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Hovedresultater

De fleste danskere kan se frem til at blive flere &r pa arbejdsmarkedet end tidligere
generationer. Z£ndringer i befolkningssammensatningen betyder faerre unge og
flere eeldre i arbejdsstyrken. Folkepensionsalderen saettes gradvist op, og staten sig-
nalerer, at den fremover gnsker at veere mindre involveret i at sikre et forsgrgelses-
grundlag for dem, som ikke kan holde til at blive pa arbejdsmarkedet frem til pen-
sionsalderen, ved samlet set at have reduceret bdde adgangen til og st@rrelsen pa
ydelser i de statslige tilbagetraekningsordninger.” Overenskomster og lokale senior-
virkemidler pa arbejdspladserne far derfor potentielt en stgrre betydning for, at
seniorer kan blive pa arbejdsmarkedet. Derfor er det vigtigt at have fokus pa, hvor-

dan arbejdspladser og ansatte handterer de nye vilkar.

Fordi arbejdspladsen og arbejdsmarkedet far en starre rolle i at fastholde seniorer,
har vi undersagt, hvad arbejdspladserne tilbyder de senioransatte, og hvordan de
ansatte responderer pa de muligheder, de tilbydes. Danske arbejdspladsers tilbud til
deres ansatte, der nar senioralderen, er en blanding af de tilbud, der findes i over-
enskomster, og de tilbud, der aftales lokalt pa arbejdspladsen. Disse benaevnes sam-

let set som seniorvirkemidler.

Undersagelsesspgrgsmal
Rapporten undersgger to spgrgsmal:

B Huvilke forskelle og ligheder, herunder manstre, findes i praktiseringen af

seniorvirkemidler blandt de undersggte arbejdspladser?

Vi undersgger variationen i seniorvirkemidler mellem iszer jobtyperne: arbejde
med mennesker, arbejde med symboler og arbejde med produktion, samt hvor

det er relevant mellem offentlig og privat sektor og antal ansatte.

B Hvilke forandringer er der sket i arbejdspladsernes praktisering af seniorvirke-
midler inden for de seneste 3-6 ar? Hvordan begrundes disse forandringer i for-
hold til arbejdspladsinterne forandringer og beslutninger eller ud fra forhold,

som er uden for arbejdspladserne?

" Efterlansordningen, der var en forsikringsordning, som alle pé arbejdsmarkedet kunne traede ind i, er aflgst af
to ordninger, hvoraf den ene kraever 42-44 ars anciennitet pa arbejdsmarkedet, og den anden kreever, at
arbejdsevnen bliver vurderet til 15 % eller derunder. Begge ordninger er gkonomisk ydelsesmaessigt et ni-
veau under efterlgnsordningen.
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Begge spargsmal belyses ud fra et arbejdspladsperspektiv gennem interview med
ledere og HR. Det fgrste spgrgsmal belyses derudover gennem et individperspektiv
med afsaet i seniormedarbejderes brug af seniorvirkemidler. Der er gennemfgrt in-
terview med ledelse og HR pd 26 arbejdspladser, interview via genbesgg med 10 ar-
bejdspladser og interview med 54 ansatte seniormedarbejdere.

Seniorvirkemidler for seniorer i arbejde -
forskelle og ligheder i praksis

Undersggelsen viser, at der ikke findes én entydig model for seniorvirkemidler knyt-
tet til forskellige typer af arbejdspladser, men at der alligevel kan identificeres mgn-
stre, badde pa tveers af og inden for bestemte segmenter. En vigtig skelnen gar mel-
lem jobtyperne: arbejde med mennesker, arbejde med symboler og arbejde med
produktion (Sgrensen m.fl., 2008).

Forskelle afhaengigt af jobtype

P& arbejdspladser med arbejde med mennesker - ofte offentlige arbejdspladser el-
ler selvejende institutioner — er der generelt flest formaliserede ordninger, herunder
arbejdsgiverbetalte seniordage, nedsat arbejdstid med pensionskompensation og
strukturerede seniorsamtaler. Arbejde
med symboler, som foregar i admini-
strative miljger, akademiske miljger,
Jobtyper banker og lignende miljger, er i hgjere
grad praeget af fleksibilitet og selvle-

= Arbejde med mennesker: Omfatter virksom- delse. Det medvirker il en stgrre udbre-

heder, hvor den primaere arbejdsopgave bestar delse af individuelle lasninger. Men det
i at servicere, behandle, understgtte, udvikle, kan ogsa fare til, at seniorordninger bli-

passe eller fare tilsyn med andre mennesker. ver mere usynlige eller uformelle. Inden

for arbejde med produktion, iszer pa

= Arbejde med symboler: Omfatter virksom-

heder, hvor arbejde med viden, tegn, kommu- private arbejdspladser, er seniorindsat-

nikation eller sprog indgar som en vaesentlig ser mere pragmatiske og afhaenger of-

ezl eff eleres bermEspere, tere af lokale muligheder og behov. Her

= Arbejde med produktion: Omfatter virksom- ses brug af fysisk skansomme opgaver,

heder, der fx har en produktion af materialer fleksibel arbejdstid og mulighed for

eller ting samt transport af ting som deres gradvis tilbagetraekning, men oftest

rimaere opgave. .
> > uden formel kompensation, og medar-

bejderbetalte seniordage, som sjeeldent

bliver udnyttet.
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Offentlige versus private arbejdspladser

Der kan ogsa registreres forskelle mellem offentlige og private arbejdspladser, ved at
seniorvirkemidler pa de offentlige arbejdspladser i hgj grad ligner hinanden, mens der

er starre forskelle og variationer i seniorvirkemidler pa de private arbejdspladser.

Nar seniorvirkemidler pa offentlige arbejdspladser ligner hinanden, er det antage-
ligvis, fordi de primeert bestar af en rettighedsbaseret seniorsamtale og et antal se-
niordage, som er en ekstra ydelse til seniorer, og som varierer efter, hvor belastende
arbejdet anskues at veere. En mindre del af de offentlige arbejdspladser i materialet
gar videre og benytter den overenskomstmaessige mulighed for at fastholde pensi-
onsindbetalingen, nar seniormedarbejdere gar ned i tid, eller de iveerksaetter initiati-
ver, som forebygger nedslidning i form af tekniske hjaelpemidler eller fysisk treening
(som er rettet mod alle pa arbejdspladsen, ikke kun seniorer). Der er desuden oftere
mulighed for at justere indholdet af arbejdsopgaven pa offentlige arbejdspladser.

Seniorvirkemidler pa private arbejdspladser er langt mere heterogene end i det of-
fentlige. Der er omrader, som har en overenskomst med en fritvalgsordning (fx in-
dustri, byggeri og HK giver i princippet mulighed for over 30 seniordage, men seni-
oren skal selv finansiere dem, og flere steder benyttes de ikke). Andre private ar-
bejdspladser giver adgang til bade seniordage (fx en 7. ferieuge) samt mulighed for
at ga ned i tid enten med kompensation for pensionsindbetaling eller kompensation

for bade lgn og pensionsindbetaling.

Offentlige arbejdspladser har i lidt hgjere grad flere rettighedsbaserede ordninger,
forankret i overenskomster, mens private arbejdspladser i lidt hgjere grad arbejder

med uformelle og situationsbestemte lgsninger.

Arbejdspladsens storrelse gor en forskel

Storre arbejdspladser har generelt bedre mulighed for at tilbyde fleksibilitet og til-
pasning, fx gennem jobrotation, mens mindre arbejdspladser ofte er athaengige af

individuelle aftaler og har feerre ressourcer til at udvikle systematiske seniorpolitikker.

Fleksibilitet er et centralt virkemiddel

Et gennemgaende traek for starstedelen af arbejdspladserne er, at fleksibilitet —
bade i tid og opgaver — er et centralt virkemiddel. Rammer for anvendelse og ud-
bredelse knytter sig dog til Ilzsning af drift og kerneopgave samt til seniormedarbej-

dernes motivation og vilje til at tage imod tiloud om fleksibilitet.
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Rettighed versus mulighed

En vaesentlig pointe er, at arbejdspladsers (og overenskomsternes) tildeling af senior-
virkemidler kan deles op efter, om de er en rettighed eller en mulighed. Seniordage
(som de tildeles i det offentlige) og seniorsamtalen er typisk en rettighed. Ordninger
om justering af arbejdsopgaven, vaesentligt anderledes jobindhold og nedgang i ar-
bejdstiden med eller uden kompensation for lan og pension er ofte muligheder, der

betyder, at arbejdspladsen skal gnske at tildele dem til medarbejderen.

Fravaer af fokus pa oplysning af ledere

Fra medarbejderens perspektiv spiller neermeste leders overseettelse og fortolkning

af arbejdspladsens seniorpolitik ofte en vigtig rolle for, om arbejdspladsen kan img-
dekomme seniorernes gnsker. | den forbindelse fremstér den interne indsats pa ar-

bejdspladserne for at oplyse ledere om seniorpolitik og tildeling af seniorvirkemid-

ler ikke som noget, der er meget fokus pa. Dette geelder pa tveers af jobtyper og of-
fentlig/privat.

Arbejdsmiljgindsats for at begraense belastninger betragtes ikke som

seniorvirkemiddel

Der er kun enkelte arbejdspladser, som aktivt ser arbejdsmiljgindsatser, der sigter
pa at reducere fysiske belastninger, som et seniorvirkemiddel, og der er ingen ar-
bejdspladser, som ser arbejdsmiljgindsatser, der sigter pa at reducere psykiske be-
lastninger, som et seniorvirkemiddel. Der er enkelte arbejdspladser, der tilbyder fo-
rebyggende fysisk traening eller treening, der bidrager til at forebygge psykiske be-
lastninger (fx i forbindelse med risiko for konflikter), til medarbejderne og ser det
som et virkemiddel rettet mod alle ansatte. De ser det samtidig som et virkemiddel,

der bidrager til, at medarbejderne er mindre nedslidte, nar de nar senioralderen.

Forandringer i seniorvirkemidler og deres
arsager

Typisk ingen eller kun mindre justeringer af indsats over tid

De fleste genbesggte arbejdspladser har ikke gennemfart vaesentlige forandringer i
deres seniorvirkemidler siden fagrste besgg. 7 ud af 10 arbejdspladser rapporterer in-
gen aendringer, mens tre har foretaget mindre justeringer, som enten udvider eller
indskraenker seniorvirkemidlerne: En arbejdsplads har @get anvendelse af fleksibili-
tet i tid og fleksibilitet i opgaveindhold, mens én arbejdsplads er blevet mere syste-

matisk i deres praksis omkring seniorsamtaler. Herudover er der én arbejdsplads,
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som ikke leengere pr. automatik tilbyder seniorsamtaler, om end medarbejderne sta-
dig kan bede om det.

De deltagende arbejdspladser er udvalgt ud fra, at de arbejder aktivt med seniorvir-
kemidler, hvilket i sig selv kan veere en arsag til ikke at iveerksaette yderligere senior-
virkemidler over tid.

Forandringer skyldes typisk interne forhold

De forandringer, som er gennemfgrt, kan i hgj grad forklares med interne forhold
som andringer i alderssammensaetning, gkonomisk pres, fald i produktion eller or-
ganisatoriske tilpasninger. Eksterne faktorer som overenskomstaendringer og stats-
lige reguleringer naevnes, men har ikke vaeret direkte udslagsgivende for eendringer
i seniorvirkemidler.

Flere =ldre medarbejdere kan fare til udvikling af indsatser, mens gkonomisk
usikkerhed og faldende aktivitet kan medfgre nedprioritering

Interviewene har vist, at eendringer i alderssammensaetningen i medarbejdergrup-
pen ofte fungerer som en drivkraft for seniorindsatser. Arbejdspladser med en @g-
ning i eeldre medarbejdere er mere tilbgjelige til at udvikle og fastholde seniorord-
ninger — bade for at sikre arbejdspladsens kapacitet til at lgse opgaverne, herunder
fastholdelse, sikre vidensoverfgrsel og for at undga rekrutteringsproblemer. Om-
vendt kan gkonomisk usikkerhed og faldende aktivitet fare til, at seniorindsatser

nedprioriteres, selvom de formelt stadig eksisterer.

Jobtype ser ikke ud til at gore en forskel

Nar det handler om forandringer i seniorvirkemidler, giver materialet ikke grundlag
for at identificere klare forskelle mellem arbejde med mennesker, arbejde med sym-
boler og arbejde med produktion og heller ikke i forhold til offentlig/privat sektor
eller antal ansatte.

Seniorernes brug af seniorvirkemidler

Et centralt bidrag i rapporten er analysen af, hvordan de 54 interviewede seniormed-
arbejdere anvender de seniorvirkemidler, der er tilgeengelige pa deres arbejdsplads.
Stor variation afhaengigt af jobtype og sektor

35 af seniorerne ggr brug af mindst én ordning, mens resten enten ikke har adgang

til eller fraveelger muligheden. De mest anvendte virkemidler er, som ogsé kvantita-
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tive undersggelser viser, nedsat arbejdstid, seniordage og fleksibilitet i arbejdstid,
men der er stor variation i brugen afhaengigt af jobtype og sektor.

Organisatoriske rammer og individuelle valg er afgerende

Et gennemgaende fund er, at medarbejdere i symbolorienterede job (fx administra-
tion, undervisning og videnstunge funktioner) har bedre adgang til fleksibilitet i ar-
bejdstid, seniordage og radgivning end medarbejdere, der arbejder med mennesker
eller i produktion. Denne forskel afspejler strukturelle uligheder i jobindhold, auto-
nomi og organisatoriske muligheder. Undersggelsen af de ansattes brug af virke-
midler viser, at bade organisatoriske rammer og individuelle valg spiller en afgge-

rende rolle for, om og hvordan seniorvirkemidler anvendes.

Nogle seniorer veelger ikke at benytte ordninger af individuelle arsager, som fx at de
ikke gnsker at forpligte sig til en fast fratreedelsesdato, eller at de ikke vil rubriceres
som “senior”, eller fordi de ikke har rad til at modtage ordningen (primzert at ga
selvbetalt ned i tid).

Fleksible arbejdstider og nedsat tid er udbredte virkemidler

Fleksible arbejdstider og nedsat tid er blandt de mest udbredte virkemidler, og de
anvendes primaert for at reducere fysisk eller psykisk belastning, skabe bedre ba-

lance mellem arbejde og privatliv eller forleenge tilknytningen til arbejdsmarkedet.

Seniorsamtalen fremstar central, men modtages forskelligt

Seniorsamtalen fremstar som et centralt — men forskelligt modtaget — virkemiddel.
Accepten af begrebet “senior” og af formaliserede samtaler er taet knyttet til stil-

lingskategori/uddannelsesniveau:
B Hgjere uddannede udtrykker starre modstand mod kategoriseringen "senior”.

B Ufagleerte og fagleerte, iseer i fysisk kreevende job, oplever samtalen som legitim

og relevant.



Fakta om undersggelsen

Rapporten bygger pa interview med ledelse og HR
pa 26 arbejdspladser om deres seniorvirkemidler,
interview via genbesgg med 10 arbejdspladser om
forandringer over tid i seniorvirkemidler og inter-
view med 54 ansatte seniormedarbejdere om deres
situation pa arbejdspladsen, og hvilke seniorvirke-
midler de oppebeerer.

26 ud af 54 interview med seniorer er foretaget pa
de 26 arbejdspladser, hvor ledelse/HR er interviewet,
mens de resterende interview stammer fra tidligere
runder af SeniorArbejdsLiv. Det skal bemaerkes, at
der ikke gennemfagres sammenlignende analyser
mellem udsagn fra seniormedarbejdere og
ledelse/HR.

Arbejdspladserne er udvalgt ud fra, at de har senior-
virkemidler, og rapporten fremstiller derfor virksom-
heder, hvor det lykkes at arbejde med at skabe
initiativer til at fastholde deres medarbejdere.

Rapporten treekker yderligere pa den viden, som
TeamArbejdsLiv har opbygget gennem deltagelse i
SeniorArbejdsLiv, heriblandt interview med yder-
ligere 10 casevirksomheder samt interview med
andre medarbejdere og ledere, som er anvendt i
forbindelse med en raekke temarapporter om
seniorproblemstillinger. Endvidere traekkes pa viden
fra SeniorArbejdsLiv i forbindelse med spgrgeskema
til medarbejdere og til virksomheder.

Brug af ordninger afhanger af
sektor, antal ansatte, jobtype og
-indhold og eventuel egenbetaling

Seniordage anvendes i vidt omfang
blandt offentligt ansatte og privatan-
satte med adgang til ordningen uden
egenbetaling, mens seniordage pa pri-
vate overenskomstomrader, hvor seni-
ordage finansieres gennem fritvalgs-
kontoen, ofte fraveelges pa grund af
lznreduktion. Medarbejdere i fleksibelt
tilrettelagte job — ofte inden for arbejde
med mennesker eller med symboler -
oplever, at seniordagene “forsvinder” i
en uafgraenset arbejdstid, mens medar-
bejdere i vagttunge job oplever, at da-
gene indgar i skemalaegningen uden at
blive synlige privilegier.

Justering af arbejdsopgaven er mest
udbredt blandt medarbejdere i produk-
tion samt i job med symboler og men-
nesker. Justeringerne spander fra min-
dre fravalg af opgaver til egentlige om-
placeringer internt pa arbejdspladsen —
typisk med det formal at reducere fysisk
eller mental belastning. Store arbejds-
pladser synes bedre i stand til at tilbyde
sadanne lgsninger.

Medarbejdere, som far tilbud om et vaesentligt anderledes job inden for samme

arbejdsplads, er mest udbredt blandt kortuddannede og handvaerkere inden for ar-

bejde med produktion og arbejde med mennesker. Nar de skifter til et job med vae-

sentligt andet indhold, skyldes det ofte, at det er vanskeligt at justere indholdet af

arbejdet i deres oprindelige job. Dette skyldes igen, at arbejdet kan veere relativt en-

sidigt, at det er vanskeligt at fjerne de nedslidningsskabende elementer, eller at det

er sveert at fjerne de nedslidningsskabende elementer uden at give kolleger yderli-

gere belastninger. Det sker ogsa, at hgjere uddannede skifter til en veesentlig ander-

ledes jobposition inden for samme arbejdsplads, men det forekommer sjeeldnere,

og her er det bade muligt at justere arbejdsopgaven og skifte til en anderledes

jobposition.
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Nedsat arbejdstid er et centralt virkemiddel, som benyttes af halvdelen af delta-
gerne. Motiverne er bade helbredsmaessige, sociale og beskaeftigelsesbevarende. |
visse tilfeelde fungerer reduktion i tid som en strategi til gradvis tilbagetraekning fra
arbejdsmarkedet. Medarbejdernes gkonomiske situation er imidlertid afgerende for
valget: Nogle medarbejdere gnsker at ga ned i tid, men kan ikke pa grund af gkono-
miske begraensninger. Det er oftest medarbejdere med kortere uddannelser og med
mere nedslidningstruende job og medarbejdere, som allerede har veeret pa deltid i

lengere perioder af deres arbejdsliv.

Krav om accept af fastsat fratraedelsesdato

En saerlig problematik opstar inden for de offentlige ordninger, hvor nedsat tid med
bevaret pensionsindbetaling kraever, at medarbejderen accepterer en fastsat fratrae-
delsesdato. Flere seniorer afviser derfor tilbuddet for at bevare autonomi og fleksi-

bilitet i beslutningen om tilbagetraekning.
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