheden og imgdega mange
store forandringer i finanssektoren, og det er vigtigt, at medarbejderen har lyst til
dette. De tilbud, der er for nuveerende seniorer, fglger overenskomsten og omfatter
en mulighed for at gi pa seniordeltid. Der er tale om, at den enkelte medarbejder
kan forhandle med sin leder/HR-partner, efter at medarbejderen er fyldt 58 ar, om
vedkommendes gnsker og planer omkring seniorordninger og pension. Det er muligt
som medarbejder at sige, at man ikke gnsker dialogen her og nu - det udelukker ikke,
at man kan bede om at f4 en samtale om det pa et senere tidspunkt.

Systematikker i muligheder for seniorordninger

Ud fra casene tegner der sig nogle billeder af hvilke forhold, der skal veere til stede,
for der kan etableres succesfulde seniorordninger, som tilbydes til alle p4 en arbejds-
plads, som har behov for det.

Markedsposition

Seniorordninger i form at nedsat arbejdstid eller &ndrede arbejdsopgaver synes som
en generel erkendelse ud fra de ni cases i undersggelsen at have de bedste mulighe-
der for at opsta og fungere, nar der er et pull i form af, at virksomheden har brug for
arbejdskraften. Eksempelvis er arlige nedskaringer i &ldreplejen med til at skabe en
situation, hvor det er vanskeligt at tilbyde medarbejderne seniorordninger.

Arbejde med ting, med mennesker og med symboler

Indenfor jobfunktionskategorien ‘arbejde med ting’, kan det pa grund af arbejdets
nuvaerende organisering i bide industrivirksomheden og i byggevirksomheden
veere relativt sveert at have mange seniormedarbejdere, som pa samme tid har en
seniorordning i form af tilpassede arbejdsopgaver eller nedsat tid. Indenfor job-
funktionskategorien ‘arbejde med symboler’ ser det ud til pa universitetet at veere

UDFORDRINGER OG MULIGHEDER FOR SENIORPOLITIKKER | FORSKELLIGE VIRKSOMHEDER | 151



betydeligt lettere at tilbyde nedsat arbejdstid til de seniormedarbejdere, som har
et gnske derom. I to andre virksomheder, der arbejder med symboler (banken og
servicevirksomheden), er det muligt at opna en seniorordning i form af nedsat tid og
eller/andre arbejdsopgaver, men her er det op til individuelle forhandlinger, og kun
et mere begraenset antal medarbejdere kan fa denne mulighed.

I den ene virksomhed, hvor der arbejdes med mennesker (aldreplejen), er det
relativt sveert at opnd reduktion i tid eller andre opgaver, mens det i den anden virk-
somhed (busselskabet) er relativt nemt at opna reduktion i tid.

Resultaterne fra de kvantitative undersggelser, preesenteret i kapitel 7, pegede
dog ikke p4, at der generelt er store forskelle pa udbud af seniorordninger imellem
de tre jobfunktionskategorier, men at der er en tendens til flere tilbud om fleksibel
arbejdstid, karriereudvikling og seniorradgivning i jobfunktionskategorien "arbejde
med symboler’, end der er i de @vrige.

Alenearbejde versus arbejde med afhaengighed af andre

Analysen af cases viser, at der i tre cases er tale om udpraeget alenearbejde eller om
arbejde, som udfores relativt alene, og hvor samarbejdet med kolleger er afgranset
til bestemte afleveringer eller udvekslinger. I disse cases er der gode muligheder for,
at medarbejderne kan fa en senioraftale, som indebaerer at ga ned i tid. I flere cases,
hvor arbejdet omvend er baseret pd en hgj grad af samarbejde med andre, er det
sveerere for medarbejdere at opnd mulighed for at gi ned i tid.

Uddannelseslaengde og -niveau

Eksemplet med universitetet og eksemplerne med hgjtuddannelse i cases med man-
ge lavtuddannede kunne pege p4, at det er enklere at etablere muligheder for nedsat
tid eller 2endrede arbejdsopgaver for medarbejdere med hgjere uddannelsesniveau-
er, end det er pa arbejdspladser med mange lavtuddannede, seerligt indenfor industri
og bygge og anlaeg. Tendensen, til at hgjtuddannede har gode muligheder, er ogsa
geeldende, hvis man har en videregdende uddannelse og er ansat i en virksomhed,
hvor majoriteten er kortuddannet.

I virksomheder, hvor medarbejdere udpraeget har ufagleert eller fagleert uddan-
nelse, er det relativt sveerere at opna en senioraftale. En afvigelse fra dette billede er
den lavt uddannede i busselskabet, der kan opna halv arbejdstid ved at dele en fuld
arbejdsuge med en kollega.
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Konklusion
Vi har i det foregaende prasenteret en raekke cases som eksempler pa, at det i nogle
typer af virksomheder synes nemmere at etablere seniorordninger i form af nedsat
tid eller mindre belastende arbejdsopgaver end i andre. De dynamikker og udfor-
dring, der er vist i casene, baserer sig pa forhold i arbejdets organisering, jobfunk-
tionskategorier og kompetencer. Alenearbejde, hgj uddannelse og i nogle tilfeelde
‘arbejde med symboler’ synes at skabe bedre vilkar for at etablere seniorordninger.
Resultaterne peger pd, at det kan vere sveerere at etablere generelle tilbud om
seniorordninger for medarbejdere pa virksomheder, der ’arbejder med ting’, men
potentielt kunne det blive muligt, hvis arbejdet blev organiseret anderledes.
Kapitlet har saledes eksemplificeret, at der kan veere en sammenheeng imellem
virksomhedernes tilbud om seniorordninger og de forskellige rammevilkar, der
knytter sig til den type af arbejdsopgaver, der udfgres i virksomheden, traditionerne
omkring arbejdets organisering, nodvendige kompetencer og graden af samarbejde,
som arbejdets udferelse kreaever.
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Kapitel 10

Hvilke typer virksomheder gor en
indsats for at fastholde seniorer

- og hvilke kombinationer

af virkemidler anvendes?

Af Per H. Jensen, Peter Nielsen & Wouter de Tavernier

Indledning
Med en rakke politiske initiativer har skiftende regeringer sggt at indskraenke se-
niorernes mulighed for at forlade arbejdsmarkedet, dels ved i 2006 at have pen-
sionsalderen, og dels ved i 2011 at eendre efterlgnsordningen®. Disse reformer, der
pabegyndtes implementeret i 2014, byggede pa forestillinger om, at seniorerne frit
kunne veelge, om de ville arbejde - eller ikke. Reformerne oversa siledes, at der er
mange seniorer, der ikke kan fortseette, fx pa grund af darligt helbred (se fx Ander-
sen, Jensen & Sundstrup, 2019), ligesom det blev negligeret, at mange seniorer er
ugnskede af arbejdsgiverne. I sidstnaevnte perspektiv er det veerd at notere, at cirka
halvdelen af arbejdsgiverne (52 %) rapporterer, at de er ‘imod’ eller ‘meget imod’, at
pensionsalderen gges, og at mulighederne for tidlig tilbagetreekning (52 %) fjernes.
Kun 15 % er 'meget for’ eller "for’ at gge pensionsalderen'®, og kun 13 % er ‘'meget for’
eller for’ at fierne mulighederne for tidlig tilbagetraekning,.

Det er endvidere veerd at bemzerke, at arbejdsgiverne i Danmark har nogle meget
vidtgaende dispositionsbefpjelser, hvad angar ansattelse, fastholdelse og frisettelse
af arbejdskraften. Hvis flere seniorer skal fastholdes pa arbejdsmarkedet - ogsa i peri-

9 2006 og 2011 reformerne adskilte sig markant fra tidligere reformer, fx 1999-reformen. 1999 reformen gjorde
det mere gkonomisk attraktivt at vente med at g& pa efterlgn indtil man var fyldt 62 ar, men det var stadig
muligt at forlade arbejdsmarkedet som efterlonsmodtager som 60-arig. Dette andres med 2006 og 2011
reformerne, hvor man tvinger seniorerne til at udskyde tilbagetraekningstidspunktet, idet disse reformer
betyder, at efterlgnsalderen fra 2023 haves til 64 ar.

10 At kun 15 % er ‘'meget for’ eller ‘for’ at gge pensionsalderen er ganske overraskende set i lyset af, at Dansk
Arbejdsgiverforening er fortaler for @ndringerne. Den registrerede lave opbakning til reformer kan vare
influeret af, at kun 25 % af virksomhederne har besvaret spgrgeskemaet, og at der formentlig er mange
“eeldrevenlige” arbejdsgivere blandt respondenterne, se kapitel 2.
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oder med hgj arbejdslgshed - kommer man derfor ikke udenom, at virksomheden er
den arena, hvor nye praksisser ma udvikles og udfoldes. Folgeligt har arbejdsgiverne
en serlig forpligtigelse til at gare en indsats og motivere seniorerne til at udseette
overgangen til pensionisttilveerelsen.

Internationale studier har klart demonstreret, at arbejdsgiverorkestrerede HR-
og seniorpolitikker i betydelig grad kan motivere seniorerne til at forleenge deres
arbejdsliv, fordi seniorpolitikker far seniorerne til at fole sig anerkendte og veerdsatte
(Casper & Harris, 2006), ligesom seniorpolitikker gger jobtilfredsheden og engage-
mentet (Crowne, Cochran & Carpenter, 2014; Innocenti, Profili & Sammarra, 2013) fx
ved at tilsikre, at der skabes en sammenhang mellem de krav, som arbejdsgiveren
stiller, og de ressourcer, som den ldre lgnmodtager besidder (Ilmarinen, 2005; Kooij
& van de Voorde, 2015). Seniorpolitikker skaber endvidere gode relationer mellem
medarbejderne, og mellem ledelse og ansatte, hvilket ifglge Armstrong-Stassen &
Ursel (2009) og Boehm, Kunze & Bruch (2014) stimulerer produktiviteten og effekti-
viteten pa den enkelte arbejdsplads.

Seniorpolitikker kan vaere formelle eller uformelle og materielle eller immateri-
elle (Friis, Jensen & Weégens, 2008). Formelle og materielle seniorpolitikker handler
om, at der er en vedtaget politik pa virksomheden (der kan vaere skriftlig eller mundt-
lig), og at eeldre medarbejdere sgges motiveret til at forblive erhvervsaktive, ved at
de aeldre fx tilbydes et mindre fysisk eller psykisk belastede job, nedsat arbejdstid og
lignende. Uformelle og immaterielle seniorpolitikker kan fx tage form af uformelle
samtaler mellem ledelsen og den @ldre medarbejder, og at ledelsen under denne
type samtaler anerkender og vaerdseetter den @eldre og opfordrer vedkommende til
at undlade at traekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet.

Kvalitative (Friis, Jensen & Wegens, 2008; Albertsen, Gensby & Pedersen, 2018)
og kvantitative (Larsen, 2006; Jensen & Mgberg, 2012) undersggelser gennemfgrt i
Danmark har iseer fokuseret pa de formelle og materielle aspekter af virksomheder-
nes seniorpolitikker. Undersggelserne har afdeekket, hvilke seniorpolitikker - eller
kombinationer af seniorpolitiske virkemidler - der anvendes pa danske virksomhe-
der. Dette vil ogsa veere omdrejningspunktet for dette kapitel. Endvidere forfalger
kapitlet sporet fra tidligere kvantitative undersggelser. Et forste serinde vil derfor
vaere at give et opdateret billede af, hvilke seniorpolitikker - eller kombinationer af
virkemidler - der er fremherskende og anvendes pa danske arbejdspladser.

Tidligere kvantitative undersggelser har vist, at udbredelsen og sammensatnin-
gen af seniorpolitiske virkemidler varierer alt efter virksomhedernes karakter, behov
og den type arbejdskraft, der er ansat pa virksomheden. Larsen (2006) og Jensen &
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Mgberg (2012) viser fx samstemmende, at udbredelsen af seniorpolitikker varierer
med virksomhedens stgrrelse. Jo stgrre virksomhed, jo stgrre er sandsynligheden
for, at virksomheden har en seniorpolitik. Problemet med disse undersggelser er
dog, at datagrundlaget er ret begreenset. I Larsens (2006) undersggelse indgar 1.000
virksomheder, og i Jensen & Mgbergs (2012) undersggelse indgar cirka 600 virksom-
heder, hvorfor disse undersggelser ikke tillader, at man analyserer udbredelsen af
seniorpolitiske virkemidler pa et mere detaljeret niveau.

Imidlertid indgar i SeniorArbejdsLivs virksomhedsundersggelse (for en redegga-
relse af data, se kapitel 2 i denne bog) 2525 virksomheder. Dette antal virksomhe-
der muligggar, at der kan gennemfgres en undersggelse opgjort pa 10 overordnede
brancher, samt en opdeling mellem offentlig og privat service. Ligeledes vil der blive
skelnet mellem de jobfunktioner, der er dominerende pa den enkelte arbejdsplads,
idet vi har foretaget en distinktion mellem virksomheder, hvor jobfunktionerne
primeert er struktureret omkring (1) “arbejde med symboler”, dvs. kontorarbejde,
administration, analyse, IT mv., (2) "arbejde med mennesker”, dvs. service, omsorg
osv,, eller (3) "produktion”, dvs. arbejde med at bearbejde, producere eller flytte ting.
Det andet aerinde med dette kapitel er derfor at afdeekke, i hvilket omfang forskellige
virkemidler - og kombinationer af virkemidler - varierer i forhold til virksomheder-
nes branchetilknytning og jobfunktioner.

Analytisk ramme
Seniorpolitik drejer sig om politiske praksisser, anvendt pa virksomhedsniveau, der
sgger at modvirke push og stimulere stay (for en redegorelse af disse begreber, se
kapitel 1). Til dette formal kan virksomhederne bringe mange forskellige virkemidler
- eller kombinationer af virkemidler - i anvendelse, fx nedsat arbejdstid, overgang til
mindre belastende arbejde, forebyggende helbredstiltag mv. En lang raekke internati-
onale studier har undersggt omfanget og anvendelsen af seniorpolitiske virkemidler
(Principi, Fabbietti & Lamura, 2015; Furunes, Mykletun & Solem, 2011; Hermansen &
Midtsundstad, 2015; van Dalen, Henkens & Schippers, 2009; Conen, Henkens & Schip-
pers, 2012), og det viser sig, at antallet af seniorpolitiske virkemidler, der kan bringes
i anvendelse, pa det neermeste er utallige. For eksempel kan ‘nedsat arbejdstid’ im-
plementeres pa en lang raekke forskellige mader, fx kan man nedsaette den daglige,
ugentlige, manedlige eller arlige arbejdstid, endda med eller uden lgnkompensation.
For at tilvejebringe en mere analytisk forstielse af det seniorpolitiske indgrebsin-
strumentarium er der deduktivt gjort forsgg pa at klassificere seniorpolitiske virke-
midler i mere overordnede kategorier og begrebsdannelser. Medens fx Walker (1998,
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2005; se 0gsa Naegele & Walker, 2006) skelner mellem (1) retfeerdighed i rekruttering
og afvikling, (2) uddannelse, udvikling og forfremmelse, (3) fleksible arbejdsforhold,
(4) ergonomisk jobdesign og (5) bearbejdning af holdninger eller fordomme overfor
@ldre medarbejdere (med henblik pa at modvirke aldersdiskrimination), opererer
Drury (2001) med seks overordnede fokusomrader: (1) uddannelse og udvikling, (2)
fleksibilitet i arbejdsforholdene, (3) job-design der modvirker nedbrydelse af helbre-
det, (4) retfeerdighed i rekruttering, (5) retfeerdighed i forfremmelse og (6) retfaerdig-
hed i afskedigelser. Som det fremgar, er der ikke store forskelle i den made, hvorpa
seniorpolitiske instrumenter er klassificeret af forskellige forskere.

Forskningen i personalepolitiske (HR) praksisser viser, at hvis man vil na et perso-
nalepolitisk mal (fx fastholde seniorer), si er det mere effektivt, hvis man anvender
en buket eller kombination af politikker, snarere end enkeltstiende virkemidler (se
fx Huselid, 1995; Huselid, Jackson & Schuler, 1997; Wood, 1999). Derfor har den senior-
politiske forskning tilsvarende interesseret sig for, hvorledes forskellige virkemidler
kan tjene enslydende formal og have et komplementerende malrettet resultat for
virksomheden. For eksempel kan forskellige seniorpolitiske virkemidler understgtte
en fleksibilisering af arbejdstiden. Med et virkemiddel kan man justere den daglige
arbejdstid, et andet virkemiddel kan regulere den ugentlige arbejdstid (4-dages uge)
og et tredje kan regulere den arlige arbejdstid (leengere ferier til seniorer). Virksom-
hederne kan s sammenszette virkemidlerne, sa de passer til deres specifikke situa-
tion, formal og arbejdskraft.

Da forskellige politiske virkemidler kan have forskellige eller komplementerende
formal, kan det i et analytisk serinde veere relevant at gruppere dem i bundter eller
seniorpolitiske praksisser, dels for at reducere kompleksiteten i en verden med en
mangfoldighed af seniorpolitiske virkemidler, men ogsa for at identificere de vir-
kemidler, der anvendes i kombinationer, tilpasset virksomhedernes krav og behov
samt den aeldre arbejdskrafts ressourcer. Kooij et al. (2014) har pa basis af hollandsk
materiale og ved hjeelp af en induktiv analytisk fremgangsmade (faktoranalyse) iden-
tificeret fire bundter af konsistente seniorpolitiske virkemidler, som virksomhederne
anvender i praksis. Disse bundter eller seniorpolitiske praksisser er altsd kombina-
tioner af anvendte virkemidler, som konsistent retter sig mod ensartede formal, der
eksempelvis tilpasses virksomhedens krav og de ressourcer, som arbejdskraften er i
besiddelse af, samt indirekte kan styrke engagement og motivation. Induktivt identi-
ficerer Kooij et al. (2014) fire grupper af virkemidler: (1) udvikling (typisk uddannelse
mv.), (2) fastholdelse (fx ergonomisk jobdesign), (3) anvendelse (fx at senioren fritages
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fra arbejdsopgaver, han/hun ikke leengere kan eller har lyst til varetage), (4) og tilpas-
ning (fx fritagelse fra overarbejde og skifteholdsarbejde).

Metode

I projekt SeniorArbejdsLivs virksomhedsundersggelse har vi kortlagt, hvorledes 20
forskellige seniorpolitiske virkemidler anvendes i danske virksomheder (se denne
bogs kapitel 7).

Tidligere studier har, som naevnt, ovenfor vist, at det er meget vaesentlig at under-
sage, hvorledes virksomhederne i praksis anvender kombinationer af seniorpolitiske
virkemidler. I udgangspunktet kan det konstateres (se Figur 10.1.), at 43 % danske virk-
somheder ikke anvender seniorpolitiske virkemidler. 9 % af danske virksomheder
anvender et seniorpolitisk virkemiddel, 12 % anvender to seniorpolitiske virkemidler,
9 % tre virkemidler, 9 % fire virkemidler, 6 % anvender fem virkemidler, 5 % anvender
seks virkemidler, 3 % anvender syv virkemidler, medens relativt fa virksomheder ggr
brug af otte eller flere virkemidler.
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Figur 10.1. Omfanget af virksomhedernes brug af virkemidler (N = 2.525).

Viden, om hvorledes virksomhederne kombinerer virkemidlerne, kan give et praecis
og detaljeret billede af deres seniorpolitiske prioriteringer og indsatser pa bestemte
mader. For at afdeekke virksomhedernes kombination af virkemidler anvendes med
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inspiration fra Kooij et al. (2014) faktoranalytiske fremgangsmader", mere praecist
den sakaldte principal component analyse (PCA), som egner sig godt til vores da-
tamateriale. Analysemaden afdaekker den underliggende (latente) kombination af
seniorpolitiske virkemidler, som virksomhederne i praksis anvender.

Compti Forebyggende helbredstiltag 2.95926
Comp2 Opgavemaessig og tidsmaessig fleksibilitet 1.58486
Comp3 Karriereudviklingstiltag 1.2975
Comp4 Nedseettelse af arbejdstiden 117933
Comp5 Andre incitamenter 112862
Comp6 Produktivitetsfremme 1.0687

Tabel 10.1. Faktoranalyse - Eigenvalues.

Faktoranalysen peger p4, at de 20 seniorpolitiske virkemidler grupperer sig i seks
forskellige kombinationer. Vi har imidlertid med afszet i den teoretiske litteratur (de-
duktivt) opsplittet opgavemaessig og tidsmaessig fleksibilitet i to kategorier, hvorfor
vi ndr frem til syv kombinationer af virkemidler, jf. nedenfor.

Den forste kombination omfatter de forebyggende helbredstiltag (fysisk treening,
behandlingsordning, rygestop, kostvejledning og sundhedscheck). Det er interessant,
at virksomhederne typisk anvender en flerhed af forebyggende helbredstiltag.

Den anden kombination omfatter de seniorpolitiske tiltag, som har med opgave-
maessig og tidsmaessig fleksibilitet at ggre. Imidlertid er der en begranset sammen-
heeng mellem de opgavemaessige og de tidsmeessige virkemidler. Derfor har vi fulgt
Naegele & Walkers (2006) eksempel, og som naevnt adskilt tidsmaessig fleksibilitet
(flekstid, gvre aldersgraense for ubekvemme arbejdstider/skifteholdsarbejde) fra op-
gavemaessig fleksibilitet (feerre/mindre belastende arbejdsopgaver, virksomhedens
krav og medarbejdernes ressourcer tilpasses hinanden, intern jobmobilitet).

Den tredje kombination omhandler seniorpolitiske karriereudviklingstiltag (se-
niorradgivning, seniorkurser og kontinuerlig karriereudvikling). Som det er tilfeeldet
med de foregdende, haenger disse tiltag ogsa logisk sammen som virkemidler.

Den fjerde kombination omfatter de tiltag, der retter sig mod nedsattelse af
arbejdstiden for seniorerne (nedsat arbejdstid med kompensation i lgn eller pensi-
onsbidrag, flere fridage), den femte kombination retter sig mod ‘andre incitamenter’

11 Atviikke anvender den kategorisering, som er foretaget Kooij et al. (2014), skyldes, at der er store landefor-
skelle i de seniorpolitiske praksisser (Conen, Henkens & Schippers, 2012), hvorfor de hollandske erfaringer
ikke direkte kan overfores til Danmark.
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(nedsat arbejdstid uden kompensation, bonus hvis tilbagetrakning udskydes), og
endelig omfatter den sidste kombination produktivitetsfremme (uddannelsespro-
grammer, lonforbedringer).

Som det fremgar af Tabel 10.2. har vi pd baggrund af virksomhedernes praksisser
alt i alt afdeekket seks forskellige kombinationer. Imidlertid har vi ud fra teoretiske
hensyn foretaget en distinktion mellem tidsmaessig og opgavemaessige fleksibilitet,
hvorfor vi i det fglgende vil operere med syv kombinationer af seniorpolitiske virke-
midler. Som det imidlertid vil fremga, anvendes virkemidlet ’produktivitetsfremme’
kun i meget begraenset omfang. Derfor vil virkemidlet ’produktivitetsfremme’ ikke
systematisk blive inddraget i de fglgende analyser.

Seniorpolitisk praksis/fastholdelsesstimuli Anvendte midler

Fysisk treening, behandlingsordning, rygestop,

Forebyggende helbredstiltag sundhedsvejledning

Flekstid, gvre aldersgraense for ubekvemme

Tidsmzessig fleksibilitet arbejdstider/skifteholdsarbejde.

Feerre/mindre belastende arbejdsopgaver, Arbejds-
Opgavemaessig fleksibilitet pladsens krav og den eldres ressourcer tilpasses
hinanden; intern jobmobilitet.

Seniorradgivning, seniorkarrierekurser, kontinuerlig

Karriereudvikling karriereudvikling.

Nedsat arbejdstid med hel eller delvis lgn- eller

Arbejdstidsreduktion pensionskompensation, flere fridage/mere ferie.

Bonus hvis tilbagetreekning udskydes, nedsat

Andre incitamenter arbejdstid uden kompensation.

Produktivitetsfremme Uddannelsesprogrammer for eldre, lgnforbedring.

Tabel 10.2. Seniorpolitiske praksisser og anvendte virkemidler.

Med afsaet i disse kombinationer er forméalet med det fglgende for det forste at fore-
tage en statistisk beskrivelse af, i hvilket omfang de syv seniorpolitiske praksisser/
fastholdelsesstimuli anvendes i forskellige virksomhedstyper (kerneopgaver og
stgrrelse). Herefter analyseres, hvorledes seks af de syv seniorpolitiske virkemidler
er fordelt pa branche (produktivitetsfremme’ udgar af denne analyse, da virkemidlet
ikke anvendes i tilstraekkeligt omfang). Endelig fokuseres pa de seks virkemidler som
afhzengige variable i en logistisk regression. Formalet er at identificere de strukturelle
og situationsbestemte forhold, der betinger fremkomsten af bestemte kombinationer
af virkemidler.

I forbindelse med regressionsanalysen er hver af de syv kombinationer af virke-
midler kodet bingert saledes, at hvis en virksomhed praktiserer mindst et af virke-
midlerne i kombinationen, tildeles denne vardien én for hele kombinationen. Der
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er sdledes tale om en analytisk forenkling, der gor det muligt at anvende logistiske
regressionsmodeller, men reducerer preecisionsgraden i analysen. Generelt omfat-
ter analysen kun virksomheder, som rent faktisk har en ansat medarbejder over 55
ar, sdledes at disse har forudsaetninger for at have erfaringer med anvendelse af de
undersggte kombinationer af virkemidler.

Resultater

Vi forventer, at kombinationer af seniorpolitiske virkemidler varierer mellem bran-
cher og mellem forskelle i virksomhedernes karakteristika (kerneopgaver og stgrrel-
se). For at belyse dette anvender vi en trinvis fremgangsmade. Farst ser vi pa betyd-
ningen af hvilke kerneopgaver, der er dominerende i virksomheden, og derefter pa
den rolle, virksomhedstgrrelse og branchetilhgr har. Herefter forsgger vi at etablere
et mere samlet og overordnet billede af de faktorer, der betinger hvilken kombination
af virkemidler, virksomhederne tager i anvendelse.
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Figur 10.2. Udbredelsen af de forskellige kombinationer af virkemidler, samlet og fordelt efter
virksomhedens kerneopgaver (N= 2.525).
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AfFigur 10.2. fremgér det tydeligt, at de hyppigst forekommende kombinationer er de
tidsregulerende virkemidler. Omkring en tredjedel af samtlige virksomheder anven-
der 'tidsmaessig fleksibilitet’ og lidt feerre anvender ‘arbejdstidsreduktion’. Anvendel-
sen af de tidsregulerende virkemidler er betinget af virksomhedernes kerneopgaver.
Virksomheder, der “producerer eller flytter ting”, er mest tilbgjelige til at anvende
‘tidsmaessig fleksibilitet’, medens virksomheder, som “arbejder med symboler”, prio-
riterer ‘arbejdstidsreduktion’. ‘Opgavemaeessig fleksibilitet’ anvendes blandt mere end
hver fijerde virksomhed, og her er variationen mellem virksomheder med forskellige
kerneopgaver ikke seerlig stor. Anderledes er det med 'forebyggende helbredstiltag’,
hvor de "producerende” virksomheder interessant nok scorer lavt. ’Andre incitamen-
ter’ anvendes af 18 % af virksomhederne, og variationen pa forskellige kerneopgaver
er lav her. De mindst anvendte kombinationer er ’karriereudvikling’ og *produktivi-
tetsfremme’. Mens karriereudvikling seerlig anvendes blandt virksomheder, der arbej-
der med symboler, anvendes produktivitetsfremme kun i meget begraenset omfang.

Dette forste billede af hvilken type virksomheder, der prioriterer hvilke virkemid-
ler i deres seniorpolitiske indsats, givet pa baggrund af deres kerneopgaver, viser,
at virksomheder, der producerer eller flytter ting, hyppigt anvender ‘opgavemaessig
fleksibilitet’, ‘tidsmaessig fleksibilitet’ samt ’arbejdstidsreduktion’, men er mindre
tilbgjelige til at anvende ‘forebyggende helbredstiltag’ og karriere-udvikling’. Virk-
somheder, der arbejder med mennesker, er mest tilbgjelige til at anvende "arbejds-
tidsreduktion’ samt ‘tidsmaessig fleksibilitet’. Endelig prioriterer virksomheder, der
arbejder med symboler, 'opgavemaessig fleksibilitet’ og scorer relativt hgjt pi bade
’karriereudvikling’ og ‘tidsmaessig fleksibilitet’.

Ser vi pi betydningen af et andet strukturelt traek, nemlig virksomhedsstgrrelse,
viser det sig, at alle former for fastholdelsesstimuli er mest udbredt i store virksom-
heder med over 250 ansatte. Dette tvaergaende resultat indikerer, at stgrre virksom-
heder - ofte med forskellige medarbejdergrupper - har stgrre tilbgjelighed til at ggre
brug af flere virkemidler. Blandt de store virksomheder anvendes hyppigst ‘arbejds-
tidsreduktion’ og tilsvarende anvendes tidsmeessig fleksibilitet’ hyppigt. Det er ogsa
tydeligt at store virksomheder - i stor modsaetning til mindre virksomheder - ggr
brug af ’karriere udvikling’ som virkemidler. De mindre virksomheder prioriterer den
‘opgavemaessige fleksibilitet’, ‘tidsmaessige fleksibilitet” samt "arbejdstidsreduktion’.
De mindre virksomheder har tydeligvis mulighed for at tilpasse kravene til de zeldres
ressourcer og evner.
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Figur 10.3. Seniorpolitik og virksomhedens stgrrelse (N= 2.525).

Virksomhedernes branchetilhgrsforhold er det tredje strukturelle traek, hvis betyd-
ning vi skal undersage. Her viser Figur 10.4. tydeligt, at de seniorpolitiske virkemid-
ler er mest udbredt inden for offentlig service (politi, beredskab og faeengsler mv.).
Dette gaelder bredt over samtlige kombinationer af virkemidler. Ikke overraskende
scorer social- og sundhedssektorens virksomheder ogsa hgjt pa savel forebyggende
helbredstiltag’, ‘'opgavemaessig fleksibilitet’ og "karriereudvikling’. I den lave ende af
skalaen finder vi detailhandel samt landbrug og fodevarer. Sidstnavnte har dog en
relativt bedre placering savel ved brugen af ‘opgavemeessig fleksibilitet’ som ved bru-
gen af ‘andre incitamenter’. Industrien scorer ogsa relativt hgjt i anvendelse af ‘andre
incitamenter’, men scorer lavt, hvad angr brugen af forebyggende helbredstiltag’ og
‘opgavemaessig fleksibilitet’. ‘Opgavemeessig fleksibilitet” er til gengeeld mere udbredt
indenfor bygge- og anleegsvirksomheder, mens ‘tidsmaessig fleksibilitet’ er relativt
mindre fremtraedende blandt disse. Kontor og kommunikation befinder sig i den
overste ende af fordelingen pa de fleste kombinationer af virkemidler, undtagen pa
‘opgavemaessig fleksibilitet’. For mange af brancherne er der en form for uoverens-
stemmelse mellem de krav, som arbejdet stiller, og de virkemidler, som anvendes.
Det er sdledes bemaerkelsesveerdigt, at industrien i meget ringe grad anvender tiltag
sdsom ‘forebyggende helbredstiltag’ og ‘'opgavemaessig fleksibilitet’.
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Figur 10.4. Seniorpolitik fordelt pa brancher (N= 2.525).
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Virkemidler, som virksomhederne tager i anvendelse

Hvorledes, branchetilhgrsforhold og virksomhedens situationsbestemte karakteri-
stika betinger forskellige kombinationer af virkemidler er indfanget af den logistiske
regression, prasenteret i Tabel 10.3., der viser effekten af hver af de undersggte bran-
che og virksomhedskarakteristika, medens de gvrige karakteristika holdes konstant.
Effekterne males med odd ratios (O.R.). Tallene for O.R. i tabellen er markeret med
farve efter stgrrelsen af p-veerdien (se fodnoten til tabellen). Effektmegnsteret, der
tegner sig, viser de karakteristika ved virksomheden, som betinger valg af senior-
politiske virkemidler.

Det effektmal som anvendes i logistiske regressioner kaldes odd ratio (O.R.)
- se Tabel 10.3. Odd ratio er et relativt sandsynlighedsmal for effekten af uaf-
haengige variable (fx ‘'organisatoriske forandringer’) pa den afhaengige variabel
('seniorpolitiske praksisser’). Odd ratio angiver, i hvilket omfang en bestemt
veerdi (fx at der er i virksomheden ikke er foretaget ‘organisatoriske forandrin-
ger’) har effekt pa virksomhedens brug af ‘karriereudvikling’ som seniorpolitisk
praksis, sammenholdt med i hvilket omfang en anden veerdi (fx at der er fore-
taget ‘organisatoriske forandringer’) har effekt pa brug af 'karriereudvikling’ (se
Tabel 10.3). En odd ratio pa 1,80 (se Tabel 10.3) er udtryk for, at hvis der er gen-
nemfgrt ‘organisatoriske forandringer’, sa er sandsynligheden for, at man gar
brug af 'karriereudvikling’ 1,80 gange hgjere end i virksomheder, hvor der ikke
er foretaget organisatoriske forandringer. P-veerdien er udtryk for sandsynlig-
heden for, at effekten beror pa statistiske tilfeeldigheder: Jo lavere P-vaerdi, jo
starre sandsynlighed er der for at effekten forekommer i virkeligheden.

I den logiske regression indgar allerede omtalte uafhangige variable sdsom virk-
somhedens karakteristika (kerneopgave, stgrrelse, ejerskabsforhold (offentlig eller
privat), arbejdets belastningsgrad) og branchetilhgrsforhold. Desuden inddrages
folgende variable:

(1) Virksomhedens alder og andelen af +55-drige pa virksomheden: som Marklund (1994)
har pipeget, tenderer seniorer til at koncentrere sig i virksomheder og brancher,
der er etableret for mange ar siden, dvs. brancher, der er ‘'gamle’, medens seniorer
i mindre grad er ansat i 'nyere’ virksomheder og brancher. Vi antager derfor, at der
er storre behov for seniorpolitikker i gamle end i nye virksomheder. Virksomhedens
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alder er kortlagt ved spgrgsmalet: "Hvor mange ar har arbejdspladsen varet i drift?”
(svarmuligheder: Mindre end 5 ar, 5-14 ar, 15-25 ar, Mere end 25 ar, Ved ikke), medens
andelen af +55-arige pa virksomheden er indkredset ved hjeelp af spgrgsmalet: "Cirka
hvor stor en procentdel af medarbejderne er 55 &r eller eldre?” (dbent spgrgsmal).

(2) Ledelseslagets gennemsnitsalder: ledere kan have en praeference for medlemmer
af deres egen gruppe, hvilket betyder, at hvis ledelseslaget er i seniorarene, sa vil
ledelsen veere tilbgjelig til at rekruttere og fastholde seniorer (se fx Krings, Sczesny &
Kluge, 2011), hvilket i populaervidenskabelige termer karakteriseres som rip-rap-rup-
effekten. Indfanget ved hjeelp af spgrgsmaélet: "Hvis man ser pa ledelsen pa arbejds-
pladsen, hvad vil du sa sige er gennemsnitsalderen?” (dbent spgrgsmal).

(3) Om virksomheden har gennemlgbet organisatoriske eller teknologiske foran-
dringer: Lippmann (2008) har papeget, at virksomheder star i et skaeringspunkt i
forbindelse med organisatoriske og teknologiske forandringer, idet virksomheden
i en sddan situation skal veelge mellem at fastholde og investere i de eksisterende
medarbejdere eller ansztte nye medarbejdere. Valget far selvsagt betydning for den
seniorpolitiske praksis. Der er spurgt: ” Har arbejdspladsen i perioden 2016-2018
indfert nye eller vasentlige forandringer inden for fglgende omrader?”. Inden for
omraderne “Teknologier” og "Organisationsformer” har svarmulighederne veeret: Ja,
flere, Ja, én, Nej, Ved ikke.

(4) Rekrutteringsproblemer, konkurrenceudsathed og darlig okonomi: virksomheder,
der oplever knaphed pa arbejdskraft og har rekrutteringsproblemer, vil vere tilbg-
jelige til at fastholde seniorarbejdskraften (Karpinska, Henkens & Schippers, 2013),
medens konkurrenceudsatte virksomheder med en darlig pkonomi ikke vil investere
i fastholdelsesstimuli. I forhold til rekrutteringsproblemer er fglgende spargsmal
stillet: "Har din arbejdsplads haft rekrutteringsproblemer i Igbet af de sidste 2 ar?”
(svarmuligheder: ja, nej). Hvad angar konkurrenceudsathed har spgrgsmaélet veeret:
“I hvilket omfang oplever din arbejdsplads konkurrence fra lokale/nationale/euro-
pxiske/globale virksomheder” (svarmuligheder: meget stor, stor, nogen, svag, ingen,
ikke relevant), og med hensyn til darlig skonomi er der stillet falgende spgrgsmal:
“Hvordan vil du sige, at arbejdspladsens gkonomiske situation er?” (svarmuligheder:
Saerdeles god, Ret god, Nogenlunde, Mindre god, Ikke god, Ved ikke).
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(5) Et hgjt sygefraveer kan stimulere udviklingen af en seniorpolitisk praksis, medens
anciennitetsbetemte aflonningssystemer kan afholde virksomhederne fra at forsgge at
fastholde seniorarbejdskraften (Visser et al., 2018).

(6) Fordomme mod @ldre og positionen i virksomheden for den person, der anseetter
og er personaleansvarlig, kan have betydning for de seniorpolitiske praksisser. HR
managers (i modsatning til fx direktgrer og afdelingsledere) er i hgj grad disponere-
de for at fastholde +55-arige. Fordomme males ved, at interviewpersonen er spurgt
om, om +60-arige er produktive, har viljen til at lzere nyt, er palidelige og har et godt
fysisk helbred og modstandskraft (Jensen, De Tavernier & Nielsen, 2019).

Vi har som naevnt gjort brug af regressionsanalytiske fremgangsmader, og resultater-
ne af regressionsanalyserne er vist i Tabel 10.2. For at ggre tabellen overskuelig har vi
udeladt resultater, der ikke er statistisk signifikante. Dette er fx arsagen til, at katego-
rien ‘mennesker’ ikke optraeder under variablen: ” Type of arbejde (ref: symboler)”.

Med afszet i Tabel 10.3. kan det konstateres, at sandsynligheden, for om en virksom-
hed adopterer "helbredstiltag”, er betinget af branchetilknytning, virksomhedens stgr-
relse, teknologiske og organisatoriske forandringer, virksomhedens gkonomi, samt
om virksomheden har rekrutteringsproblemer og de jobfunktioner, der udfgres pa
virksomheden. Sandsynligheden er hgjere i offentlig service og i storre virksomheder
samt virksomheder med teknologiske og organisatoriske forandringer. Virksomhe-
der, der har rekrutteringsproblemer, har ogsa hgjere sandsynlighed, og virksomheder
med mange +55 drige har den hgjeste sandsynlighed for denne praksis. Omvendt har
virksomheder med darlig gkonomi lavere sandsynlighed for at anvende helbredstil-
tag og paradoksalt nok ogsa virksomheder, der producerer eller flytter ting.

Forhold sdsom andel ansatte +55-arige, teknologiske og organisatoriske foran-
dringer, rekrutteringsproblemer, konkurrenceudsathed og anciennitetslgn samt
virksomhedsstgrrelse, og om arbejdet er fysisk kreevende, gger sandsynligheden
signifikant for at gore brug af ‘opgavemaessig fleksibilitet’. Omvendt er brancheforhol-
dene (handel, industri, kontor og kommunikation), organisationens alder, fordomme
mod aldre, og om virksomheden har en darlig gkonomi, ensbetydende med lavere
sandsynlighed for at anvende opgavemaessig fleksibilitet.

Hvad angér tidsmaessig fleksibilitet, har vi fundet, at sandsynligheden for anvendel-
se stiger betinget af brancheforholdene (sandsynligheden er stgrst inden for offent-
lige service), organisationens stgrrelse, mange +55 ansatte, fysisk kreevende arbejde,
og om der i organisationen er anciennitetsbestemte aflgnningssystemer. Omvendt
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Helbreds- | Opgave- | Tidsflek- | Karriere- | Arbejds- Andre
tiltag fleksibil. sibilitet udvikling | tidsreduk. | incitam.

Arbejdspladskarakteristika
Branche (reference:
off. service)

ﬁé‘j;‘fﬂse”’ice' 0,55 0,32 0,34

Bygge og anleeg 0,45 21

Handel 0,49 0,49 0,22

Industri 0,51 0,32

Kontor og komm. 047 0,44 0,31

Landbrug & fadev. 0,40 0,24

Privat service 0,39 0,18

ﬁ;’gia' 0g sund- 0.28 033 2,04

Transport 0,29 0,24

Undervis. & forskn. 0,55 0,31 0,32
Organisation: ung 0,76 0,70
gr:g:trzfia“"": storrelse (# 2,552 182 3,98 372 483
Andel ansatte 55+ 1,82 3,56 2,64
Gennemsnitsalder: ledelseslag 1,03 1,04
Teknologiske forandringer 1,77 1,31 2,06 1,26
Organisatoriske forandringer 1,27 1,54 1,80 1,32 1,36
Rekrutteringsproblemer 1,29 1,23
Konkurrenceudsat 1,54
Darlig skonomi 0,63 0,58 0,53 0,59
Fraveer (ref: lavt)

Medium 0,66

Hgjt 1,63

Ved ikke 071 0,75 0,68
Anciennitetslogn 1,54 1,59 1,42
Type of arbejde (ref: symboler)

Produktion 0,63
Fysisk kreevende arbejde 1,61 0,70
Respondent karakteristika
Position (ref: ejer)

Afdelingsleder 0,37 0,55

HR manager 0,48 1,63

Andet 0,61 0,61
Alder 0,97 0,97 0,98
Fordomme

Er produktiv 0,50

E;l/:en til at leere 045

Helbred 0,66 0,69 0,67

P-verdier: p < 0.1; p < 0.05; 5 p<0.001

Tabel 10.3. Logistisk regressionsanalyse af seniorpolitiske praksisser (N=2.550).

HVILKE TYPER VIRKSOMHEDER G@R EN INDSATS FOR AT FASTHOLDE SENIORER | 169



har det en negativ effekt, hvis virksomheden har dérlig gkonomi, eller der pa virk-
somheden er fordomme mod aldre, dvs. hvis respondenten har den opfattelse, at
@ldre har et darligt helbred.

Sandsynligheden for, at der i en virksomhed anvendes karriereudvikling’, stiger
betinget af, om der i virksomheden er en HR-afdeling (dvs., at en person fra en HR-af-
deling har besvaret spagrgeskemaet), hvilket naeppe kommer som en overraskelse.
Effekterne er relativt hgje i forhold til specielt organisationens stgrrelse, og om
virksomheden har gennemlgbet organisatoriske eller teknologiske forandringer. Til
gengald har det en negativ effekt, hvis organisationen er ung, eller der er tale om
fysisk kraevende arbejde.

Brancheforholdene har en bred effekt i forhold til virkemidlet ‘arbejdstidsreduk-
tiorn’, idet alle andre brancher end offentlig service har lavere sandsynlighed for
anvendelse af virkemidlet, ssmmenholdt med forstnavnte. Odds stiger ogsa ved
teknologiske og organisatoriske forandringer, ligesom der er en effekt af et hgjt fra-
veer. Ligeledes er der en meget markant positiv effekt af organisationens stgrrelse og
andel ansatte +55-arige. Det har en negativ effekt, hvis virksomheden har en darlig
okonomi, og at man er af den opfattelse, at seniorer har et darligt helbred.

Brancheforhold har ogsa en effekt pa ’andre incitamenter’, idet sandsynligheden
er hgj inden for bygge og anlaeg samt social og sundhed. Ligeledes er effekten af
andelen af +55-arige, organisatoriske forandringer og anciennitetslgn signifikant hgj.
Organisationens stgrrelse har tydeligvis ogsa en stor effekt. Hvis virksomheden har
en darlig gkonomi, har det en klar negativ effekt pa "andre incitamenter’.

Mere tveergaende fremgar det af Tabel 10.3., at brancheforholdene mere generelt
har effekt pi de seniorpolitiske virkemidler og praksisser. Under alle virkemidler
fremstar offentlige service, som havende effekt pa alle seks virkemidler, varierende i
forhold til forskellige andre brancher.

Virksomhedens alder har signifikante effekter pa opgavefleksibilitet og karrie-
reudvikling, medens ledelseslagets alder har en signifikant (men mindre) effekt pa
helbredstiltag og andre incitamenter.

Organisationens stgrrelse har ogsa effekt pa alle seks virkemidler. Andelen af
+55-arige i en virksomhed har positiv effekt pa virkemidlerne, dog ikke karriereudvik-
ling, hvilket forekommer forstieligt (hvorfor satse ressourcer pa karriereudvikling,
hvor en stor andel af de ansatte naermer sig pensionsalderen?). Generelt tyder vore
fund p4, at hvor der er mange seniorer blandt de ansatte, er der ogsa et behov for at
holde pa disse ved hjeelp af opgavefleksibilitet og andre incitamenter.
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Organisatoriske forandringer har positiv effekt pa alle seks virkemidler, medens
teknologiske forandringer pa samme mide som organisatoriske forandringer har
positiv signifikante effekter, men pa fire ud af seks virkemidler. Det fremgéar med
andre ord, at forandringer i virksomhederne har en bred effekt pd anvendelse af de
seniorpolitiske virkemidler. Disse kan saledes bidrage til en fleksibel anvendelse af
personaleressourcerne.

Udfordringer i form af rekrutteringsproblemer og konkurrenceudsathed har posi-
tiv effekt pa virkemidlet opgavefleksibilitet. I tillaeg har rekrutteringsproblemer posi-
tiv effekt pa helbredstiltag, hvilket kan bidrage til bedre udnyttelse af virksomhedens
arbejdskraft. Modsat har darlig gkonomi en negativ signifikant effekt pa helbredstil-
tag, opgavefleksibilitet, tidsfleksibilitet, arbejdstidsreduktion og andre incitamenter.
Dette er forstaeligt i den forstand, at en virksomhed med déarlig skonomi naeppe har
tilstraekkelige ressourcer til at udvikle seniorpolitiske praksisser.

I virksomheder, hvor der er et stort sygefraveer, har det en negativ effekt pa karri-
ereudvikling og en positiv effekt pa arbejdstidsreduktion. Ligeledes har anciennitets-
bestemte aflgnningssystemer en positiv effekt pa opgavefleksibilitet, tidsfleksibilitet,
andre incitamenter, samt arbejdstidsreduktion.

Ogsa arbejdets karakter har en effekt pa de seniorpolitiske praksisser. I virksom-
heder, hvor arbejdspladsfunktionen er at bearbejde, producere eller flytte ting, har
det en negativ effekt pa helbredstiltag, ligesom fysisk kreevende arbejde har en nega-
tiv effekt pa karriereudvikling og pa opgavefleksibilitet.

Alder pa respondenten har stort set ingen effekt pa de seniorpolitiske praksis-
ser (odds er teet pa 1), medens stillingskategorien for den leder, der har besvaret
sporgsmalet, har effekt. Hvis en HR-manager har besvaret spgrgeskemaet (hvilket
peger i retning af, at der pa virksomheden eksisterer en HR-afdeling), si har det en
signifikant positiv effekt pa karriereudvikling, medens det har en negativ effekt pa
opgavefleksibilitet, tidsfleksibilitet og arbejdstidsreduktion, hvis en afdelingsleder
har besvaret spgrgsmalet.

Fordomme og stereotyper kan ogsa spille ind pa prioriteringerne. Hvis lederen
har fordomme mod @ldre i form af, at lederen ikke anser, at aeldre er produktive eller
har et darligt helbred, sa har det en negativ effekt pa sandsynligheden for opgaveflek-
sibilitet samt pa tidsmeessig fleksibilitet og arbejdstidsreduktion.

Generelt kan man sige, at de strukturelle forhold (branche, organisations stgrrelse
mv.) har en tydelig effekt pa virksomhedernes anvendelse af seniorpolitiske virke-
midler. Endvidere har de mere situationsbestemte og processuelle betingelser ogsa
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nogle tydelige effekter pa anvendelse af virkemidler. Endelig spiller lederens position,
alder og stereotyper en rolle.

Konklusion

Arbejdsgivernes prioriteringer og virksomhedernes seniorpolitiske indsats er af
stor betydning i bestraebelserne pa at motivere seniorarbejdskraften til at forblive
pa arbejdsmarkedet frem til eller ud over pensionsalderen. P4 den baggrund har
formalet med dette kapitel for det fgrste veeret at kortlaegge, hvilke kombinationer af
seniorpolitiske virkemidler der anvendes pi danske virksomheder. For det andet har
ambitionen veeret at finde ud af, i hvilket omfang kombinationen af seniorpolitiske
virkemidler, som virksomhederne bringer i anvendelse, er forudsat af virksomhe-
dens (a) strukturelle egenskaber, (b) organisatoriske og situationsbetingede faktorer,
og/eller (c) karakteristika ved den individuelle leder.

Kombinationer af virkemidler er indkredset ved hjaelp af SeniorArbejdsLivs
virksomhedsundersagelse, hvori der er spurgt ind til, i hvilket omfang 20 forskellige
seniorpolitiske virkemidler optraeder pa den enkelte virksomhed. Ved hjelp af en
kombination af induktive og deduktive fremgangsmader er disse 20 seniorpolitiske
virkemidler sammenfattet i 7 seniorpolitiske praksisser: (1) forebyggende helbredstil-
tag; (2) opgavemeessig fleksibilitet; (3) tidsmaessig fleksibilitet; (4) karriere udviklings-
tiltag; (5) arbejdstidsreduktioner; (6) andre incitamenter og (7) produktivitetstiltag.
De syv seniorpolitiske praksisser repraesenterer saledes hver isaer en kombination
af virkemidler.

Til spergsmalet om, hvilke kombinationer af seniorpolitiske virkemidler, der
anvendes pa danske virksomheder, kan det konstateres, at arbejdstidsreduktion’
og ‘fleksibilitetsfremmende’ (opgavemaessig og tidsmaessig fleksibilitet) er de mest
udbredte - og de er ogsa de nemmeste at udforme og implementere i praksis. De
optrader i omkring hver tredje virksomhed. Den fleksible personaleanvendelse
muliggoer, at virksomhedernes krav og de @ldres ressourcer kan tilpasses funk-
tionelt og temporzert. I den anden ende af skalaen finder vi ’karriereudvikling’ og
’produktivitetsfremme’, hvoraf isar sidstnaevnte kun anvendes blandt en meget
begraenset andel af virksomhederne. Mellem de mest og mindst anvendte seniorpo-
litiske praksisser finder vi de *forebyggende helbredstiltag’ og ’andre incitamenter’.
Tager man udgangspunkt i, at personalepolitiske praksisser har til formal at sikre
tilstedeveerelsen af arbejdskraft i tilstreekkelig omfang og kvalitet, kan man sige, at
de forebyggende helbredstiltag’ og ’andre incitamenter’ bygger ovenpa snarere end
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komplementerer generelle personalepolitiske praksisser, som det er tilfeeldet for de
fleksibilitetsfremmende eller arbejdstidsreducerende tiltag.

Ser vi neermere pa hvilke typer af virksomheder, der anvender de forskellige
kombinationer af seniorpolitiske praksisser, er det tydeligt, at isaer virksomheder,
hvor jobfunktionen omhandler at arbejde med mennesker, service og omsorg - og
branchen ‘offentlig service’ - er seniorpolitisk aktive; isaer med hensyn til de tidsrela-
terede tiltag, sisom ‘tidsmaessig fleksibilitet’ og ‘arbejdstidsreduktion’. Som ogsa an-
dre undersggelser har vist, er virksomhedens stgrrelse et andet vigtigt karakteristika.
Store virksomheder med over 250 ansatte er mellem to og fem gange mere tilbgjelige
til at anvende de undersggte kombinationer af virkemidler, herunder ’karriereud-
vikling’ og ’andre incitamenter’. Noget tyder siledes p4, at store virksomheder gor
brug af en bred portefglje af seniorpolitiske virkemidler sammenlignet med mindre
virksomheder.

Ogsa personalesammenszetningen pa arbejdspladsen har betydning for, om virk-
somheden ggr brug af seniorpolitiske praksisser. Iseer spiller arbejdspladsens demo-
grafi en rolle, idet virksomheder med en stor andel af +55-drige i seerlig grad viser
sandsynlighed for at bruge en bred vifte seniorpolitiske praksisser. Dette overrasker
nappe, om end arsagssammenhangens retning ikke lader sig afggre. Virksomheder
kan indfgre seniorpolitiske virkemidler, fordi de har mange seniorer ansat og gnsker
at fastholde disse, eller de har mange seniorer ansat, fordi de har indfert senior-
politikker med henblik pa at fastholde deres medarbejdere frem til eller ud over
pensionsalderen.

For sa vidt angar betydningen af de organisatoriske og situationsbetingede fak-
torer, viser det sig, at virksomhederne i nogle tilfeelde er tilbgjelige til at anvende
udvalgte problemlgsende seniorpolitiske tiltag uden tilsyneladende at sammensatte
en flerhed af tiltag, som tilsammen har bedre forudsaetninger for at bidrage til en
effektiv problemlg@sning, der til enhver tid sikrer tilstedevarelsen af arbejdskraft i
tilstraekkelig omfang og kvalitet.

Virksomheder med rekrutteringsproblemer fokuserer saledes hovedsagelig pa an-
vendelse af forebyggende helbredstiltag, hvilket er relativt langsigtede instrumenter.
Det fremgér, at 'forebyggende helbredstiltag’ ofte kombineres med det kortsigtede
tiltag ‘opgavemeessig fleksibilitet’, medens *karriereudvikling’, der med fordel kunne
komplementere “forebyggende helbredstiltag” og "opgavemaessig fleksibilitet”, sjael-
dent anvendes for at handtere rekrutteringsproblemer.

Noget tilsvarende finder vi for virksomheder med fysisk kraevende arbejde. Disse
virksomheder er tilbgjelige til at anvende ‘opgavemeessig fleksibilitet’ som den pri-
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meere seniorpolitiske praksis. Alt andet lige ville det imidlertid vaere hensigtsmaessigt,
hvis disse virksomheder udviklede en flerdimensionel seniorpolitisk indsats for at
sikre en fastholdelse af seniorarbejdskraften pa fysisk kraevende arbejdspladser. For
eksempel kunne ‘opgavemaessig fleksibilitet’ i dette aerinde komplementers med
forebyggende helbredstiltag’ og arbejdstidsreduktion’.

Ser vi endelig pa virksomheder, som befinder sig i en vanskelig gkonomisk situa-
tion, viser det sig, at de generelt er mindre tilbgjelige til at anvende seniorpolitiske
tiltag for at motivere og fastholde den zeldre arbejdskraft. Derfor risikerer disse virk-
somheder at miste evner og kvalifikationer, som knytter sig til den aldre arbejdskraft,
hvilket kan forveerre deres gkonomiske situation.

Anderledes forholder det sig med virksomheder, som foretager teknologiske- og
organisatoriske forandringer. Disse virksomheder er tilbgjelige til at anvende flere
seniorpolitiske praksisser. Specielt for virksomheder, som foretager organisatoriske
forandringer, er der sandsynlighed for anvendelse af samtlige praksisser.

I et tveergaende perspektiv kan man konstatere, at de faktorer, der gver indflydel-
se pa valg af seniorpolitiske praksisser, udfoldes pa tre niveauer. For det forste det
strukturelle niveau, som viser tydelige variationer i sandsynlighederne for anvendel-
se af praksisser, betinget af branchetilknytning, virksomhedens stgrrelse, persona-
lesammensatningen mv. Dernast det organisatoriske eller arbejdsplads-bestemte
niveau, hvor der er en tendens til, at virksomhederne anvender flere seniorpolitiske
praksisser. Dette geelder eksempelvis for ovennavnte virksomheder, der foretager
organisatoriske forandringer, men ogsa hvor der forekommer anciennitetslgn. Mere
singulare seniorpolitiske praksisser, der er malrettet specifikke og situationsbestem-
te udfordringer, anvendes dog ogsa i flere tilfeelde. Endelig er der det individuelle
niveau, hvor det viser sig, at afdelings-/linjeledere er mindre tilbgjelige end HR-af-
delinger til at fremme seniorpolitiske praksisser. Denne observation tyder eventuelt
P4, at der kan opsta implementeringsproblemer, hvis HR-afdelingen traeffer senior-
politiske beslutninger, som mgder modstand eller ikke efterleves i virksomhedens
enkelte afdelinger.
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Kapitel 11

Seniorpolitik som afvikling

Af Peter Nielsen, Per H. Jensen & Wouter de Tavernier

Indledning

I 1gbet af de sidste 10-20 ar har seniorernes afgang fra arbejdsmarkedet - iseer i det
politiske system - vaeret betragtet som seniorernes frie valg, der har veeret styret af
seniorernes personlige praeferencer for mere fritid (Vickerstaff, 2006). En del senio-
rer ma dog forlade arbejdsmarkedet ufrivilligt, fordi de puffes (push) ud af deres
ansattelsesforhold eller arbejdsmarkedet. Ofte pa grund af et darligt helbred, men
ogsa fordi seniorerne kan vare ugnskede af arbejdsgiverne, hvilket betyder, at raske
og funktionsduelige sldre medarbejdere puffes ud af arbejdsmarkedet (se fx Ng &
Feldman, 2012), eksempelvis hvis alder anvendes som en selektionsmekanisme, nar
virksomhederne star overfor ngdvendige afskedigelser.

Formalet med dette kapitel er at kortlaegge, i hvilket omfang alder anvendes som
et kriterium ved afskedigelser pa danske virksomheder. Om alder fungerer som et
kriterium ved afskedigelser, er den primaere afhaengige variable i dette kapitel. Som
sekundeer afhaengig variabel sgger vi at indkredse, om det er en norm pa danske
virksomheder, at medarbejderne forlader virksomheden, nar de nér efterlgnsalde-
ren. Endvidere har kapitlet som en vaesentlig ambition at indkredse de faktorer, der
betinger, om alder anvendes som kriterium ved afskedigelser, samt de faktorer, der
er relateret til, om efterlgnnen er normdannende for tilbagetreekningsmgnstrene.
Til dette formal anvendes regressionsanalytiske fremgangsmader. Dette ggres ved at
opstille teoretisk baserede hypoteser, som operationelt testes i regressionsanalyser
ved hjeelp af en raekke uafhaengige variable.

De uafhaengige variable, der indgir i regressionsanalyserne, bliver identificeret
pa grundlag af litteraturstudier, hvorfra hypoteserne dannes. Litteraturstudierne
peger saledes pa, at alder som afskedigelseskriterium ofte vil forekomme, hvis (1)
arbejdsgiverne er hardt presset gkonomisk, eller virksomheden gennemlgber orga-
nisatoriske eller teknologiske forandringer, (2) seniorarbejdskraften har foraeldede
kvalifikationer, (3) arbejdsgiverne har fordomme mod zldre, og (4) seniorerne i sar-
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lig grad er omkostningstunge, hvilket fx kan ggre sig geeldende i anciennitetsbaserede
aflgnningssystemer.

I det fglgende afsnit vil vi, pa grundlag af litteraturstudierne og den teoretiske
diskussion opstille den raekke af hypoteser, der vil blive testet empirisk. Kapitlets
metodiske og operationelt-empiriske grundlag vil efterfolgende blive klarlagt, og
resultaterne vil herefter blive prasenteret. Kapitlet afrundes med en konklusion og
perspektivering.

Hypoteser
Formalet med dette afsnit er pa grundlag af litteraturstudier at formulere fire grup-
per af teoretisk forankrede hypoteser, som efterfolgende vil blive testet empirisk.

@konomiske vanskeligheder og organisatoriske aendringer

Historisk set har arbejdsgiverne, nar de har veeret gkonomisk pressede, anvendt
eldre arbejdstagere som en "buffer’, hvilket lobende har givet arbejdsgiverne en pro-
blemfri mulighed for at tilpasse deres medarbejderstab til geeldende behov. Denne
bufferfunktion har i Danmark vaeret understgttet af efterlgnsordningen, der har gjort,
at danske seniorer - som seniorer overalt i Europa - er blevet sendt pa pension (efter-
lgn) for at "skabe plads” til deres yngre kollegaer (Blossfeld, Buchholz & Kurz, 2011).
Det vil sige velfaeerdsordningerne har gjort, at det har veeret nemt og problemfrit (det
har ikke skabt social uro) at skille sig af med seniorarbejdskraften.

Det er klart, at de gkonomiske konjunkturer betinger hvor stor en andel af virk-
somhederne, der oplever gkonomiske vanskeligheder. I en hgjkonjunktur er det
relativt fa - i en lavkonjunktur kan det veere mange (Ebbinghaus & Hoficker, 2013).
Eftersom Danmark siden 2000 med undtagelse af finanskrisen 2008-10 har befundet
sig i en hgjkonjunktur, samtidig med at erhvervsfrekvensen blandt seniorer er steget
markant (seniorbeskaeftigelsen blev ikke bergrt af finanskrisen), forventer vi ikke, at
mange virksomheder er i gkonomiske vanskeligheder. Dertil kommer, at systemati-
ske afskedigelser af eldre i forbindelse med konjunkturudsving kommer i konflikt
med hovedaftalens- og funktionaerlovens samt ligebehandlingslovens bestemmelser
om saglighed i afsendelser, dersom alder kan identificeres som afskedigelseskriteriet.
Men det kan ikke udelukkes, som forskningsresultater lader formode, at virksom-
hederne, der af konkurrencemaessige eller andre arsager befinder sig i en vanskelig
gkonomisk situation, vil ggre brug af alder som afskedigelseskriterium.

Ved siden af skonomiske vanskeligheder har teknologiske og organisatoriske
forandringer vist sig at have negativ effekt pa fastholdelse af eldre medarbejdere.
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Den internationale forskningslitteratur har siledes dokumenteret, at teknologiske
og organisatoriske forandringer hyppigt er alders-skave (Behagel, Caroli & Muriel,
2014, Aubert, Caroli & Roger, 2006). Endvidere har et studie, gennemfgrt pa 9 dan-
ske virksomheder, godtgjort (Albertsen, Gensby & Pedersen, 2018; se ogsa kapitel 9),
at storre forandringer, fx i form af teknologiske forandringer eller organisatoriske
a@ndringer, fordrer, at der investeres i medarbejdernes kompetenceudvikling. Imid-
lertid har Ng & Feldman (2012) argumenteret for, at virksomheder i mindre grad vil
veere tilbgjelige til at foretage nedvendige investeringer i medarbejdere, der er taet
pa pensionsalderen, og Behagel, Caroli & Muriel (2014) finder, at kvalificering ikke
har effekter pd alders-skaevheden. I processen omkring gennemfgrelsen af foran-
dringer vil virksomhederne med andre ord veere mindre tilbgjelige til at fastholde
seniormedarbejderen.
Pa grundlag af ovennavnte argumenter kan vi formulere fglgende hypoteser:

Hypotese 1: Arbejdspladser med skonomiske vanskeligheder vil vaere tilbgjelige til at
afskedige @ldre arbejdstagere.

Hypotese 2: Arbejdspladser, der gennemgar omfattende forandringer, vil veere tilbg-
jelige til at afskedige eeldre arbejdstagere.

Foraeldet viden og feerdigheder

Den viden og de feerdigheder, der er ngdvendige i gkonomien og virksomhederne,
udvikler sig labende og med voksende hastighed. Derfor er det meget vigtigt Iabende
at sikre uddannelse og opleering af aldre arbejdstagere. Imidlertid viser studier, at
seniorer bliver mindre indrulleret i efteruddannelsesaktiviteter end yngre segmenter
pa arbejdsmarkedet (Mgberg, 2012). Derfor kan seniorernes viden vare foraldet,
hvilket alt andet lige gor seniorerne til en mindre attraktiv arbejdskraft.

At der generelt foretages mindre uddannelsesinvesteringer i seniorer, kan som
naevnt skyldes, at arbejdsgiveren forventer, at afkastet fra investering (ROI) i uddan-
nelsesprogrammer er lavere for zeldre arbejdstagere, end det forekommer at vaere for
deres yngre kolleger (Hirsch, MacPherson & Hardy, 2000), bl.a. fordi seniorerne for-
ventes at ga pa pension inden for en kort tidshorisont. Men arbejdsgivernes mindre
investering i seniorer kan ogsa skyldes stereotypier, fx i tilfeelde hvor arbejdsgiveren
er af den overbevisning, at zeldre er mindre i stand til at leere nyt (Ng & Feldman,
2012).
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Manglende uddannelsesinvesteringer i eldre kan dog ogsa henfores til senio-
rernes egne forestillinger om sig selv. £ldre kan opleve, at de ikke har behov for
efteruddannelse, fordi de behersker deres jobfunktion. Aldre kan veere angste for at
lzere nyt, eller de kan selv tro, at de er mindre kapable til at lzere nyt, og derfor mindre
villige til at tilmelde sig uddannelse og opleeringsprogrammer (Ng & Feldman, 2012).

Uanset arsagen far @ldre arbejdstagere mindre uddannelse og opleering (Descy,
2006), hvilket resulterer i en hgjere risiko for at sta tilbage med feerdigheder, der er
foreeldede og derfor mindre relevante for organisationen, hvilket alt i alt betyder, at
de har en stgrre risiko for at blive afskediget. Derfor antager vi:

Hypotese 3: Arbejdspladser, der investerer mindre i deres aldre medarbejderes vi-
den og feerdigheder, er mere tilbgjelige til at afskedige ldre medarbejdere.

Fordomme mod zldre
En yderligere grund, til at alderskriterier kan blive bragt i spil i forbindelse med afske-
digelser, kan veere, at arbejdsgiveren (eller kollegaerne eller kunderne) har fordom-
me eller en uvilje mod @ldre (Neilson & Ying, 2016; se ogsa kapitel 12 i denne bog).
Fordomme repraesenterer falske forestillinger om @ldres faerdigheder, og fordomme
kan komme til udtryk ved, at arbejdsgiveren har nogle forestillinger om, at senio-
rerne ikke er produktive, ikke har viljen til at leere nyt, ikke er palidelige og ikke har
et godt fysisk helbred og modstandskraft (jf. Jensen, De Tavernier & Nielsen, 2019).
Man kan som arbejdsgiver, kollega eller kunde have nogle fordomme mod be-
stemte befolkningsgrupper, herunder zldre, uden at dette far nogen praktisk be-
tydning, men nar fordomme omszaettes til praksis, er der tale om diskrimination. Det
vil fx vaere et diskriminationsfeenomen, hvis fordomme om zldre omsattes til en
aldersbetinget afskedigelsespraksis. Med dette in mente er det relevant at formulere
folgende hypotese:

Hypotese 4: Stereotypier og fordomme mod aldre kan give medlgb til aldersbetin-
gede diskriminationspraksisser i forbindelse med afskedigelser

Lenomkostninger

Om anciennitetsbestemte aflonningssystemer bidrager til at puffe seniorerne ud af
arbejdsmarkedet, er et relativt omdiskuteret emne. Argumentet er, at produktiviteten
falder med stigende alder, hvorfor arbejdsgiverne ikke er interesserede i at fastholde
@ldre, eftersom lgnnen i anciennitetsbaserede aflgnningssystemer ikke er fleksibel i
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nedadgaende retning (Hutchens, 1989): “der vil opsti en uoverensstemmelse mellem
produktivitet og aflonning”.

Det er dog et dbent spgrgsmadl, om produktiviteten falder med stigende alder.
Nogle undersggelser har vist, at der er en linezer stigning i produktiviteten indtil
55-arsalderen, hvorefter den ser ud til at flade ud (Cardoso, Guimaraes & Varejao,
2011; Mahlberg, Freund & Cuaresma, 2013), medens andre undersggelser viser, at
produktiviteten ligefrem er stigende op til 60-ars alderen, muligvis endda indtil 65
ar (Borsch-Supan & Weiss, 2016).

Imidlertid er der argumenteret for, at seniorernes faktiske produktivitet er irrele-
vant i forhold til anciennitetsbestemte aflgnningssystemers betydning for seniorer-
nes beskaftigelseschancer. Problemet er, at mange arbejdsgivere tror, at seniorernes
lgn overstiger deres produktivitet (Lippmann, 2008; Visser et. al., 2018), og det er
denne ’tro’ der bidrager til, at seniorerne i anciennitetsbestemte aflgnningssystemer
havner i udsatte positioner pa arbejdsmarkedet. Vi antager derfor:

Hypotese 5: Arbejdspladser, hvor anciennitet er en vasentlig komponent i lgnfast-
sattelsen, er mere tilbgjelige til at bruge alder som afskedigelseskriterium.

Data og metode

Datagrundlaget for dette kapitel er en survey gennemfgrt pa et repreesentativt ud-
valg af danske virksomheder. I alt 2.525 virksomheder har besvaret spgrgeskemaet,
hvilket giver en svarprocent pa 25 (for en gennemgang af datagrundlaget, se kapitel
2). Vi anvender i kapitlet som naevnt to afheengige variable.

Den centrale afhaengige variable angiver, om alder bruges som kriterium ved
afskedigelser i den pageeldende virksomhed. Den afhangige variable er en bineer
variabel, der er konstrueret ved et additivt indeks, der antager veerdien én, dersom
virksomheden har svaret "i hgj grad” eller i nogen grad” og nul, hvis svaret er ”i
mindre grad” eller “slet ikke” til fglgende udsagn (items): "Er hgj alder med i overve-
jelserne, nar det skal besluttes, hvem der skal afskediges?”. “De aldste medarbejdere
bliver afskediget forst”, og "Dem, der har ret til efterlgn, bliver afskediget farst”.

Seniorer kan forlade en virksomhed, uden at der formelt set har varet tale om
afskedigelse. For eksempel kan der pa virksomheden vare en norm om, at med-
arbejdere gér pa efterlgn, nir de nar efterlgnsalderen. For at inkludere en sadan
normbestemt adfeerd omkring afgang fra virksomhederne, har vi konstrueret en
sekundaer afheengig variabel, der bygger pa folgende sporgsmal "Hvor udbredt er
det, at medarbejderne forlader arbejdspladsen, nar de rammer efterlgnsalderen?”.
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Vore teoretisk udledte hypoteser er i spargeskemaet forankret i folgende survey

sporgsmal:

Hypotese

Survey spgrgsmal

Hypotese 1: Arbejdspladser med gkonomiske
vanskeligheder vil veere er mere tilbgjelige til at
afskedige eldre arbejdstagere

Hvordan vil du sige, at arbejdspladsens gkonomiske
situation er?

Serdeles god, Ret god, Nogenlunde, Mindre god,
Ikke god, Ved ikke

Hypotese 2: Arbejdspladser, der gennemgéar omfat-
tende forandringer, vil vaere er mere tilbgjelige til at
afskedige eeldre arbejdstagere

Har arbejdspladsen i perioden 2016-2018 indfart
nye eller veesentlige forandringer inden for fglgende
omrader?

(A) Teknologier

(B) Organisationsformer

Hypotese 3: Arbejdspladser, der investerer mindre i
deres zldre medarbejderes viden og feerdigheder, er
mere tilbgjelige til at afskedige seldre medarbejdere

(A) Hvilke af fglgende tiltag vedregrende eldre
medarbejdere anvendes i gjeblikket pa din ar-
bejdsplads?: Uddannelsesprogrammer for eeldre
medarbejdere, dvs. kompetenceudvikling/ efterud-
dannelse.

(B) Hvor enig eller uenig er du i falgende udsagn: Pa
din arbejdsplads ma medarbejderne kontinuerligt
uddanne sig gennem hele deres karriere

Hypotese 4: Stereotypier og fordomme mod eldre
kan give medlgb til aldersbetingede diskriminati-
onspraksisser i forbindelse med afskedigelser

I hvilken grad mener du, at falgende karakteristika
er typiske for medarbejdere, der er +60 ar?

(A) Er produktive

(B) Har viljen til at leere nyt

(C) Er palidelige

(D) Har et godt fysisk helbred og modstandskraft

Hypotese 5: Arbejdspladser, hvor anciennitet er en
vaesentlig komponent i lgnfastsaettelsen, er mere
tilbgjelige til at bruge alder som afskedigelseskri-
terium

Stiger medarbejdernes aflgnning i takt med deres
anciennitet pa arbejdspladsen?
"Ja, i hgj grad” eller "ja, i nogen grad”

Tabel 11.1. Hypotesernes operationelle forankring i survey-spgrgsmal.

I tilleg til de teoretiske udledte uafhangige variable kan egenskaber ved virksomhe-
den influere pa personale-/seniorpolitikken. Det er fx oplagt at antage, at virksom-
hedens stgrrelse har betydning for, hvorledes seniorarbejdskraften handteres (se
kapitel 10 i denne bog). Vi har derfor kontrolleret for branche, om det er en privat
eller offentlig organisation, virksomhedens stgrrelse malt pa antal ansatte, om arbej-
det pa virksomheden er fysisk kraevede, og hvilke jobfunktioner der er dominerende
pa arbejdspladsen. Med hensyn til sidstnavnte skelner vi mellem jobfunktioner, der
primeert omhandler (1) "arbejde med symboler”, dvs. kontorarbejde, administration,
analyse, IT mv., (2) "arbejde med mennesker”, dvs. service, omsorg osv., eller (3) "pro-
duktion”, dvs. arbejde med at bearbejde, producere eller flytte ting.
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Resultater

En begraenset andel af virksomhederne/respondenterne (14 %) gav udtryk for, at
arbejdspladsen i hgj grad eller i nogen grad anvender alder som kriterium ved afske-
digelser. Hvis man iagttager besvarelsen af de tre udsagn (items), som har fungeret
som grundlag for konstruktionen af det additive indeks og den bingere variabel (se
Figur 11.1), er det tydeligt, at spgrgsmalet "Er hgj alder med i overvejelserne, nar
det skal besluttes, hvem der skal afskediges?”, er det spagrgsmal, der indgir med den
stgrste vaegt, medens udsagnene “De eldste medarbejdere bliver afskediget forst” og
“Dem, der har ret til efterlgn, bliver afskediget fgrst” har en mere perifer betydning,.

100%
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70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%
Alder 2ldste forst ret til efterlgn forst

BSlet ikke %I mindre grad ®1nogengrad ™| hgjgrad Ved ikke

Figur 11.1. Svarprocenter pa de udsagn, der indgar i variablen for om alder bruges som kriteri-
um ved afskedigelser.

I figur 11.2. er fordelingen vist pa den variabel, som indikerer en normativt bestemt
adfeerd omkring afgang fra virksomheden. Figuren viser, at det i betydelig lavere
omfang end tidligere er udbredt pa danske arbejdspladser (mindre end 15 %), at
medarbejdere forlader arbejdspladsen, nar de nar efterlgnsalderen.
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Figur 11.2. Hvor udbredt er praksis for, at medarbejderne forlader arbejdspladsen, nar de ram-
mer efterlgnsalderen?

Vi har som naevnt gjort brug af regressionsanalytiske fremgangsmader til at teste
vore fem hypoteser, og resultaterne af regressionsanalyserne er vist i tabel 11.2.

Vianvender bl.a. en logistisk regressionsmodel. Effektmalet i logistiske model-
ler kaldes odd ratio (O.R.). Odd ratio er et relativt sandsynlighedsmal for effek-
ten af uafhaengige variable (fx 'arbejdspladsens gkonomi’) pa den afhzengige
variabel (fx ‘alder som kriterium ved afskedigelser’). Odd ratio angiver, i hvilket
omfang en bestemt veerdi (fx at ‘arbejdspladsens gkonomi er saerdeles god, ret
god eller nogenlunde’) har effekt pa virksomhedens brug af ‘alder som kriteri-
um ved afskedigelser’, sammenholdt med i hvilket omfang en anden veerdi (fx
at arbejdspladsens gkonomi er ‘mindre god eller ikke god’) har effekt pa brug
af " alder som kriterium ved afskedigelser’ (se Tabel 11.1.). En odd ratio pa 1,75
(se Tabel 11.2.) er udtryk for, at hvis arbejdspladsens gkonomi er ‘mindre god
eller ikke god’, sa er sandsynligheden for, at man ggr brug af ‘alder som krite-
rium ved afskedigelser’ 1,75 gange hgjere end pa arbejdspladser, hvor arbejds-
pladsens gkonomi er 'seerdeles god, ret god eller nogenlunde’. P-veerdien (P) er
udtryk for sandsynligheden for, at effekten beror pa statistiske tilfeeldigheder:
Jo lavere P-veerdi, jo starre sandsynlighed er der for at effekten forekommer i
virkeligheden.
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Alder som afskedigelses-

Medarbejdere forlader arbejds-

kriterium pladsen, nar de nar efterlgns-
alderen
OR. P B P
Mindre god/ikke god gkonomi 175 * 0.02
Nye teknologier 1.03 -0.06
Nye organisationsformer 112 0.04
Uddannelsesprogrammer 1.27 0.14
Kontinuerlig uddannelse 110 0.00
Stereotypier
Er produktiv 0.57 -0.37 *
Har viljen til at leere nyt 0.44 ** -0.08
Er palidelig 1.51 0.13
0 modstandekraft 109 012
Len betinget af anciennitet 1.40 0.06
Arbejdspladskarakteristika
Branche (ref: offentlig service)
Andre serviceydelser mv. 218 * -0.39 ***
Bygge og anleeg 245 * -0.13
Handel 1.91 -0.14
Industri 3.56 ** -0.29 *
Kontor og kommunikation 2.06 1t -0.32 **
Landbrug og fedevarer 220 t -0.36 **
Privat service 216 * -0.36 ***
Social og sundhed 1.21 0.04
Transport 277 ** -0.30 *
Undervisning og forskning 2.26 * -0.15
Offentlig organisation 114 -0.02
Virksomheds starrelse 1.66 * 0.51 ***
Jobfunktioner (ref: symboler)
Mennesker 165 * 012 t
Produktion 1.40 -0.02
Fysisk kreevende arbejde 1.01 0.24 ***
n 1992 1513
(pseudo) R2 0.04 0.12

tp<0.1;*p<0.05; ** p <0.01; ** p < 0.001

Tabel 11.2. Logistisk regression pa brug af alder som kriterium ved afskedigelser og linezer
regression pa betydningen af kulturel bestemt afgang fra arbejdspladsen.
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I analyserne finder vi stgtte til hypotese 1: Arbejdspladser med gkonomiske vanskelig-
heder er tilbgjelige til at anvende alder som et afskedigelseskriterium. Dette resultat
er i pagt med tidligere forskning pa omradet. Analysen giver derimod ikke stgtte til
hypotese 2. Selvom vi forventede, at seldre arbejdstagere ogsa ville vaere mere udsatte
over for fyringer i organisationer, der har indfgrt nye eller vaesentlige teknologiske
eller organisatoriske forandringer, kan det ikke bekrzeftes empirisk. I hypotese 3 an-
tog vi, at arbejdspladser, der investerer mindre i deres aldre medarbejderes viden
og feerdigheder, er mere tilbgjelige til at afskedige aeldre. Igen viser det sig, at hverken
virksomheder, der angiver at have uddannelsesprogrammer for zeldre medarbejdere,
dvs. kompetenceudvikling/ efteruddannelse som seniortiltag for aldre arbejdstage-
re, eller arbejdspladser, hvor det er vigtigt for arbejdstagerne i alle aldersgrupper, at
de uddanner sig kontinuerligt gennem hele karrieren, har mindre sandsynlighed for,
at alderen bruges som kriterium ved afskedigelser.

Hvad angar stereotyper (hypotese 4), synes forestillinger om zeldre arbejdstage-
re som mere eller mindre villige til eller i stand til at laere nye ting og tilpasse sig
skiftende omstandigheder at vare relevante. Chancen for at alder er en grund til
afskedigelse blandt arbejdstagere er omtrent halv si stor, hvis ledere er overbevist
om, at eeldre arbejdstagere har en vilje til at leere nyt, sammenlignet med, nér de er
af den opfattelse, at aldre arbejdstagere ikke har en vilje til at laere nyt.

Afslutningsvist finder vi, modsat antagelsen (Hypotese 5) samt en koefficient, der
peger i antagelsens retning, ingen statistisk signifikant effekt af anciennitetsbaseret
lgnfastseettelse pa alderen som et afskedigelseskriterium.

Hvor analysen kun giver stgtte til et par af de opstillede hypoteser, viser det sig,
at der fremkommer mange signifikante brancheforskelle. Som reference (baseline)
i analysen anvendes offentlig service, og det viser sig, at en lang raekke brancher
signifikant hyppigere bruger alder som kriterium ved afskedigelser. I industrien er
tendensen sarlig udtalt, med over tre gange sa stor chance for at bruge alderskri-
teriet, sammenlignet med offentlig service. Interessant nok finder vi den modsatte
tendens, hvad angar normen for at forlade virksomheden ved efterlgnsalderen. Her
har mange af de samme brancher en signifikant lavere tendens end offentlig service.
Noget tyder altsa p4, at i offentlig service betyder normen om at forlade virksom-
heden ved efterlgnsalderen, at alder som afskedigelseskriterie omvendt sjeldent
bringes i anvendelse.

Andre virksomhedskarakteristika spiller ogsa en rolle for brugen at alder som
afskedigelseskriterium. Dette geelder fx en stgrrelse, hvor mindre virksomheder iseer
anvender alderskriteriet samt i virksomheder, hvor arbejdet med mennesker domi-
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nerer. I sidstnaevnte finder vi i gvrigt samme mgnster mellem afskedigelseskriterie og
norm for at forlade virksomheden, som vi fandt blandt mange brancher.

Regressionsanalysen med fokus pa normen, om at &ldre medarbejdere forlader
virksomheden, nar de nar efterlgnsalderen, viser i gvrigt, at dette iseer er tilfeeldet,
hvis man pa virksomheden har et negativt syn pa seniorernes produktivitet. Det sy-
nes ogsa som om, at seerlige karakteristika ved virksomheden fremmer, at seniorer
forlader arbejdsmarkedet, nar de nar efterlgnsalderen. Dette sker i store virksomhe-
der, hvor arbejdet er fysisk kraevende, samt inden for servicesektoren, men isaer hvor
arbejdet er fysisk kraevende, er det tydeligvis en indikation pi efterlgnsordningens
betydning.

Konklusion

Pa grundlag af den eksisterende internationale litteratur om emnet, har vi identifi-
cerede fem konkrete forventninger eller hypoteser, som vi efterfolgende har testet
empirisk med regressionsanalytisk fremgangsmade og ved hjzelp af data fra virksom-
hedsundersggelsen i SeniorArbejdsLiv.

For det farste forventede vi, at aeldre arbejdstagere ville veere mere sarbare over
for fyringer i virksomheder med gkonomiske vanskeligheder, fordi det ville skabe
faerre speendinger at afskedige eldre arbejdstagere end at afskedige yngre, specielt
nar aldre arbejdstagere har ret til tidlig pensionering. Vi finder rent faktisk stgtte til,
at dette er tilfzeldet. Virksomheder, hvis gkonomiske situation er vanskelig, er mere
tilbgjelige til at inddrage arbejdstagerens alder, nar ledelsen beslutter, hvem der skal
afskediges.

For det andet antog vi, at arbejdspladser, der har indfart nye og veesentlige tek-
nologiske eller organisatoriske forandringer, ville vaere tilbgjelige til at bruge alder
som afskedigelseskriterium. Denne antagelse byggede p4, at stgrre forandringer pa
en virksomhed fordrer, at der investeres i medarbejderne, og at investeringer i med-
arbejdere taet pd pensionsalderen ikke vil give det ngdvendige afkast. Vi fandt intet
belaeg for denne hypotese.

For det tredje fremhaever litteraturen foraeldede feerdigheder som en grund til at
afvikle aeldre arbejdstagere, hvilket gav os anledning til at opstille hypotesen om, at
virksomheder, der investerer i eeldre arbejdstageres uddannelse og faerdigheder, er
mindre tilbgjelige til at bruge alder som kriterium i afskedigelser. Der blev dog ikke
fundet nogen empirisk sammenhang mellem at have uddannelsesprogrammer for
eldre medarbejdere, dvs. kompetenceudvikling/ efteruddannelse som seniortiltag
for eldre arbejdstagere, eller for arbejdspladser, hvor det er vigtigt, at arbejdstagerne
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uddanner sig kontinuerligt gennem hele karrieren og (fravaer af)) aldersbetingede
afskedigelser.

For det fjerde kiggede vi mere specifikt pa stereotypernes rolle, da ledernes syn
pa alderdom kan vare en arsag til at afskedige &ldre arbejdstagere. Her ser det ud
til, at stereotyper om laering er vigtige: Virksomheder med ledere, som er steerkt
overbeviste om, at eeldre arbejdstagere ikke har en vilje til at laere nyt og tilpasse sig
til nye situationer, viser mere end dobbelt sandsynlighed for at bruge alderen som et
kriterium ved afskedigelser, ssmmenlignet med virksomheder med ledere, der ikke
besidder slige fordomme.

Endelig, for det femte, naevnes anciennitetsbaserede lgnninger ofte i litteraturen
som en grund til at afvikle zeldre arbejdstagere - argumentet er, at anciennitetsba-
serede stigninger forvrider balancen mellem lgnninger og produktivitet, hvilket gor
@ldre arbejdstagere dyrere, sammenlignet med hvad de leverer arbejdsmaessigt til
organisationen. Vi finder dog intet empirisk beleeg for denne antagelse i forhold til
aldersbaserede afskedigelser.

Sluttelig viser der sig at vaere nogle interessante brancheforskelle, hvor en raekke
brancher, herunder iseer industrierhvervene og transport anvender alder som afske-
digelseskriterie signifikant hyppigere end offentlig service, men omvendt har mindre
tilbgjelighed til at have en norm for tilbagetreekning, sammenlignet med offentlig
service. P4 samme made er mindre virksomheder mere tilbgjelige til at anvende al-
derskriteriet ved afskedigelser, mens stgrre virksomheder i hgjere grad har normen
om tilbagetrakning ved efterlgnsalderen. Et tilsvarende mgnster mellem signifikant
brug af alder som afskedigelseskriterie og lavere tendens til at have en norm for at
forlade virksomheden ved efterlgnsalderen finder vi for virksomheder, der arbejder
med mennesker.

Selv om anvendelse af alder som kriterium ved afskedigelse ikke er sarligt ud-
bredt, finder vi dog en klar sammenhang mellem gkonomiske vanskeligheder i
virksomheden og anvendelse af dette kriterie. Dette gar seniorerne sarbare pa tvers
af brancher, og det kan have indirekte betydning i forbindelse med organisationsan-
dringer, der gennem rationaliseringer sigter mod at rette op pa en presset gkonomi
i virksomheden. Ogsa virksomhedens oplevelse af seniorernes vilje til at leere nyt
er fundet vigtig for virksomhederne. Stereotypien om aldres leeringsvillighed viser
sig saledes af betydning for fastholdelse eller afsked. Endelig er der nogle brancher
og virksomhedsstgrrelser, hvor alderskriteriet for afskedigelse i betydelig grad er i
anvendelse og omvendt nogle brancher og virksomhedsstarrelser, hvor normen om
tilbagetraekning ved efterlgnsalderen er udbredt.
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Kapitel 12

Stereotypier, fordomme
og aldersdiskrimination

Af Annette Meng, Per H. Jensen, Karen Albertsen, Emil Sundstrup &
Lars L. Andersen

Indledning

12000 vedtog Europaradet et direktiv der forbed direkte og indirekte forskelsbe-
handling og diskrimination pa arbejdsmarkedet pa grund af alder, og dette direktiv
blev implementeret i Danmark i 2001. Selvom direktivet daekker hele EU-omradet,
og selvom direktivet snart har 20 ar pa bagen, har en raekke undersaggelser vist, at
fordomme og diskrimination mod aldre er vedholdende og meget udbredt i de euro-
paiske lande (se fx Riach & Rich, 2010; Ahmed et al., 2012, Ayalon &Tesch-Romer,
2018). Desvaerre er der ikke nogen danske undersggelser, der belyser faanomenet
i dybden. En undersggelse af Jensen & Mgberg (2012) har papeget, at der blandt
arbejdsgiverne er udbredte stereotypier af a&ldre, mens en nyere undersggelse har
vist, at arbejdsgiverne er tilbgjelige til at bruge ansggerens alder som et kriterie i
ansattelsesprocesserne (Harris et al., 2018). At @ldre arbejdslgse gennem mange ar
har haft meget laengere arbejdslgshedsperioder end yngre arbejdslgse, er ogsa blevet
udlagt som et diskriminationsfeenomen®.

Fordomme og stereotypier medvirker til at skabe og vedligeholde social ulighed.
Fordomme beskrives som holdninger til eller fglelser for medlemmer af en bestemt
gruppe. Stereotypier beskrives som forestillinger om en bestemt gruppe, eksempel-
vis hvordan de ser ud, hvordan de opfarer sig, og hvilke kompetencer/evner de har.
Stereotypier er saledes kognitive repraesentationer af, hvordan en gruppe adskiller

12 Dansk Industri har lavet en analyse, der viser, at de 50-54-arige i dag ikke er mere langvarigt ledige end yngre
aldersgrupper (DI, 2018). Analysen omtaler dog ikke de +55-arige, og noget tyder pa, at diskrimination er
stigende med stigende alder (Harris et al., 2018). Analysen omtaler heller ikke, at nye politiske indsatser er
sat i veerk med henblik pa at bringe ledige seniorer i arbejde, hvilket reducerer ledighedsperioden. Fx tradte
Seniorjobordningen i kraft i 2008, der er malrettet personer, der har opbrugt dagpengeretten fem ar for,
pageldende nér efterlgnsalderen. I 2018 var der cirka 3.500 personer i seniorjob.
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sig fra eller ligner andre grupper. Fordomme og stereotypier kan vaere sivel positive
som negative og bevidste som ubevidste (Vescio & Weaver, 2013).

Aldersdiskrimination pa arbejdsmarkedet beskriver en situation, hvor to per-
soner, der har samme kvalifikationer og produktivitet, alene pa grund af alder
forskelsbehandles i forbindelse med ansattelse, fastholdelse (herunder tilbud om
efteruddannelse mv.) og friseettelse af arbejdskraften (Heckman, 1998; Macnicol,
2006). Diskrimination baserer sig ofte pa fordomme og stereotypier, eksempelvis,
at arbejdsgivere, medarbejdere, kunder, fagforeninger mv. tilskriver individer nogle
karakteristika, som man mener ggr sig geeldende for en hel gruppe, eller at erfarin-
ger med fa personer i en gruppe (man kender 2-3 aldre) generaliseres til at ggre
sig gaeldende for alle medlemmer i gruppen (alle aldre) (Phelps, 1972; Arrow, 1973).
Stereotypier er med til at reducere den kognitive belastning ved, at vi hurtigt kan
danne os et billede af en person, uden at skulle indhente en masse information om
pageeldende, fordi vi antager (bevist eller ubevist), at vi kan tilegne pageeldende ka-
rakteristika, vi mener, er gaeldende for den gruppe han/hun tilhgrer (Macrae et al.,
1994). Brugen af stereotypier opstar derfor nemt i sociale situationer, seerligt nr vi
hurtigt skal danne os et indtryk af en person, som vi ikke kender, fx ved anszettelser,
og kan fare til fordomme mod personen, hvis pageldende bliver tilskrevet karakte-
ristika, der ikke er gaeldende for ham/hende, og i veerste fald fore til diskrimination,
hvis disse fordomme fgrer til forskelsbehandling, altsa egentlig adfeerd.

Da diskrimination pa arbejdsmarkedet er relativt underbelyst i en dansk sam-
menhaeng, er formalet med dette kapitel at bidrage til en bedre forstaelse af diskri-
minationsfaenomenets udbredelse pa det danske arbejdsmarked. Det er dog vanske-
ligt at analysere omfanget og karakteren af diskriminationsfeenomenet. Anvendte
fremgangsmader har for eksempel varet laboratorieeksperimenter, hvor man fx
har vist deltagerne i eksperimentet billeder af ukendte personer i forskellige aldre
og hudfarve for at teste, om ansigtstraek pavirker vores opfattelse af et menneske
(for en sddan dansk undersggelse vedr. etnicitet, se fx Larsen et al., 2013). En anden
fremgangsmade har vaeret, at man har lavet “falske” jobansggninger. Man har saledes
konstrueret jobansggninger, hvor alder (eller etnicitet/navn) er den eneste forskel pa
ansggerne. Disse jobansggninger er sendt til arbejdsgivere, idet formalet har vaeret at
teste, hvem der bliver indkaldt til jobsamtale (de @ldre eller de unge). Disse metoder
kan dog vaere etisk problematiske.

I dette kapitel sgger vi bade at belyse diskrimination ud fra et arbejdsgiver og et
lenmodtagerperspektiv. I dette cerinde anvender vi resultater fra de tre delprojekter
gennemfort i forskningsprojektet SeniorArbejdsLiv: Perceptionsundersggelsen, en
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sporgeskemaundersggelse gennemfprt blandt arbejdsgivere, Arbejdslivsundersg-
gelsen, en spgrgeskemaundersggelse gennemfgrt blandt beskaeftigede, ledige, og
personer pi efterlgn eller fortidspension i alderen 50+, samt Praksisundersggelsen,
hvor der er gennemfgrt interviews med savel medarbejdere som ledere pa udvalg-
te virksomheder (for en neermere redeggrelse af data, se denne bogs Kapitel 2). I
den ene sporgeskemaundersggelse kortleegges, om arbejdsgiverne har fordomme
mod/stereotypier af ldre medarbejdere, og i den anden spargeskemaundersggelse
kortleegges, i hvilket omfang medarbejdere i alderen 50+ oplever, at de bliver diskri-
mineret pa arbejdsmarkedet, og hvilke stereotypier af eller fordomme de oplever,
at ledelsen har mod @ldre medarbejdere. Disse fremgangsmader giver dog ikke et
fuldt deekkende billede af diskriminationsfeenomenet pa det danske arbejdsmarked,
da fremgangsmaderne har nogle metodiske begraensninger: (1) Selvom en arbejds-
giver har fordomme mod aldre medarbejdere, behgver dette ikke at omseette sig i
en diskriminationspraksis; man kan godt have fordomme uden at handle i overens-
stemmelse med disse. (2) Selvom man fgler sig diskrimineret eller oplever, at andre
har fordomme mod sig, behgver dette ikke at veere tilfeeldet.

Arbejdsgivernes fordomme om aldre medarbejdere

Det er velkendt, at der bade findes positive og negative stereotypier og opfattelser af
eldre medborgere (for en oversigt se fx Duncan & Loretto, 2004; Henkens, 2005; van
Dalen et al., 2010; Bal et al., 2011; Jensen & Mgberg, 2012; Harris et al., 2018). Generelt
opfattes aldre medarbejdere som palidelige, erfarne, vidende (de har et stort fagligt
overblik), loyale, pligtopfyldende og med steerke sociale og interpersonelle kompe-
tencer. Til gengaeld anses @ldre medarbejdere ogsa som vaerende mindre produktive,
ligesom det er opfattelsen, at de har svert ved eller er mindre villige til at leere nyt
eller patage sig udfordrende jobopgaver. Studier har endvidere fundet en tendens
til, at holdningerne til eller stereotypierne af a&eldre medarbejdere er blevet mindre
negative over tid (Kluge & Krings, 2008).

Danske arbejdsgivere har meget vidtgdende dispositionsbefajelser i forbindelse
med ansattelsen, anvendelsen og friseettelsen af arbejdskraften. Derfor kan det
have vidtreekkende konsekvenser for aldrearbejdskraftens beskeaeftigelsesmulighe-
der, hvis fordomme mod zldre er udbredte blandt danske arbejdsgivere. Tabel 12.1.
giver et overblik over, hvorledes arbejdsgiverne vurderer egenskaberne blandt de
30-40-arige versus de +60-arige.
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Alders- | hgj grad I nogen | mindre Slet ikke
gruppe (%) grad grad (%)
(%) (%)
Er loyale 60+ 69 29 1 0
30-40 24 54 21 1
Er palidelige 60+ 69 30 1 0
30-40 29 60 10 1
Har sociale feerdigheder 60+ 48 46 5) 0
30-40 33 60 7 0
Er engagerede 60+ 46 48 5 0
30-40 40 55 5 0
Er motiverede til at gare en ekstra 60+ 43 45 1 1
indsats, nar der er brug for dette 30-40 33 57 9 0
Er fleksible 60+ M 45 14 1
30-40 23 61 16 1
Har mindre sygefraveer 60+ 38 44 15 3
30-40 9 48 36 6
Er produktive 60+ 31 58 1 1
30-40 M 55 4 0
Har evnen til at handtere et stort 60+ 2 54 23 2
pres 30-40 25 59 15 1
Har ledelseskompetencer 60+ 20 56 21 3
30-40 14 63 21 1
Er kreative 60+ 16 48 34 2
30-40 34 59 6 1
Har et godt fysisk helbred og 60+ 15 59 25 1
modstandskraft 30-40 35 57 7 0
Har viljen til at leere nyt 60+ 14 50 34 1
30-40 58 46 2 0
Behersker nye teknologiske 60+ 5 38 52 5
feerdigheder 30-40 56 41 2 0

N =2.525

Tabel 12.1. Hyppighed og fordeling af aldersstereotypier: | hvilken grad mener du, at fglgende
karakteristika er typiske for medarbejdere, der er +60 ar og der er 30-40 ar?

Resultaterne vist i Tabel 12.1. flugter med eksisterende forskning, der analyserer vur-

deringer af aldres egenskaber. Resultaterne viser, at aldre iseer vurderes at have

fortrin frem for yngre segmenter pa arbejdsmarkedet, nar det drejer sig om loyalitet

over for virksomheden og palidelighed, ligesom opfattelsen blandt danske arbejds-

givere er, at &ldre har lavere fraveersfrekvenser end yngre medarbejdere. Danske

arbejdsgivere vurderer ogsa eldre positivt (om end i mindre grad), for sa vidt angér

fleksibilitet, sociale faerdigheder og motivation. Til gengeeld vurderes +60-arige meget

mere negativt end de 30-40-arige i henseende til at beherske ny teknologi og viljen til

at leere nyt. Endvidere vurderes yngre mere positivt end aeldre i forhold til helbreds-

tilstanden, kreativiteten og produktiviteten. Andre analyser af resultaterne peger dog
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i retning af, at de negative stereotypier ikke kommer til udtryk som diskrimination
(Jensen et al., 2019).

En raekke studier har pipeget, at udbredelsen af aldersstereotypier kan veere
betinget af egenskaber i den enkelte virksomhed, fx antallet af ansatte aldre i virk-
somheden (den sakaldte kontaktteori, se fx Brown et al., 1986; Pettigrew, 1998), samt
stgrrelsen, og hvor mange ar der er gaet, siden virksomheden blev etableret (se fx
Kunze et al., 2011; Harper et al., 2006). Pa grundlag af data fra Perceptionsundersggel-
sen i projekt SeniorArbejdsLiv kan det i forhold til den danske erfaring konstateres, at
jo eldre arbejdsgiveren er, og jo hgjere gennemsnitsalderen i ledelseslaget er, desto
feerre fordomme, dvs. desto mere positivt syn pa eldre. I stgrre virksomheder har
linjeledere - og i nogen grad HR - et negativt syn pa eldre. Ogsi i virksomheder,
hvor arbejdet er fysisk kraevende, eller hvor der for nyligt er gennemfgrt organisa-
toriske forandringer, er der et negativt syn pa eldre, om end der overvejende er et
positivt syn pa eldre inden for handel, industri, transport og byggebranchen, ligesa
i virksomheder, der for nyligt har gennemlgbet teknologiske forandringer (Jensen
etal, 2019).

Oplevelse af diskrimination, stereotypier og fordomme
Forskningen antyder, at oplevelsen af aldersdiskrimination kan vaere associeret
med gnsket om at traekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet tidligere (Schermuly et al.,
2014; Thorsen et al., 2012), altsd medvirke til at skubbe aldre medarbejdere ud af
arbejdsmarkedet. Derudover kan negative stereotypier af &ldre medarbejdere have
en negativ indvirkning pa aldre medarbejderes adfeerd ved, at de internaliseres af
det enkelte individ. Det sker ved, at individet gennem livet internaliserer de negative
stereotypier om &ldre personer, fordi vedkommende gentagne gange er blevet eks-
poneret for disse. Efterhanden, som personen selv kommer ind i kategorien “aeldre”,
bliver de til “selv-stereotypier” (self-stereotypes), der ofte er ubevidste. Disse "selv-ste-
reotypier” kan pavirke vedkommendes selvtillid og handlekraft (self-efficacy) og fore
til selvopfyldende profetier og derved bekraefte stereotypierne (Weber et al., 2019).
En litteraturgennemgang af Weber et al. (2019) bekrzefter, at negative stereotypier
kan pavirke zldre medarbejderes adfaerd. De fandt, at studierne gennemgaende vi-
ste, at negative stereotypier var associeret med lavere engagement, leering, udvikling
og intention om at sgge forfremmelse, samt @gget intention om at sige op og ga pa
pension. Derfor er det vigtigt at belyse, i hvilket omfang zldre medarbejdere oplever
diskrimination, og hvilke stereotypier af eller fordomme de oplever, at ledelsen pa
deres arbejdsplads har om aldre medarbejdere.
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Nar vi ser pd undersggelser af det danske arbejdsmarked, viser tal fra Euroba-
rometer 2015, at 6 % af personer i alderen 50+ havde oplevet aldersdiskrimination
pa arbejdsmarkedet, hvilket er lidt over gennemsnittet pa 5 % for de Europaeiske
lande (EU,,) (Poulsen et al., 2017). Oplevelsen af diskrimination haenger tilsyneladen-
de sammen med ens jobsituation. For eksempel viste resultaterne af undersggelsen
beskrevet i Andersen og Jensen (2011), at 21 % blandt personer, der er giet pi efterlgn,
mener, at hgj alder spiller en stor rolle ved fyringsrunder, sasmmenlignet med kun 9
% af 60+ arige, der stadig var i arbejde.

I Arbejdslivsundersagelsen i SeniorArbejdsLiv projektet spurgte vi personer
i alderen 50+, om de selv havde varet udsat for aldersdiskrimination pa arbejds-
markedet, og i sa fald i hvilke situationer. Derudover spurgte vi ind til, hvilke savel
positive som negative opfattelser af zeldre medarbejdere, de mente, ledelsen pa deres
arbejdsplads/seneste arbejdsplads havde.

Forst prasenterer vi resultaterne opdelt efter svarpersonernes tilknytning til
arbejdsmarkedet (i arbejde, ledig, pa efterlgn og fartidspension). Derefter fokuserer
vi pd dem i arbejde og sammenligner de tre jobfunktioner: arbejde med produktion
(bearbejde/producere/flytte ting), arbejde med mennesker (mennesker/omsorg/ser-
vice), og arbejde med symboler (kontorarbejde/administration, analyse/IT) pa tveers
af tre uddannelsesniveauer.

Oplevelse af diskrimination

I Tabel 12.2. viser vi andelen af svarpersonerne, der angiver at have oplevet aldersdis-
krimination pa arbejdsmarkedet og sammenligner dem i arbejde, ledige, efterlons-
modtagere og dem pa fartidspension.

Tilknytning til arbejdsmarkedet Andel der svarer ja (%)
| arbejde (N=14.420) 5
Ledig (N=1.882) 23
Pa efterlan (N=2.103) 11
Pa fartidspension (N=701) 8

Tabel 12.2. Har du oplevet at blive diskrimineret pa arbejdsmarkedet pa grund af din alder?
Som det fremgar af Tabel 12.2,, er andelen, der angiver at have oplevet aldersdiskri-

mination pa arbejdsmarkedet stgrst blandt de ledige 23 % sammenlignet med 5-11 %
i de andre tre grupper, hvor den laveste andel er blandt dem i arbejde. Resultaterne
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stotter sdledes op om tidligere resultater, der peger i retning af, at der er en sammen-
heeng mellem oplevelsen af aldersdiskrimination og personens jobsituation.

Nar vi sammenligner mandenes og kvindernes besvarelser, er der ikke nogen
systematiske forskelle (resultater ikke vist).

Derudover blev de svarpersoner, der angav at have oplevet diskrimination, bedt
om at angive i hvilke situationer, de havde oplevet at blive diskrimineret. Her kunne
de veelge sd mange af svarmulighederne, som de ville. I tabellen nedenfor viser vi
igen, resultaterne fordelt efter svarpersonernes arbejdsmarkedstilknytning.

I hvilke situationer har du oplevet at blive diskrimineret?
Ved ansaet-  Ved afskedi- Under ar- Under ledig- Under syge-

Tilknytning til arbejds- telser gelser bejde hed fraveer
markedet (%) (%) (%) (%) (%)

| arbejde (N=813) 30 10 57 1 6
Ledig (N=510) 32 25 M 27 7
Efterlgn (N=227) 16 25 48 19 10
Fortidspension (N=54) 29 7 47 10 31

Tabel 12.3. Svarpersonernes angivelse af i hvilke situationer, de har oplevet aldersdiskriminati-
on, fordelt efter deres tilknytning til arbejdsmarkedet.

Nar vi sammenligner de fire grupper, kan vi se, at det for dem alle geelder, at der er
flest, der har oplevet diskrimination under arbejdet. Gruppen pa fartidspension er
dog for lille til, at det giver mening at tolke pa resultaterne, men ellers ser vi, at der
er en stgrre andel af ledige og af dem pa efterlgn, der har oplevet diskrimination
ved afskedigelser og en stgrre andel af isaer de ledige, der har oplevet diskrimination
under ledighed.

Igen sammenlignede vi besvarelserne fra maendene og kvinderne, og igen fandt
vi ikke nogen systematiske forskelle (resultater ikke vist).

Blandt dem, der angiver at have oplevet diskrimination, angiver ca. en tredjedel af
sdvel de ledige som dem i arbejde at have oplevet diskrimination i forbindelse med
anseettelser. Dette kan dels afspejle en oplevelse af, at det er svart at komme tilbage
pa arbejdsmarkedet, og at ens alder er en vaesentlig barriere. Lederne gennemfgrte
i 2006 en undersggelse blandt 1.636 medlemmer, der altsd alle har ledelsesansvar
i et eller andet omfang (Lederne, 2006). P4 dette tidspunkt var ledigheden for de
55-59-arige betydelig hgjere end blandt de 50-54-arige. Deltagerne i undersogelsen
blev bedt om at angive, hvor enige de var i en raekke arsager til den stgrre ledighed
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blandt dem over 55 ar. De arsager, flest var enige i, var blandt andre, ”Virksomheder-
ne foretraekker yngre medarbejdere ved nyansettelser”, og “aldre ledige er sa teet pa
tilbagetraekning, at det ikke kan betale sig at ansatte dem” (Lederne, 2006), hvilket
peger i retning af holdninger, der kan gore det sveerere for &eldre medarbejdere at
komme tilbage i arbejde. Pa den anden side, nar lederne blev spurgt om betydningen
af forskellige forhold, nar de anszetter medarbejdere, var der kun 12 %, der angav, at
alder havde stor eller meget stor betydning, sammenlignet med “personlige egen-
skaber”, “kemi”, “erhvervserfaring” og "kompetencer”, som henholdsvis 100, 98, 93,
95 % angav, havde stor eller meget stor betydning. Ligeledes antyder resultaterne
afrapporteret i Jensen et al. (2019), at de negative stereotypier ikke kommer til udtryk
som diskrimination. Men selvom det blot skulle vaere en myte, at zeldre nedpriorite-
res ved ansattelser, kan en sidan myte veere medvirkende til, at de zeldre personer
tilskriver udfordringer med at komme tilbage i arbejde deres alder og i kraft af dette
foler, at de er udsat for aldersdiskrimination. Dog skal man vaere opmeerksom pa, at
nar man sporger ledere direkte til deres adfaerd eller holdninger, kan der vere en
vis andel, der giver et politisk korrekt svar, og udbredelsen af diskrimination derved
undervurderes.

Det er primeert de ledige og dem pa efterlgn, der angiver at have oplevet alders-
diskrimination i forbindelse med afskedigelser. Det stemmer fint overnes med re-
sultaterne fra Andersen & Jensens (2011) undersggelse, der fandt, at en stgrre andel
af dem pa efterlgn angav, at hgj alder havde en stor betydning ved fyringsrunder,
end dem i arbejde. Disse resultater er i kontrast til resultaterne fra undersggelsen,
gennemfort af Lederne (2006), her var en af de arsager, faerrest pegede pa som arsag
til den hgjere arbejdslashed blandt 55+ drige, “at aldre fyres som de forste, nar der
sker nedskaringer”. Sa blandt lederne i denne undersaggelse var der tilsyneladende
ikke en oplevelse af, at det primeert er aldre, der bliver fyret. Dette kan maske til
dels afspejle, at oplevelsen af diskrimination ikke altid er ensbetydende med, at man
faktisk har vaeret udsat for det.

Endelig var den situation, den stgrste andel af alle grupper angav at have ople-
vet aldersdiskrimination i, i arbejdet. Som naevnt tidligere, er aldersdiskrimination
forbudt, og oplevelsen af diskrimination forbundet med negative konsekvenser, fx
onske om at traekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet tidligere (Schermuly et al., 2014;
Thorsen et al., 2012). Derfor, uanset om der er tale om reel diskrimination eller op-
levelsen af diskrimination, er det vigtigt at komme til bunds i, hvordan denne diskri-
mination kommer til udtryk, og hvorledes den kan elimineres.
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Som beskrevet tidligere angiver 5 % af dem i arbejde at have oplevet aldersdis-
krimination pa arbejdsmarkedet. I Tabel 12.4. viser vi resultaterne sarskilt for de tre
jobfunktioner, yderligere opdelt efter uddannelsesniveau.

Uddannelsesniveau
Jobfunktion Grundskole, gymnasie E::iv;;:ztilggg Viili?jraesj:g:e
Produktion 4 4 5
Mennesker 5 5 7
Symboler 6 3 5
N =500-2371

Tabel 12.4. Har du oplevet at blive diskrimineret pa arbejdsmarkedet pa grund af din alder?
Andel (%) inden for de tre jobfunktioner, der har svaret ja, fordelt pd uddannelsesniveau.

Som det fremgar af Tabel 12.4., er der ikke nogen systematiske forskelle mellem job-
funktionerne eller pa tveers af uddannelsesniveauerne.

I Tabel 12.5. viser vi i hvilke situationer, disse beskeftigede angav at have oplevet
aldersdiskrimination. Da antallet af personer i hver af de ni undergrupper kun er pa
mellem 10 og 120, giver det ikke mening at kigge pa resultaterne serskilt for uddan-
nelsesniveauerne. I Tabel 12.5. er de derfor kun opdelt efter jobfunktion.

| hvilke situationer har du oplevet at blive diskrimineret?
Jobfunktion Pidear adlser | Underarbeige ChR e Uroe
(%) (%) (%) (%)
Produktion (N=117) 19 8 73 7 6
Mennesker (N=253) 31 10 52 10 8
Symboler (N=315) 36 10 56 12 3

Tabel 12.5. Svarpersonernes angivelse af i hvilke situationer, de har oplevet aldersdiskriminati-
on, fordelt efter jobfunktion.

Nar vi sammenligner jobfunktionerne, kan vi se, at der er en tendens til at en stgrre
andel af iseer medarbejdere, der arbejder med symboler, har oplevet aldersdiskrimi-
nation i forbindelse med ansattelser end medarbejdere, der arbejder med produkti-
on. En mulig forklaring pa dette kan vare, at oplaering tager lang tid i specialiserede
jobfunktioner, og at arbejdsgiveren maske har overvejelser om, hvorvidt man far
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tilstraekkeligt ud af sin investering, hvis man ansatter en @ldre person, der har
begraenset tid tilbage pa arbejdsmarkedet. Lgnniveauer kan muligvis ogsa spille en
rolle. Det er dyrere at ansatte aldre medarbejdere, og miske er lgnforskellen stgrre
mellem unge og @ldre inden for symboler end inden for de andre to omréder (Se fx
van Dalen et al., 2009).

Til gengeeld er der en stgrre andel af dem, der arbejder med produktion, der har
oplevet aldersdiskrimination under arbejdet. Dette kan maske handle om, at de fysi-
ske krav i arbejdet ofte er hgje, og at den fysiske kapacitet bliver pavirket af alderen,
og at arbejdsevnen til den type opgaver derfor kan vaere nedsat. Nedsat arbejdsevne
udgor et seerligt problem, hvis man arbejder i sjak med feelles akkord (udbredt inden
for byggeriet), hvor det handler om, at man tilsammen skal kunne praestere for at fa
en hgj indtjening ud af det. Det gor det mindre attraktivt at samarbejde med kollega-
er med nedsat arbejdsevne, og der er eksempler pa, at man som eldre medarbejder
bliver presset til at ga ud af et sjak.

Fordomme om aldre medarbejdere

Endelig bad vi svarpersonerne udpege, hvilke savel positive som negative fordomme,
de mente, ledelsen pa deres arbejdsplads/seneste arbejdsplads har/havde om aldre
medarbejdere.

I Tabel 12.6. viser vi hvor stor en andel af svarpersonerne, der angav, at ledelsen
pa deres arbejdsplads/seneste arbejdsplads har/havde en raekke fordomme om og
stereotypier af a&ldre medarbejdere, fordelt efter svarpersonernes arbejdsmar-
kedstilknytning.

Pa tveers af de fire grupper er der en generel tendens til, at en stgrre andel angiver,
at ledelsen har positive end negative fordomme om a&ldre medarbejdere. Der blev
ikke spurgt til, hvorvidt svarpersonerne mente, at ledelsen havde de navnte fordom-
me om yngre grupper af medarbejdere, det er derfor ikke muligt at vurdere, hvor
specifikt for &ldre medarbejdere, svarpersonerne oplever, de naevnte fordomme er.

Nar vi sammenligner de fire jobtilknytningsgrupper i undersggelsen, kan vi se en
tendens til, at en lavere andel af ledige og fortidspensionister end af dem i arbejde
teenker, at ledelsen pa deres arbejdsplads havde positive fordomme om aldre med-
arbejdere. For alle de negative fordomme om aldre medarbejdere er det blandt de
ledige, at der er den stgrste andel, der mener, at ledelsen teenkte sidan om eldre
medarbejdere. Endelig er det blandt fortidspensionisterne, at der er den stgrste
andel, der angiver, at de ikke ved, hvad ledelsen teenkte om aldre medarbejdere.
Kort sagt har de ledige i undersggelsen generelt den mest negative forestilling om
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ledelsens holdning til zldre medarbejdere. Her er det vigtigt at vaere opmaerksom pa,
at resultaterne kan veere pavirket af "recall bias”, altsa hvor svarpersonernes tilstand
eller situation pa svartidspunktet pavirker hukommelsen i en bestemt retning (Se fx
Raphael, 1987). Det kan sdledes vaere, at dem, der har mistet deres arbejde, husker de
negative fordomme bedre end de positive. Derudover kan svarpersonerne i det hele
taget have svaerere ved at huske ledelsens holdninger pa en arbejdsplads, de ikke
lzengere er tilknyttet. Ikke desto mindre kan resultaterne ogsa afspejle, at en andel af
disse svarpersoner kom fra arbejdspladser, hvor der var mindre positive holdninger
til 2eldre medarbejder, og at det har veaeret en medvirkende faktor til, at de ikke leen-
gere er ansat, og at nogen altsa reelt har veeret udsat for aldersdiskrimination.

Nar vi sammenligner de tre jobfunktioner, kan vi se, at der er det samme mg@nster
pa tveers af funktionerne. Vi ser heller ikke nogen systematiske forskelle, nar vi kigger
pa tvaers af bide jobfunktionerne og uddannelsesniveauerne (resultater ikke vist).

Tror du at ledelsen pa din (seneste) arbejds- Fartids-
plads teenker/(teenkte) felgende om aeldre | arbejde Ledig Efterlan pension
medarbejdere? (N=12.462) (N=1924) (N=2123) (N=709)
/Aldre medarbejderes erfarin_g og viden er en 55 34 48 30
vaesentlig ressource for arbejdspladsen

ﬁEIdr_e medarbejdere er fleksible i forhold til 27 17 29 15
arbejdstider

/Eldr_e medarbejdere er fleksible i forhold til 25 15 23 15
arbejdsopgaver

/Eldre medarbejdere er nemme at samarbejde 18 13 16 12
med

/AEldre medarbejdere er produktive 17 7 14 8
Aldre medarbej_de‘re kan ikke fglge med i 10 29 12 10
tempoet og udviklingen

/Eldre medarbejderes kvalifikationer er foreeldede 5 13 6 3
/Eldre medarbejdere skal give plads til de unge 4 2 5 5
/Eldre medarbejdere skaber konflikter 2 6 4 4
/ldre medarbejdere taenker mest af alt pa deres 2 3 1 2
pensionering

Ved ikke 28 33 26 44

Tabel 12.6. Andel (%) af deltagerne, der mener at ledelsen pa deres arbejdsplads/seneste
arbejdsplads har/havde de naevnte fordomme om zldre medarbejdere, opdelt efter tilknytning
til arbejdsmarkedet.
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Praksisundersggelsen

I overensstemmelse med tidligere forskning viser resultaterne fra praksisunder-
sggelsen, at lederne generelt anerkender seniorer som en god arbejdskraft. De
fremhaevede blandt andet, at seniormedarbejdere har erfaring, har en stor og nogle
gange specialiseret viden, kan sige til og fra i forhold til arbejdsopgaver, er bedre til at
handtere arbejdspres end yngre kolleger, har stgrre overblik, rutine og mangvredyg-
tighed. Pa nogle virksomheder sa ledelsen seniormedarbejderne som rollemodeller/
kulturbeerere og naevnte, at dette ogsa kan veere forpligtende for medarbejderne. Det
blev ogsa fremhaevet, at seniormedarbejdere er meget fleksible i forhold til arbejds-
tiden, og ledelsen pé en af virksomhederne fremhaever, at det er en klar fordel, at
seniormedarbejdere har et stort netvark udadtil.

Seerligt pa virksomheder, der arbejder med symboler, gav ledelsen udtryk for, at
seniorer er pa toppen af deres karriere vidensmeessigt, og at der er et stort behov for,
at de initierer samarbejder og bringer deres kompetencer i spil i relation til virksom-
heden. Dette star ikke ngdvendigvis i modsaetning til resultatet fra medarbejderun-
dersggelsen, der pegede p4, at en stgrre andel blandt de der arbejder med symboler,
havde oplevet aldersdiskrimination i forbindelse med anszettelse. Dels kan indstillin-
gen meget vel veere forskellig i relation til nyansaettelse og i relation til vaerdseettelse af
allerede ansatte, og dels var virksomhederne i Praksisundersggelsen udvalgt seerligt,
fordi de havde en aktiv seniorpolitik og positiv indstilling til seniormedarbejdere.

Pa langt de fleste virksomheder var seniormedarbejderne heller ikke i tvivl om,
at seniorer blev anerkendt og vaerdsat pa linje med andre medarbejdere, og at alder
ikke er en relevant parameter. En medarbejder siger: "Man synes ikke, det er underligt
at blive her - tvaertimod er det underligt at stoppe”, en anden: “Jeg oplever en indstilling
i firmaet, at man vil behandle folk med veerdighed. Hvis medarbejderen har et gnske om
at udfylde en funktion, sa er der en plads ledig til dig.”.

Der er dog ogsa enkelte medarbejdere, seerligt fra virksomheder, som star overfor
eller for nyligt har vaeret igennem nedskaeringer, som er mere usikre pé ledelsens
indstilling. For dem handlede det om den personlige veerdsettelse, og ikke den gene-
relle indstilling til seniorer: "Det er afgarende, at virksomheden reelt set ogsd onsker at
beholde mig og ser mine kvalifikationer som en styrke”. Det var ikke alle, der opfattede
det som negativt, hvis ledelsen brugte en nedskeringsrunde til at skille sig af med
@ldre eller syge medarbejdere: "Det er en glimrende mulighed for at satte holdet og
vaere mere fremtidsberedte. Det ville jeg ogsa taenke, sa det forstdr jeg godt”.

Generelt peger resultaterne p4, at intentioner om fastholdelse af seniormedarbej-
dere bliver opfattet som signalpolitik under omstandigheder, som kraever nedskae-
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ringer i medarbejderstaben, og sarligt hvis nedskaringerne gar ud over seniorer.
Dette er i overensstemmelse med, at specielt gruppen af ledige i medarbejderunder-
sagelsen giver udtryk for at have oplevet diskrimination.

Konklusion

Da diskrimination pa arbejdsmarkedet er relativt underbelyst i en dansk sammen-
hang, var forméalet med dette kapitel at bidrage til en bedre forstielse af diskrimina-
tionsfeenomenets udbredelse pa det danske arbejdsmarked.

Resultaterne peger i retning af, at der stadig er en lille andel medarbejdere i alde-
ren 50+, der oplever aldersdiskrimination pa arbejdspladsen. Nar vi ser besvarelser-
ne fra dem, der ikke leengere er tilknyttet arbejdsmarkedet, er andelen hgjere, sarligt
blandt de ledige, hvor nzesten en fjerdedel angiver at have oplevet aldersdiskrimina-
tion. Som naevnt i indledningen, er oplevelsen af at veere blevet diskrimineret imod
ikke ngdvendigvis udtryk for, at det faktisk er tilfeeldet. Der kan veere tilfaelde, hvor
personen fejlagtigt tilskriver aldersdiskrimination som fx arsag til en afvisning af en
ansggning eller som arsag til en afskedigelse. Ikke desto mindre er der en ikke ube-
tydelig andel af isaer ledige danskere i alderen 50+, der oplever at have varet udsat
for aldersdiskrimination pa arbejdsmarkedet, og derfor noget man bgr adressere.

Diskrimination er ofte baseret pa stereotypier og fordomme. Besvarelserne fra
arbejdsgiverne antyder, at selv om mange har positive fordomme eller holdninger
til 2ldre medarbejdere, er der stadig en tendens til, at medarbejdere over tres ar
vurderes til at vaere darligere til at beherske ny teknologi, mindre villige til at leere
nyt, har darligere helbred og er mindre kreative og produktive end medarbejdere,
der er i trediverne (se Tabel 12.1.). Det er selvfglgelig ikke ensbetydende med, at de
ogsa diskriminerer aldre medarbejdere, men det gger sandsynligheden for, at det
kan ske. Nar vi kigger pa besvarelserne fra de 50+arige, kan vi se, at det er en relativ
lille andel, der rapporterer, at de teenker, at ledelsen pa deres arbejdsplads/seneste
arbejdsplads har direkte negative fordomme om aldre medarbejdere. Resultaterne
siger dog ikke noget om, hvorvidt det er i stgrre eller mindre omfang end fordomme
om yngre medarbejdere. Igen ser vi tendensen til, at en stgrre andel af de ledige
oplever, at ledelsen har negative fordomme mod aldre medarbejdere.

Alt i alt indikerer resultaterne, at der stadig findes visse negative fordomme om
@ldre medarbejdere, og at der er en vis andel, iseer blandt ledige, der i hvert fald
foler sig diskrimineret pa grund af deres alder pa arbejdsmarkedet. Dette peger i
retning af, at det er relevant at ggre en indsats for at reducere fordomme og forebygge
aldersdiskrimination pa det danske arbejdsmarked.
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Weber et al. (2019) fremheever, at forskningen (Ng & Feldman, 2008; 2012) ikke
har kunnet bekraefte de gaengse stereotypier af aldre medarbejdere (fx reduceret
praestation, fleksibilitet og tilpasningsevne). P4 baggrund af dette anbefaler de, at
ledere, HR personale og sivel unge som ldre medarbejdere informeres om, at disse
stereotypier ikke er korrekte, og om hvordan de faktisk kan have en negativ indflydel-
se pa eldre medarbejdere og deres muligheder. Et sted at starte kunne siledes vare
at gge opmeerksomheden p4, hvilke stereotypier af og fordomme der er om aldre
medarbejdere, og at de faktisk ikke er korrekte, samtidig med, at man informere om
de negative konsekvenser af disse.
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Kapitel 13

Konklusion og perspektivering

Af Per H. Jensen & Flemming Pedersen

Indledning

Politiske reformer har siden 1999 haft til formal at gge arbejdsudbuddet. Pensions-
alderen vil fremadrettet blive haevet og i 2050 ligge pa 72 ar samtidig med, at den
rettighedsbaserede Efterlgnsordning i dag stort set er udfaset. Som kompensation
indferte man i 2011 den behovsbestemte Seniorfertidspension, som pr. 1. januar 2020
blev aflgst af den (ogsa behovsbestemte) Seniorpension®, som er en ordning rettet
mod seniorer, der har en vaesentlig nedsat arbejdsevne, og som har seks ar eller min-
dre til folkepensionsalderen.

Det star allerede nu klart (se denne bogs Kapitel 1), at langt fra alle kan leve op til
en pensionsalder pa 72 ar. I projekt SeniorArbejdsLiv har vi da ogsa fundet, at 51 % af
de +50-arige allerede i dag planleegger at forlade arbejdsmarkedet for pensionsalde-
ren, 30 % til tiden, og 19 % planlaegger at blive leengere end deres pensionsalder. Man
kan derfor forvente, at der vil komme et voldsomt pres pa Seniorpensionsordningen,
med mindre andre kompenserende initiativer iveerksaettes, fx seniorpolitikker eller
seniorordninger, der er overenskomstbestemte eller baserer sig pa lokalaftaler pa
den enkelte virksomhed.

Det er saledes vigtigt, at der ggres en mere samlet indsats for at fastholde flere
eldre pa arbejdsmarkedet, da det selvsagt er forbundet med mange fordele, hvis
man kan fa seniorerne til at udskyde tilbagetraekningstidspunktet. Flere aldre pa
arbejdsmarkedet vil (1) gavne samfundsgkonomien (flere skattebetalere) og (2) sikre
en tilstraekkelig tilforsel af arbejdskraft i lyset af igangveerende demografiske forskyd-
ninger. Ikke mindst er det vigtigt, at (3) mange @ldre faktisk gnsker at veere deltagen-
de pa arbejdsmarkedet. I forhold til sidstnaevnte opleves tidlig tilbagetraekning af
mange som en form for social eksklusion, som efterlader de tilbagetrukne seniorer
i socialt og pkonomisk sirbare situationer (se fx Jensen, Kongshgj & de Tavernier,

13 SeJensen & von Nordheim (2019) for en diskussion af betydningen af, at en rettighedsbestemt ydelse aflgses
af en behovsbestemt ydelse.
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2019), hvorved der opstar en risiko for (trods indfgrelsen af Seniorpensionen), at der
dannes et seniorproletariat (Andersen, Hede & Andersen, 2017).

Huvis fordelene ved at fastholde flere eldre pa arbejdsmarkedet skal kunne hgstes,
er det vigtigt, at politikker og aftaler indgiet pa arbejdsmarkedet i praksis bringes i
spil med henblik pa at kompensere for de vidtgidende pensionsreformer, som det
bliver sveert at efterleve. Derfor er det en central udfordring at tilvejebringe hand-
lerelevant viden om, hvorfor nogle seniorer forlader arbejdsmarkedet fgr, de nir
folkepensionsalderen, medens andre fortsatter med at arbejde frem til eller ud
over pensionsalderen. Hvis vi ved hvilke faktorer, situationer og omstendigheder,
der betinger og udlgser tilbagetrakning, vil vi ogsa blive bedre i stand til at sige no-
get om, hvilke sociale forandringer, der er ngdvendige for at pavirke seniorernes
tilbagetraekningsbeslutning. Derfor har formalet med denne bog iseer veeret at ind-
kredse de faktorer, der betinger, at zldre ufrivilligt méa forlade arbejdsmarkedet, far
de nir pensionsalderen (push), samt kortleegge de omsteendigheder, der motiverer
seniorerne til at fastholde en tilknytning til arbejdsmarkedet frem til eller ud over
pensionsalderen (stay).

Centrale fund i denne bog

Tidlig tilbagetrakning kan bade vaere ugnsket og gnsket. Det er fx ugnsket (push),
hvis senioren beslutter at forlade arbejdsmarkedet, fordi han/hun ikke oplever sig
behandlet (af arbejdsgiver eller kollegaer) pa lige fod, eller ligefrem oplever sig dis-
krimineret. Hvis vedkommende bliver arbejdslgs og rammes af den modlgshed, der
opstar, hvis ingen vil ansaette vedkommende, eller hvis vedkommende opgiver at
veere pa arbejdsmarkedet pa grund af et fysisk eller psykisk darligt helbred.

Tidlig tilbagetraekning kan ogsa veere frivillig. Isaer blandt efterlgnsmodtagere
finder vi, at den tidlige tilbagetrakning kan vaere motiveret af gnsker om mere tid til
fritidsinteresser og/eller mere samvar med aegtefeellen (jump). Det er imidlertid rela-
tivt fa tilbagetrukne, der begrunder deres tilbagetraekning med gkonomiske motiver,
dvs. det er relativt fi, der rapporterer, at det er gkonomiske incitamenter indlejret i
tilbagetraekningsordningerne, der har lokket dem ud af arbejdsmarkedet. Ligeledes
er det relativt fa, der angiver at forlade arbejdsmarkedet, fordi det pa arbejdspladsen
er en norm, at man trakker sig tilbage ved en given alder (pull). Omvendt kan vi
med afsaet i de data, vi har indsamlet, dokumentere, at seniorer bliver disponerede
for at forleenge deres karriere pa arbejdsmarkedet, hvis (1) de tilbydes et godt socialt
arbejdsmiljg, (2) de har tillid til ledelsen, og at denne udtrykker et gnske om, at se-
niorerne fortsaetter pa arbejdspladsen, samt (3) arbejdet understgtter identiteten. Et
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godt, meningsfuldt og socialt baeredygtigt job kan med andre ord f4 mange seniorer
til at forleenge deres tilknytning til arbejdsmarkedet.

Nar det drejer sig om omsteendigheder, der betinger eller rammeszatter tilbage-
treekningstidspunktet, kan man skelne mellem faktorer pa mikro, meso og makro ni-
veau. Pa mikro (eller individ) niveau betinges tilbagetraekningstidspunktet af faktorer
sdsom alder, helbred, genbeskaeftigelseschancer og uddannelsesniveau. Jo ldre, jo
ringere helbred, jo lavere uddannelsesniveau og jo ringere genbeskeeftigelseschancer
- jo tidligere tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet og vice versa. Givet, at vor videns-
baserede gkonomi stiller stigende krav til arbejdskraftens feerdigheder, er et af de
mest overraskende fund i denne bog, at efteruddannelse - eller omfanget heraf - ikke
afgerende pavirker tilbagetrakningstidspunktet, hvilket ogsa rejser spgrgsmalet om,
hvor effektivt et tilbud om efteruddannelse er som seniorpolitisk instrument?

Pa meso (eller virksomheds-) niveau er en central betingende faktor de psyki-
ske og fysiske krav, der stilles til arbejdskraften, dvs. psykosociale belastninger og
intensive arbejdskrav vil fremskynde tilbagetraekningstidspunktet. Organisatoriske
forandringer og indfgrelsen af ny teknologi vil ligeledes tendere til at fremskynde
tilbagetrakningstidspunktet. Ogsa jobfunktionen spiller en rolle for tilbagetraek-
ningstidspunktet. Vi har i denne bog skelnet mellem tre kategorier af jobfunktioner:
(1) ‘arbejde med symboler’, dvs. kontorarbejde, administration, analyse, IT mv., (2)
‘arbejde med mennesker’, dvs. service, omsorg osv., og (3) ‘produktion’, dvs. arbejde
med at bearbejde, producere eller flytte ting. Vore data viser, at push i stgrst om-
fang forekommer i jobfunktioner omhandlende “arbejde med produktion”. Push
forekommer ogsa hyppigt i virksomheder, der anvender alder som kriterium ved
afskedigelser, hvilket iseer er forankret i fordomme om, at zeldre ikke kan laere nyt.
Generelt mad man dog skelne mellem fordomme og diskrimination (som en praksis),
og aldersdiskrimination synes ikke at veere seerligt udbredt pa danske virksomheder.

I forhold til makroniveauet har vi i denne bog i seerlig grad fokuseret pa den ma-
krogkonomiske udvikling. I litteraturen er der siledes bred enighed om, at de gkono-
miske konjunkturer betinger seniorernes erhvervsdeltagelse, idet seniorerne histo-
risk har veeret anvendt som en arbejdskraftsbuffer. Derfor har det i perioden siden
2000 i hgj grad gavnet beskaftigelsessituationen for seniorerne (iseer de +60-arige),
at efterspargslen efter arbejdskraft er steget samtidig med, at arbejdsstyrken blandt
de 25-54-arige pa grund af demografiske forandringer er faldet betydeligt. Ergo, for at
fa deekket arbejdskraftbehovet, har arbejdsgiverne haft god grund til at rette blikket
mod og ny-rekruttere eller fastholde seniorerne ved bedriften.
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Det bor i forlaengelse af ovenstdende pointeres, at tilbagetraekningen er kompleks
og dynamisk, og at de betingende faktorer varierer mellem jobfunktioner og bran-
cher. Blandt andet er seniorernes beskeftigelseschancer, som disse fx betinges af
afgangs- og tilgangsraterne, meget forskellige mellem forskellige brancher. Ligeledes
har seniorerne forskellige ressourcer, og det er endda ikke alle seniorer i samme
helbredstilstand, der forlader arbejdsmarkedet pd samme tidspunkt, idet forhold
i fx privatlivet ogsa spiller ind. Seniorernes adfeerd er sdledes ikke en mekanisk og
automatisk reaktion pa de betingende faktorer, ligesom de udlgsende faktorer kan
modificeres eller modvirkes (for en diskussion af betingende og udlgsende faktorer,
se kapitel 1i denne bog). Dette er ikke mindst papeget af Wang & Shultz (2010), der
har introduceret begrebet om “fits” og “mis-fits”. "Mis-fits” refererer til, at en senior
traekker sig tilbage, fordi der er et “mis-fit” mellem den aeldres personlige egenskaber
og karakteristika pa den ene side, og karakteristika ved arbejdet, organisationen og
omgivelserne i bred forstand (de objektive eksistensvilkar) pa den anden. Ligeledes
kan “mis-fits” handle om, at arbejdsgivere og arbejdslgse seniorer anvender for-
skellige s@gekanaler, nar de sgger nyt job eller nye medarbejdere. Hvor arbejdslase
anvender formelle, anvender arbejdsgiverne uformelle spgekanaler, hvilket gor sg-
geprocesserne pa arbejdsmarkedet lidet effektive. Modsat handler “fits” eksempelvis
om, at en senior med nedsat arbejdsevne (i princippet en sikaldt 'udlgsende’ faktor)
vil veere i stand til og kan motiveres til at fortsette med at arbejde, hvis vedkom-
mende tilbydes nedsat eller fleksibel arbejdstid og et ergonomisk job-design. Dette
indebaerer, at fx seniorpolitikker kan bidrage til, at “mis-fits” konverteres til “fits”.

Mere generelt rapporterer cirka 60 % af danske virksomheder, at de har en senior-
ordning og cirka 30-35 % af seniormedarbejderne, at der pa deres arbejdsplads er en
seniorordning. Disse tal er forbavsende lave. Det bgr séledes erindres, at seniorord-
ninger i dag er indlejret i sivel de nationale overenskomster som i lokalaftaler inden
for overenskomsten og virksomhedsspecifikke aftaler. Alene de nationale overens-
komster deekker 100 % af de offentligt ansatte og cirka 80 % af de privatansatte. Det
er siledes tydeligt, at hverken arbejdsgivere eller lsnmodtagere i seerligt omfang har
kendskab til de seniorordninger, der er geeldende pa det danske arbejdsmarked.

Man skal imidlertid vare forsigtig med at patvinge virksomhederne at indfgre
en seniorpolitik. Indsigter fra denne bog peger siledes p4, at seniorpolitikker skal
opleves som relevante, legitime og retfeerdige, hvis de ikke bare skal fungere som
"window dressing”. Seniorpolitik indebarer ofte en omfordeling mellem forskellige
medarbejdergrupper, hvorfor seniorpolitikker kan vaere konfliktfyldte. Hvis man
fx fritager seniorerne fra natarbejde, er det de unge (med bgrn), der haenger pa de
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ubekvemme arbejdstider. Nogle seniorer oplever endog, at seniorpolitikker er stig-
matiserende. Seniorpolitikker gar nemlig seniorerne “anderledes”, dvs. seniorerne
udpeges som en personalegruppe, der skal tages serlige hensyn til. Dette faanomen
er i nogen grad betinget af jobfunktionen. Det er isar personer, der arbejder med
“symboler”, som finder, at seniorpolitikker er stigmatiserende. Iseer for denne gruppe
ville det derfor vare relevant at ggre seniorpolitikken til en integreret del af virksom-
hedens personalepolitik - eller livsfasepolitik.

Man skal ogsa passe pa med at tro, at ‘one-size-fits-all’.  denne bog har vi fundet,
at det pa den enkelte virksomhed er strukturelle, organisatoriske, situationelle og
individuelle faktorer, der betinger, om og hvilke typer seniorpolitikker der tages i
anvendelse, hvoraf nedsat arbejdstid er den mest almindelige seniorpolitik pa det
danske arbejdsmarked. Ligeledes er udformningen af seniorpolitikker betinget af
udfordringer og muligheder. Iseer mulighederne varierer mellem jobfunktioner. Det
er isaer nemt at indfgre seniorpolitikker i forbindelse med alenearbejde og for hgjt
uddannede, der arbejder med 'symboler’. Og denne bog har overraskende vist, at det
formentlig er darlig seniorpolitik at eendre karrierevejene i opad- eller nedadgiende
retning. Det er de faerreste seniorer, der i et fastholdelsesgjemed gnsker at fa frataget
kompetenceomrader eller blive palagt nye opgaver.

Perspektivering eller opmarksomhedspunkter

I et internationalt perspektiv ligger Danmark ganske lunt i svinget, nar det drejer sig
om danske seniorers deltagelse pa arbejdsmarkedet. Hvor erhvervsdeltagelsen for
danske 55-64-arige i 2018 1a pa 69,2 %, 1a den i EU-28 pa kun 58,7 % (Eurostat, u.d.).
Indsigter fra denne bog viser imidlertid, at det er ngdvendigt at rette blikket mod
og handle i forhold til en raekke opmaerksomhedspunkter og udfordringer, hvis den
gunstige position i Danmark skal befaestes og ekspanderes.

Det er forst og fremmest vigtigt, at beskeeftigelsen kontinuerligt holdes pi et hgjt
niveau, saledes at seniorerne ikke igen far rollen som buffer pi arbejdsmarkedet i
forbindelse med fremtidige konjunkturnedgange. En vigtig arsag, til at man pa det
svenske arbejdsmarked kan opvise ekstremt hgje deltagelsesrater blandt seniorer-
ne (i 2018 14 erhvervsdeltagelsen blandt 55-64-arige pa 78,0 %) er blandt andet, at
arbejdslgsheden historisk har veeret meget lav (iseer i 1970°er og 1980°erne), hvad der
kan forklares med, at man i Sverige har haft et sikaldt institutionelt engagement i den
fulde beskaeftigelse. Et institutionelt engagement i den fulde beskaftigelse betyder
blandt andet, at der eksisterer et udtalt engagement for at bibeholde/opna den fulde
beskeeftigelse, og at man undlader at anvende arbejdslgsheden til at hindtere balan-

KONKLUSION OG PERSPEKTIVERING | 21



ceproblemer eller opna andre gkonomiske udviklingsmal (Therborn, 1985:25). Det er
nar arbejdslgsheden er hgj, at der udvikles en sakaldt tidlig tilbagetreekningskultur
(Guillemard, 2003).

@konomien gennemgar Igbende strukturelle forandringer. Det er derfor vigtigt,
at seniorerne gennem arbejdsmarkedspolitiske foranstaltninger kanaliseres derhen,
hvor efterspgrgslen og jobmulighederne er stgrst. Vi har i denne bog fx set, at der
inden for branchen 'Industri’ forekommer, hvad der kan betegnes som strukturel
diskrimination. Seniorernes arbejdslgshedsrisikokvoter er hgje og ansattelseskvoten
lav inden for denne branche. En oprustning af arbejdsmarkedspolitikken ma dog
kombineres med, at der skabes en stgrre gennemsigtighed og transparens pa det
danske arbejdsmarked. Det er uhensigtsmaessigt, at arbejdsgiverne anvender ufor-
melle sggekanaler, medens arbejdslgse seniorer ggr brug af formelle sggekanaler.

Det er velkendt, at uddannelse er en vigtig pradiktor for tilbagetraekningstids-
punktet. Jo bedre uddannet, jo senere tilbagetraekning. I denne bog er det imidlertid
kommet som en overraskelse, at efteruddannelse ikke afggrende pavirker tilbage-
treekningsmgnstrene. Derfor bgr der i et tilbagetraekningsperspektiv satses mindre pa
efteruddannelse og mere p4, at vi alle far et hgjere grunduddannelsesniveau. Det er i
de kompetencegivende uddannelser, at kimen til tilbagetraeekningsmegnstrene laegges.

Trenden mod flere eldre pa arbejdsmarkedet er understgttet af lovgivningsbe-
stemte initiativer, fx i form af tilbagetraknings- og pensionsreformer. Det er dog
vigtigt, at denne lovgivning komplementeres af andre initiativer. Det kan pa lovgiv-
ningsomradet som naevnt dreje sig om en oprustning af en seniorrettet arbejdsmar-
kedspolitik, men det kan ogsa handle om, at der via overenskomster eller lokale
aftaler mere massivt satses pa seniorpolitiske initiativer. Herunder kunne det veere
statens opgave at understgtte udbredelsen af seniorpolitikker pa det danske arbejds-
marked. Fx som i 00’erne, hvor staten stillede en gratis konsulentordning til radighed
for virksomheder, der gnskede at etablere en seniorpolitik. Tilsvarende kan mange
virksomheder i dag have brug for stgtte til at formulere en senior- eller livsfasepolitik.

Faktisk er store dele af det danske arbejdsmarked i dag gennem overenskom-
ster eller lokalaftaler omfattet af senioraftaler. Et problem er imidlertid, at hverken
virksomhederne eller seniorerne har et sarlig stort kendskab til disse aftaler. Der
er derfor brug for, at arbejdsmarkedets parter engagerer sig i et oplysningsarbejde,
sd bade virksomheder og medarbejdere far kendskab til de overenskomstbestemte
seniorordninger.

Et andet problem med de overenskomstbaserede ordninger er, at det er lidt
uklart, om adgang til seniorpolitikker er en rettighed eller behovs- eller vurderings-
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bestemt mulighed for den enkelte. I dette perspektiv bgr seniorarrangementer ggres
til en rettighed - lidt pd samme made som gravide medarbejdere, der har krav pa at
arbejdsopgaverne gennem hele graviditeten tilpasses den gravides arbejdskapacitet.

Huvis seniorpolitiske arrangementer ggres til en rettighed, imgdegas ogsa, at der pa
det danske arbejdsmarked tilsyneladende er stor ulighed i adgangen til seniorpoliti-
ske arrangementer mellem personer i forskellige jobfunktioner. Fx spreder ordninger
om nedsat tid sig lige fra, at medarbejderen far fuld Ign og fuld pension og nedsat tid,
over ordninger med reduceret lgn og fuld pension til ordninger, hvor medarbejderen
ma betale for nedsat tid ved at bruge af sin opsparede pension. Det er dem, der har
de korteste og mindst boglige uddannelser (og de darligste pensioner), som har de
darligste muligheder i forhold til at g ned i tid uden at miste lgn og pension. Det er
oplagt, at fx ordninger om nedsat tid bliver reguleret med det formal at skabe mere
ens vilkar for alle.

Der findes et vaeld af seniorpolitiske instrumenter, der kan understgtte, at den
enkelte medarbejder kan og gnsker at blive pa arbejdsmarkedet s leenge som muligt.
Mere grundlaeggende handler seniorpolitikker imidlertid om at skabe et teknisk og
socialt godt arbejdsmiljg. Et godt socialt arbejdsmiljg handler om, at seniorerne skal
opleve sig vaerdsat og anerkendt af ledelsen og kollegaer, medens et teknisk godt
arbejdsmiljg angiver, at der skal ske en balancering mellem de krav, som der stilles
til arbejdskraften, og de ressourcer, som arbejdskraften besidder. Denne balancering
bor i gvrigt ikke kun ske, nir medarbejderen er blevet senior - men livslangt. Mange
af de fysiske og psykiske skavanker, som seniorerne oplever, er opbygget gennem et
langt og nedslidende arbejdsliv. Derfor bar en god seniorpolitik i virkeligheden starte,
nar arbejdskraften indtrader pa arbejdsmarkedet, givet, at ressourcer og kapaciteter
andres over livsforlgbet. I gvrigt kan gode seniorpolitikker vaere kontra-intuitive. Det
er fx bemaerkelsesvaerdigt, at medarbejdere med et fysisk belastende arbejde stik
mod forventningerne har brug for generel fysisk traening for at kunne varetage deres
arbejde uden at fa arbejdsskader eller bliver ramt af nedslidning.

I mange virksomheder har man formelt set nogle ganske avancerede seniorpo-
litikker. Imidlertid opstar der ofte en uoverensstemmelse mellem en centralt for-
muleret seniorpolitik (ofte formuleret i HR-afdelingen) og s den méde, hvorpé den
udmontes ude blandt forstelinjeledere i driften. Der bgr pa mange virksomheder,
derfor skabes stgrre ssmmenhang mellem de oftest ’lidt flotte’ formuleringer, som
findes i seniorpolitikken, og den virkelighed, som findes blandt de ledere, som skal
udmgnte politikken i samarbejde med seniormedarbejderne.
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