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Forord

Fastholdelse af seldre medarbejdere er i disse ar en central
problemstilling. Befolkningens stigende levealder har betydet
en parallel diskussion om stigende pensionsalder. | den forbin-
delse er et centralt spargsmal, hvilke udfordringer der kan op-

sta, hvis vi skal arbejde, til vi kan modtage vores folkepension.

Denne rapport praesenterer en primaert kvalitativ del af et
stgrre forskningsprojekt: ‘Usikkerhed knyttet til overgangen til
pensionisttilveerelsen og konsekvenser for mental sundhed'.
Projektet har fokus pa privatansatte, kortuddannede zldre,
der kan have behov for at traekke sig fra arbejdsmarkedet af
helbredsmaessige arsager, men som gkonomisk ikke har mu-
lighed for dette.

Der er udfgrt 18 individuelle interviews med seniorer. Derud-
over er der interviewet ledere og tillidsrepraesentanter pa fem
arbejdspladser. De takkes alle for deres tid og velvilje i for-
hold til at medvirke i projektet. Derudover har der veeret til-
knyttet en falgegruppe til projektet, som ogsa takkes for de-
res gode sparring. Endelig er manuskriptet blevet laest af en

reviewer, der takkes for gode kommentarer.

Projektet er finansieret af Velliv Foreningen og VIVE.

Lisbeth Pedersen
Forsknings- og analysechef for VIVE Arbejde og Zldre
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Hovedresultater

Folkepensionsalderen stiger, og feerre har adgang til efterlgn. Kortuddannede, der
tidligere typisk har trukket sig tilbage som 60-arige, skal i dag for manges vedkom-
mende blive i arbejde indtil 67-arsalderen. Dette kan skabe udfordringer — isaer for
dem med helbredsproblemer, der ikke har rad til fx at ga ned i tid. | dette projekt
har vi netop fokus pa privatansatte, eldre, kortuddannede lgnmodtagere, som kan
veere helbredsmaessigt udfordrede pa grund af et langt arbejdsliv med fysisk aktivt
arbejde. Det er samtidig en gruppe, som kan vaere gkonomisk udfordret. Hoved-
spargsmalene er saledes:

m  Oplever kortuddannede, xldre, privatansatte lsnmodtagere en usikkerhed i
forhold til, om deres helbred kan holde til, at de arbejder, indtil de forventer at
forlade arbejdsmarkedet?

®  Hvilke muligheder giver arbejdspladsen for at mindske usikkerheden for deres
kortuddannede, aldre medarbejdere med helbredsudfordringer? Hvilke udfor-
dringer oplever arbejdspladsen i den forbindelse?

Der er tale om en kvalitativ undersggelse, der indeholder 18 individuelle interviews
og interviews pa 5 arbejdspladser. Dette betyder, at undersggelsens konklusioner er
udtryk for tendenser og manstre i det kvalitative materiale understgttet af anden
forskning om denne seerlige gruppe af lsnmodtagere.

Projektet er finansieret af Velliv Foreningen og VIVE.

Udfordret pa bade
helbred og gkonomi

Fakta om undersggelsen

Ud af 18 interviewpersoner oplever

ielereEgel e o beper pr 8 personer bade at veere udfordret

* Interviews med 18 zldre (58-66 &r) kortuddan- pa helbred og pa gkonomi. Helbre-
nede, privatansatte lgnmodtagere (9 kvinder og det er udfordret pa grund af et langt

9 maend), som har og har haft et fysisk aktivt arbejdsliv med fysisk belastende ar-
arbejde bejde, og gkonomien er udfordret
Interview med leder og medarbejderrepraesen- pa grund af et ustabilt og ikke konti-
tant pa fem mellemstore private virksomheder, nuerligt arbejdsliv. Der er sdledes

der beskaeftiger kortuddannede. tegn p3, at der for kortuddannede er

en sammenhang mellem fysisk




nedslidende arbejde, et omskifteligt arbejdsliv og udfordringer, hvad angar helbred
og gkonomi i den sidste del af arbejdslivet. Seerligt enlige kvinder ser ud til at veere
ramt af en dobbelt udfordring, da de star alene med leveomkostningerne.

En staerk arbejdsidentitet

Trods udbredte helbredsudfordringer er der kun en enkelt af de 18 interviewperso-
ner, der gerne vil stoppe med at arbejde. De resterende gnsker ikke at holde op
med at arbejde far folkepensionen — ogsa selvom de havde haft gkonomien til det.
Interviewpersonerne giver udtryk for en steerk arbejdsidentitet. Arbejdet opleves
som meningsfuldt. Det giver struktur pa hverdagen, og interviewpersonerne oplever
anerkendelse fra ledere og kolleger bl.a. pa baggrund af deres kompetencer og er-
faringer. Sociale relationer pa arbejdspladsen samt oplevelsen af at tilhgre et ar-
bejdsfeellesskab bidrager til deres generelle trivsel. Arbejdet optreeder som en buffer
over for andre typer af udfordringer, men isaer de, der er helbredsudfordrede, kunne
@nske sig muligheden for at arbejde feerre timer, men har — hvis de samtidig er gko-
nomisk udfordrede — ikke rad til det.

Seniorpolitik og seniorordninger

Arbejdspladser kan med seniorpolitik

og egentlige seniorordninger bidrage

Om interviewpersonerne; til at skabe nogle rammer, der gor det

muligt for helbredsudfordrede medar-

8 oplever at veere udfordret bade pa helbred og bejdere at bevare en beskaeftigelse -

gkonomi

5 er alene udfordret pa helbred

en beskaeftigelse, som kan vaere gko-
nomisk ngdvendig, men som ogsa kan
bidrage til en generel trivsel.

1 er alene udfordret pa gkonomi

4 er hverken helbredsmaessigt eller gkonomisk

En seniorpolitik opfattes af mange af

interviewpersonerne udelukkende som

udfordret.

hensigtserkleeringer med opfordringer
til at tage hensyn til ldre kolleger.
Seniorsamtaler er i de faerreste tilfelde
en formaliseret ret, men tilbydes som en mulighed. Egentlige seniorordninger be-
tragtes af interviewpersonerne som nogle individuelt forhandlede ordninger om pri-
meert flere fridage, som ikke alle ngdvendigvis kan fa adgang til. Individuelle aftaler

opleves af interviewpersonerne hverken som legitime eller gennemsigtige.



Finansieringen af ordninger

| materialet optraeder der flere for-
skellige typer af ordninger, hvor den

Om arbejdspladserne: mest almindelige ordning er adgang
til flere fridage, som den enkelte selv

2 produktionsvirksomheder. Skifteholdsarbejde finansierer enten ved at ga ned i
og fuldtidsnorm. indkomst eller ved at bruge fx frit-

valgspulje, efterlgnsopsparing eller
1 lager. Udelukkende natarbejde. Fastansatte

. lokalaftale. Finansieringsformer, der
og timelgnsansatte.

er en del af overenskomsterne, kom-
1 transportvirksomhed. Dagarbejde og mere mer ifglge interviewpersonerne
end fuldtidsnorm. denne gruppe af lsnmodtagere til

gode. Den kollektive finansierings-

1 privat bosted. Dggnarbejde. Fastansatte og
timelgnsansatte. form giver muligheder for de inter-

viewpersoner, der netop ikke har
gkonomi til individuelt at finansiere

fx flere fridage.

Arbejdspladsers rammevilkar som barriere

En daglig nedsaettelse af arbejdstiden, som rent helbredsmaessigt kunne virke fore-
byggende, kan stort set ikke lade sig gare pa de repraesenterede arbejdspladser. Pa
tre af arbejdspladserne er der tale om en arbejdstidsnorm, som primeert ger det
muligt fx at have faerre skift, men ikke feerre arbejdstimer pa et skift. De to andre ar-
bejdspladser har en organisering med timelgnsansaettelser, hvilket giver mere fleksi-
bilitet ogsa for de fastansatte. Endvidere fortaller flere interviewpersoner om, at det
kan veere sveert at fa lov til fx at bruge seniorfridage, fordi produktionen skal passes,
sd ved sygdom og kollegers fri- og feriedage begraenses mulighederne. Endelig er
der pa de repraesenterede arbejdspladser meget fa muligheder for at fa andre mere
skansomme arbejdsopgaver. Arbejdsopgaverne er stort set alle fysisk belastende.
Det private bosted har hertil ogsa psykisk belastende arbejdsopgaver.

Opmarksomhedspunkter

Undersggelsen peger pa nogle opmaerksomhedspunkter, som potentielt vil kunne
bidrage til, at kortuddannede, privatansatte, eeldre lsnmodtagere, der har haft fysisk
aktivt arbejde hele deres liv, vil kunne fa nogle mindre belastende sidste arbejdsar.



Flere af interviewpersonerne er helbredsmaessigt udfordrede, og en del er ogsa
gkonomisk udfordret. Dette har betydning for de Igsninger, der kan bidrage til at
gare det muligt for dem at bevare en beskaeftigelse frem til fx folkepensionsalderen
— et forlgb, som de foretraekker frem for tidligere tilbagetraekning.

Falgende opmaerksomhedspunkter skal fremhaeves:

®  Et meningsfuldt arbejde er afggrende ogsa for denne gruppe af lsnmodta-
gere. Derfor er anerkendelse, brugen af erfaringer og kompetencer samt gode

sociale relationer og feellesskaber vigtige elementer i en fastholdelsesstrategi.

m  Forebyggelse af behovet for skansomme arbejdsopgaver vil alt andet lige
reducere helbredsudfordringer. En lgbende kompetenceudvikling vil kunne
@ge mulighederne for mere varierede arbejdsopgaver og dermed mindske

nedslidningen.

B Obligatoriske og formaliserede seniorsamtaler giver seniormedarbejderne
anledning til at fa aftabuiseret en samtale om helbred og gkonomi og samtidig

give en anledning til at fremkomme med gnsker til de sidste arbejdsar.

B Seniorordninger som tilbud til alle over en vis alder vil ifglge interviewperso-
nerne i hgjere grad fremstd som legitime og gennemsigtige og dermed ogsa
som et reelt tilbud til alle og ikke de fa.

B Realisering af fx seniorfridage har vist sig at veere en udfordring, fordi kolle-
gers fravaer kan komme pa tvaers. Ledere skal i den forbindelse vaere opmaerk-
somme pa at organisere arbejdet og allokere medarbejdere pa en made, sa se-

niorordninger kan omsaettes til praksis.

m  Behov for kollektive ordninger, fordi en del af gruppen er gkonomisk udfor-
dret og ikke individuelt kan finansiere en seniorordning. En finansiering via
overenskomster og kollektive aftaler kan derfor give denne gruppe en reel mu-

lighed for at benytte eventuelle seniorordninger.

m  Behov for et fleksibelt blik pa organiseringen af arbejdet, sa aldre medar-
bejdere far mulighed for at arbejde feerre timer pd en made, der aflaster deres
helbred og ger det muligt for dem at arbejde, til de selv gnsker at holde op.
Dette kraever, at ledere og kolleger er indstillede pa at se fleksibelt pa beman-

ding, arbejdstidens organisering og opgaveorganisering.



> Afrapportering



Indledning

Dette projekt har fokus pa en szerlig gruppe eldre lanmodtagere, nemlig de aldre,
kortuddannede Ignmodtagere, som pd den ene side er helbredsmaessigt udfordrede
pa grund af et langt arbejdsliv med fysisk aktivt arbejde og pa den anden side er i
en situation, hvor det at treekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet far fx folkepensions-
alderen ikke opleves som gkonomisk muligt. | dette projekts farste udgivelse kaldes

denne gruppe for de ‘fastlaste’ (Larsen et al., 2023).

Tilbagetraekningsreformer er i Danmark savel som i andre lande typisk blevet udfor-
met uden at tage hensyn til, at 2eldre arbejdstagere er en meget heterogen gruppe
(Henkens & van Solinge, 2021). Dette har bidraget til, at forskellige grupper af be-
skeeftigede er bekymret for udsigten til at skulle blive flere ar pa arbejdsmarkedet,

se fx (Liversage & Larsen, 2017; van Solinge & Henkens, 2017).

Tilbagetraekningsalderen er steget siden artusindeskiftet i Danmark savel som i
mange andre lande. Traditionelt har kortuddannede vaeret blandt dem, der har truk-
ket sig tidligst tilbage fra arbejdsmarkedet, se fx Robroek et al. (2015); Turek et al.
(2022). Tilbagetraekningsreformer ma derfor forventes isaer at pavirke denne gruppe.
| trdd hermed er tilbagetraekningsalderen ifglge Amilon & Larsen (2023) steget mere

blandt kortuddannede end blandt personer med laengerevarende uddannelse.

Projektets antagelse er saledes, at stigende efterlgns- og folkepensionsaldre, som
bl.a. tilskrives tilbagetreekningsreformer, szerligt er en udfordring for kortuddan-
nede, ldre lsnmodtagere. De stigende afgangsaldre kan give anledning til en op-
levelse af usikkerhed, fordi den enkelte kan veere bekymret for, om helbredet kan
holde til at arbejde leenge nok. | yderste konsekvens kan en oplevet usikkerhed pa-

virke livskvaliteten for denne gruppe i de sidste arbejdsar.
Spergsmalet for denne analyse er saledes:

m  Oplever kortuddannede, ldre, privatansatte lsnmodtagere en usikkerhed i
forhold til, om deres helbred kan holde til, at de arbejder, indtil de har mulig-
hed for at forlade arbejdsmarkedet?

Derudover inddrager vi enkelte arbejdspladser i undersggelsen. Motivationen for
dette er, at arbejdspladser eventuelt kan medvirke til at mindske usikkerheden for
denne gruppe af eeldre lsnmodtagere ved at tilbyde fx forskellige former for senior-

ordninger. Spgrgsmalet i forhold til arbejdspladserne er:
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1.1

m  Hvilke muligheder giver arbejdspladsen for at mindske usikkerheden for deres
kortuddannede, &eldre medarbejdere med helbredsudfordringer? Hvilke udfor-
dringer oplever arbejdspladsen i den forbindelse?

Data og metode

Der er indsamlet to former for data til forskningsprojektet. Udgangspunktet har vae-
ret en spgrgeskemaundersggelse’ til eeldre, kortuddannede, privatansatte? lgenmod-
tagere, der har haft fysisk aktivt arbejde. Ved udtraekning af populationen var perso-
nerne i alderen 57-62 ar. Der indgar enkelte resultater fra spgrgeskemaundersggel-

sen i denne rapport.

Det er stort set den samme population, der indgar i den kvalitative del, hvor der er
udfert individuelle interviews med zldre, kortuddannede lgnmodtagere. Interview-
personerne er bl.a. fundet via spgrgeskemaundersggelsen, hvor de i besvarelsen af
skemaet har givet lov til, at vi kontaktede dem for et uddybende interview. Enkelte
interviewpersoner er dog fundet pa anden vis.? | alt er der telefoninterviewet 18 per-
soner. De 18 personer var pa interviewtidspunktet mellem 58 og 66 ar gamle. De er
ligeligt fordelt pa ken. 14 af interviewpersonerne er i beskaeftigelse pa fuld tid. To
personer bruger deres efterlgn til 2 ugentlige fridage. En person er pa seniorpension
og arbejder ved siden af. En person er pa sygedagpenge og ledig.

Derudover er der udfart interviews med ledere og medarbejderrepraesentanter pa
fem private virksomheder. De fem arbejdspladser er udvalgt, fordi ledelsen forhol-
der sig aktivt til fastholdelse af seldre medarbejdere. Derudover er arbejdspladserne

kendetegnet ved, at medarbejderne primeert varetager ufagleerte arbejdsopgaver.

Pa de fem arbejdspladser er der i alt interviewet 16 personer. Tre virksomheder blev

besggt, mens de resterende interviews blev udfgrt over Zoom.

Alle interview er transskriberet ved hjeelp af det Al-baserede redskab DICTUS, hvor-
efter der er udfert en kodning og en analyse.

Alle interviewpersoner og virksomheder er anonyme i fremstillingen. Uddybning af
data og metode findes i kapitel 6.

T | preesentationen af de kvalitative resultater vil der blive bragt enkelte resultater fra spgrgeskemaundersagel-
sen, hvor det har vaeret muligt at underbygge de kvalitative resultater. En samlet praesentation af spgrge-
skemaresultaterne findes bl.a. i (Amilon et al., 2025; Larsen et al., 2023).

2 Projektet er finansieret af Velliv Foreningen, der udelukkende statter projekter med fokus pa den private sek-
tor.

3 3F har bl.a. hjulpet med enkelte interviewpersoner.
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1.2

1.2.1

Arbejde, helbred og gkonomi

Motivationen til dette studie skal findes i de stigende aldre for adgang til efterlgn
og folkepension. Vi tager udgangspunkt i en gruppe af sldre, kortuddannede Ign-
modtagere, som vi antager er szerligt udfordrede, fordi de har haft fysisk aktivt ar-
bejde formentlig det meste af deres liv og stadig har det. For denne seerlige gruppe
af lsnmodtagere arbejder vi med en antagelse om, at de kan opleve en usikkerhed i
forhold til, om deres helbred kan holde til, at de kan arbejde indtil, at de kan overga
pa en tilbagetraekningsordning. Samtidig kan deres gkonomiske situation betyde, at
de ikke har mulighed for at arbejde feerre timer eller traekke sig tidligt tilbage (Lar-
sen et al,, 2023). En usikkerhed, der opstar pa baggrund af darligt helbred og darlig

gkonomi, kan have en betydning for den enkeltes oplevelse af livskvalitet.

/ldre, kortuddannede Ilgnmodtagere er samtidig en heterogen gruppe, og det ma
forventes, at fx deres oplevelse af usikkerhed i forhold til arbejdsmarkedstilknytning,
helbred og gkonomi er meget forskellig. Studier har vist, at det langt fra er alle, der

overhovedet oplever en usikkerhed (Amilon et al., 2025).

Der er ikke megen viden om netop denne specifikke gruppe af zldre lsnmodtagere.

Langt de fleste studier af aeldre Ilanmodtagere har en mere generel karakter og ser
ikke pa denne specifikke gruppe. Vores antagelse er, at kortuddannede, aldre lgn-
modtagere med fysisk aktivt arbejde kan opleve udfordringer i forhold til bade gko-
nomi og helbred, nar det geelder de sidste ar af deres arbejdsliv.

Tre domaner

| et engelsk studie tager Lain et al. (2019), (2021) udgangspunkt i eldre lanmodta-
geres oplevede usikkerhed i levevilkdrene. De beskriver, at der kan veere nogle ob-
jektivt set usikre levevilkar, som ikke af den enkelte opleves som usikre. Det afge-
rende er den subjektive oplevelse af usikkerhed i forhold til levevilkarene. Moffatt
og Heaven (2017) praeciserer ligeledes, at det afgarende er den oplevede usikker-
hed og ikke ngdvendigvis objektive vilkar, der antages at kunne skabe usikkerhed
(Moffatt & Heaven, 2017).

Lain et al. (2019), (2021) og Lain og Phillipson (2019) fremhaever, at der er tale om
tre domaener, der har betydning for, om den enkelte oplever usikkerhed:

B Arbejdslivsdomaenet, fx arbejdsvilkar og jobsikkerhed
®  Familiedomaenet, fx civilstand og omsorgsforpligtelser

m  Velfeerdsdomaenet, fx tilbagetraekningsmuligheder.
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Den subjektive oplevelse af usikkerhed kan opsta i ét eller flere af de tre domaener.
Oplevelse af usikkerhed i et enkelt domaene vil ifglge forfatterne have begraenset
betydning for oplevelsen af en generel usikkerhed, fordi de to andre domaener vil
kunne optreede som en buffer for de usikre vilkadr, mens en oplevet usikkerhed i to
eller tre domaener kan afstedkomme oplevelse af stor usikkerhed (Lain et al., 2019;
Lain & Phillipson, 2019). Dog ma det antages, at den subjektive oplevelse er af-
haengig af de objektive vilkar.

Lain et al. (2019), (2021) giver i deres analyser af usikkerhed arbejdsdomaenet en af-
ggrende betydning, da en beskeeftigelse, man kan holde til og bevare, i sig selv kan
veere helt central i forhold til oplevelsen af usikkerhed (Lain et al., 2019; Lain & Phil-
lipson, 2019). Derudover betyder arbejdet mere end det at have en indkomst. Forsk-
ning har gennem arene vist, at arbejdet bidrager med deltagelse, anerkendelse og
identitet (Amilon et al., 2024). Arbejdsdomaenet kan derfor optreede som vaegtig

buffer for udfordringer i de andre domaener.

Lain og Phillipson (2019) konkluderer endvidere, at kvinder og seerligt enlige kvinder
er saerligt udsatte for at opleve en usikkerhed. | en engelsk kontekst vil mange kvin-
der kun have haft lidt eller ingen beskaeftigelse og er derfor afhaengig af en aegte-
feelles forsgrgelse. Hvis denne aegtefzelle forsvinder som falge af fx skilsmisse eller
degdsfald, seetter det kvinderne i en gkonomisk sarbar position (Lain & Phillipson,
2019). Den danske kontekst er anderledes, idet danske kvinder i udpraeget grad har
veeret tilknyttet arbejdsmarkedet. Derfor antager vi som udgangspunkt, at danske

kvinder er mindre sarbare, men kgnsvinklen vil indga i analysen.

Brown og Vickerstaff (2011) praeciserer, at helbred og gkonomi er objektive starrel-
ser, men i hgj grad ogsé en subjektiv fglelse, der afthaenger af sociale og kulturelle
kontekster. De konkluderer, at helbred og skonomi udspringer af alle tre domaener.
Darligt helbred kan fx stamme fra nedslidende arbejde, sygdom eller ulykke. Darlig
gkonomi kan stamme fra fx manglende beskeeftigelse, at man er eneforsagrger
og/eller har ringe muligheder for offentlig forsargelse (Brown & Vickerstaff, 2011).

Nilsson (2012) undersgger betydningen af helbredsudfordringer for gnsker om til-
bagetraekning. Hun ser pa arbejdets mulighed for at bidrage til oplevelsen af social
inklusion og anerkendelse, nar den enkelte udfgrer meningsfulde aktiviteter. Hun
papeger, at det ikke er entydigt, hvordan helbredsudfordringer pavirker tilbage-
traekningen. For eksempel kan et darligt helbred betyde et gnske om at traekke sig
tilbage fra arbejdsmarkedet, men det kan ogsa fremme et gnske om at bevare be-
skaeftigelsen for at holde sig i gang, bidrage til faellesskabet og fgle sig inkluderet
(Nilsson, 2012).

Moffatt og Heaven (2017) fremhaever, at i modsaetning til tidligere, hvor tilbage-

treekningen fra arbejdsmarkedet var bestemt af en fastsat folkepensionsalder, sa

14



1.2.2

1.2.3

betragtes tilbagetraekning i dag i hgjere grad som en individuel beslutning, fordi
private arbejdsmarkedspensioner er blevet mere udbredte. Men narrativet om den
individuelle beslutning om tilbagetraekning udfordres af de oplevede faktiske mulig-
heder for tilbagetraekning, som varierer afhaengig af helbred og gkonomi. Derud-
over fremhaever de bl.a. ogsé ken og klasse som betydende for beslutningen om at
forlade arbejdsmarkedet (Moffatt & Heaven, 2017).

Arbejdsdomazenets szerlige betydning

Lain et al. (2019), (2021) fremhaever i deres analyse, at arbejdsdomaenet har en cen-
tral betydning for de aeldres oplevede usikkerhed (Lain et al., 2019, 2021). Danmark
er et samfund, hvor det at ga pa arbejde og deltage aktivt pa arbejdsmarkedet er en
del af langt de flestes identitet. Flere studier har beskrevet, hvordan det at have et
arbejde bidrager til den enkeltes oplevelse af at bidrage til samfundet og fale sig in-
kluderet. En del af det at fgle sig inkluderet omfatter adgang til sociale relationer og
adgang til et faellesskab pé arbejdspladsen. Anerkendelse og at udfgre menings-
fulde aktiviteter i forbindelse med arbejdet indgar ligeledes som nogle af de posi-
tive faktorer, arbejdet kan bidrage med. Derfor giver det ogsad mening, at arbejdsdo-
maenet ud over at bidrage til gkonomien har stor betydning for den enkeltes trivsel
(Kamp, 2011; Ravn, 2008).

Arbejde, helbred og gkonomi fremstar sdledes som vaesentlige faktorer i forhold til
at opleve en usikkerhed for den udvalgte gruppe af lsnmodtagere, nar det gaelder

deres fremtid pa arbejdsmarkedet.

Oplevelse af usikkerhed - en analyseplan

I analysen af individuelle interviews med aldre, kortuddannede, privatansatte lgn-
modtagere undersgger vi, om interviewpersonerne oplever en usikkerhed i forhold
til deres fremtid pa arbejdsmarkedet. Helbredsudfordringer og gkonomiske udfor-
dringer i forhold til tilbagetraekningsmulighederne vil veere omdrejningspunktet for
analysen. Derudover har vi fokus pa arbejdets betydning for den enkelte. Som flere
studier papeger, har arbejdet ikke kun betydning for skonomi og helbred, men kan
ogsa bidrage til den enkeltes oplevelse af anerkendelse, inddragelse, sociale relatio-
ner og meningsfulde aktiviteter. Vi ser pa falgende i det kvalitative materiale:

®  Helbredsudfordringer med betydning for oplevelsen af usikkerhed i forhold til
de sidste arbejdsar (kapitel 2)

m  Jkonomiske udfordringer med betydning for muligheden for at fa faerre ar-

bejdstimer eller traekke sig tidligt (kapitel 2)
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B Positive elementer i forbindelse med arbejdslivet, som bidrager til oplevelsen
af mindre usikkerhed (kapitel 3).

Derudover har vi valgt, at to betingelser skal veere til stede, for at vi i analyserne an-
tager, at en interviewperson oplever en vis grad af usikkerhed i forbindelse med de-
res sidste arbejdsar: Interviewpersonerne skal give udtryk for bade at have et darligt
helbred og en darlig gkonomi, fordi netop denne dobbelte udfordring kan bidrage

til en situation, hvor den enkelte fx har behov for faerre timer eller helt at traekke sig
tilbage fra arbejdsmarkedet pa grund af helbredet, men ikke har mulighed for dette

pa grund af gkonomien.

Fastholdelse af seniorer pa arbejdspladsen

De private arbejdspladser, der beskaeftiger eeldre, kortuddannede lgnmodtagere,
har mulighed for justering af arbejdsvilkar, eventuelt indlejret i en seniorpolitik eller
seniorordninger, for at afhjeelpe aldre medarbejderes eventuelle udfordringer. Ar-
bejdspladserne kan bidrage til at forlenge arbejdslivet for denne udvalgte gruppe
af lsnmodtagere samt bidrage pa en sddan made, at den usikkerhed, de matte op-

leve i forhold til deres sidste arbejdsar, formindskes.

De stigende levealdre og de deraf falgende tilbagetraekningsreformer betyder, at
ldre lsnmodtagere skal blive laengere pa arbejdsmarkedet. Dette har affadt en ge-
nerel forskningsmaessig interesse for omradet. Interessen retter sig bl.a. mod, hvilke
rammevilkar der har betydning for arbejdspladsernes muligheder for at tilbyde fx
seniorordninger, samt hvilke seniorordninger, de tilbyder, ligesom der har vaeret et
seerligt fokus pa, hvordan forskellige fleksibilitetsformer kan bidrage til fastholdel-
sen af &eldre medarbejdere.

Arbejdspladsernes rammevilkar

En reekke nyere danske studier har fokus pd, hvordan og under hvilke betingelser,
arbejdspladser kan bidrage til fastholdelse af seniorer. Forskellige fleksibilitetsfor-

mer har i seerlig grad vaeret i centrum.

| en afrapportering fra et stgrre dansk forskningsprojekt Projekt SeniorArbejdsliv
kortlaegges de faktorer, der har betydning for arbejdspladsernes rekruttering, fast-
holdelse og afvikling af seniorarbejdskraften. Uanset malet antages det, at arbejds-
pladsens kapacitet og preeferencer i forhold til at anvende seniorpolitiske virkemid-

ler er betinget af:
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B Arbejdspladsens eksterne forhold, som fx konjunktursituationen og eksiste-
rende tilbagetraeknings- og pensionsordninger

m  Strukturelle faktorer pa arbejdspladsen, som fx antal ansatte, sektor og kerne-

opgaven

m  Ledelsesbestemte faktorer pa arbejdspladsen, som fx ledelsens syn pa de aldre

medarbejdere og organisatoriske forandringer
m  Egenskaber ved seniorarbejdskraften, som fx produktivitet og kompetencer.

(Albertsen et al., 2022)

Disse 4 former for faktorer kan genfindes i en anden typisk opdeling af de ramme-

vilkar, der har betydning for arbejdspladsernes muligheder:

B Makroniveauet, som er samfundsniveauet, altsd de eksterne forhold, en ar-

bejdsplads er underlagt
B Mesoniveauet, som svarer til arbejdspladsniveauet
] Mikroniveauet, som er individniveauet.

(Jensen et al., 2020)

| denne undersagelse ser vi pa, hvilke konsekvenser, de strukturelle faktorer og der-
med makroniveauet har for meso- og mikroniveauet. Vi koncentrerer os sdledes om
de strukturelle faktorer pa arbejdspladsen samt egenskaberne ved de eeldre medar-
bejdere.

Seniorpolitik og forskellige redskaber

Seniorpolitik kan forstds som den del af en personalepolitik, der er rettet mod aldre
medarbejdere. Seniorpolitik kan vaere holdt i generelle vendinger om fx at tage hen-
syn til eeldre medarbejdere, men ikke indeholde konkrete anvisninger af, hvordan le-
dere og kolleger konkret kan tage hensyn. En seniorpolitik kan dog ogsa indeholde
egentlige seniorordninger, der tilbyder nogle konkrete muligheder for den enkelte

seniormedarbejder.

I Norge har man haft en diskussion af, hvorvidt det har starst betydning for fasthol-
delsen af eeldre medarbejdere at tilbyde universelle og standardiserede seniorord-
ninger i modsaetning til individuelt forhandlede og behovsbestemte ordninger ud
fra en betragtning om, at det er det mest retfeerdige, hvis alle fra en given alder til-

bydes de samme muligheder. | Norge har de universelle og standardiserede
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ordninger typisk veeret tilbud om ekstra feriedage, nedsat arbejdstid og bonus, som
har veeret til radighed ved 62 ar. Evalueringer har dog vist, at de universelle og stan-
dardiserede ordninger ikke har den store effekt pa, om seniorer bliver leengere pa
arbejdsmarkedet (Hilsen & Midtsundstad, 2014). Forklaringer pa dette er bl.a,, at
gruppen er heterogen og har forskellige behov, og at behovene divergerer af-
haengig af arbejdsopgaver og individuelle forhold. Tiltagene bidrager heller ikke til
at forebygge nedslidning og forebygger dermed heller ikke helbredsudfordringer
(Hilsen & Midtsundstad, 2014).

Projekt SeniorArbejdsliv har bl.a. undersggt, hvordan seniorpolitik kan implemente-
res, da det i sig selv kan vaere en udfordring. De konkluderer, at legitimitet, gen-
nemsigtighed og involvering af de relevante parter pa en arbejdsplads er ngdven-
digt for, at det skal lykkes (Albertsen et al., 2024).

Projektet Seniorpraksis, som ogsa er et dansk forskningsprojekt, har arbejdet med at
udvikle redskaber til fastholdelse pa baggrund af interview pa et antal arbejdsplad-
ser. Arbejdspladserne har efterfalgende implementeret de udviklede redskaber og
melder tilbage, at redskaberne har veeret nyttige. Redskaberne har haft fokus pa
samtaler — samtaler mellem kolleger og samtaler mellem ledere og ansatte om tan-

ker om tilbagetraekning (Lassen et al., 2025).

Fleksibilitetsformer

Forskellige former for fleksibilitet praesenteres ofte som et centralt redskab i fasthol-
delsen af &ldre lanmodtagere. Flere bade nationale og internationale studier ser p3,
hvilke typer af arbejdspladser der har mulighed for at tilbyde forskellige former for
fleksibilitet.

Projekt SeniorArbejdsliv ser pd mulighederne for fleksibilitet i ansaettelsesforhol-
dene, og hvordan muligheder for fleksibilitet er athaengige af typen af arbejdsplads.
De ser pa fem former for fleksibilitet: fleksible arbejdstimer, nedsat tid, ferie/fridage,
lengere ferier og hybride arbejdsformer. De hybride arbejdsformer handler om mu-
ligheden for at kombinere arbejde pa arbejdspladsen med muligheden for at ar-

bejde et andet sted, fx hjemme.

| en kvalitativ undersggelse pa 8 arbejdspladser finder forfatterne, at der pa tveers af
arbejdspladserne tilbydes forskellige fleksibilitetsformer, men ikke ngdvendigvis som
seniorpolitik, men mere som en mulighed uafhaengig af alder. Studiet konkluderer
endvidere, at de forskellige fleksibilitetsformer ikke ngdvendigvis tilbydes til alle med-
arbejdere, men kun til den gruppe af medarbejdere, ledelsen gnsker at fastholde. Det
skaber en oplevelse af uretfeerdighed, som kan give uro. Til gengeeld oplever lederne,
at tilbud om fleksibilitet @ger produktiviteten (Pietraszek & Albertsen, 2024).
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Et andet dansk studie, der tager udgangspunkt i en spgrgeskemaundersggelse, be-
lyser sammenhaengen mellem arbejdspladsers fastholdelsespraksisser og de ansat-
tes tidlige tilbagetraekning. De ser bl.a. pa forskellige muligheder for fleksibilitet, og
hvordan disse muligheder er forskelligt fordelt pa fx brancher. Studiet konkluderer,
at fastholdelsesinitiativer pa arbejdspladserne kan bidrage til at begreense tidlig til-
bagetreekning, men at det mest kommer hgjtuddannede til gode. P4 den made kan
sadanne politikker bidrage til gget ulighed (Qvist, 2023).

Quist og Jensen (2022) beskriver ud fra samme spgrgeskemaunders@gelse, at fast-
holdelsesstrategier kan deles op i fire: gradvis tilbagetrakning, overga til nye opga-
ver pa samme arbejdsplads, nye opgaver via kompetenceudvikling og sundheds-
fremmende strategier, der kan forbygge behovet for tilbagetraekning. De konklude-
rer, at navnlig medarbejdere pa produktionsarbejdspladser tilbydes nye arbejdsop-
gaver, mens iseer medarbejdere pa vidensarbejdspladser far de sundhedsfrem-
mende tilbud, selvom det formentlig isaer er medarbejdere pa produktionsarbejds-
pladser, der har behov for de sundhedsfremmende tilbud og dermed de mere fore-
byggende elementer (Qvist & Jensen, 2022).

Et nyt norsk studie kortleegger forskellige fleksibilitetsformer pa syv forskellige ar-
bejdspladser. Deres hovedkonklusion er, at der ikke er én lgsning, men at tilbud om
fleksibilitet skal afspejle arbejdsprocesserne og rammevilkarene pa den konkrete ar-
bejdsplads. Studiet fremhaever endvidere, at nar en virksomhed gnsker at fastholde
sine ldre medarbejdere, er det vigtigt, at virksomheden italesaetter gevinsten ved
denne fastholdelse og synligger de zldres bidrag til veerdiskabelsen og kerneopga-
verne (Hapnes et al.,, 2024).

Et hollandsk studie ser ligeledes pa, hvordan fleksible arbejdstider og hjemmear-
bejde kan fremme zldre lgnmodtageres forleengelse af arbejdslivet. De tager ud-
gangspunkt i en spgrgeskemaundersggelse til offentligt ansatte og konkluderer, at
kvinder har mindre adgang til fleksibilitet end meaend, og at dette skyldes de forskel-
lige arbejdsopgaver hhv. maend og kvinder varetager. For eksempel har kvinder i
hgjere grad end mand arbejde i fx sundhedssektoren og undervisningssektoren,
hvor fx arbejdstidsfleksibilitet ikke er mulig (Damman & Henkens, 2020).

Arbejdspladsen - en analyseplan

Der er mange studier®, der har fokus pa arbejdspladsernes rolle i seldre lenmodta-
geres sidste arbejdsar. Ingen af de ovenfor gennemgaede studier har dog fokus pa
gkonomi: arbejdspladsernes gkonomi og senior lsnmodtagernes gkonomi. Dette er

bemaerkelsesvaerdigt, da det er tydeligt i studierne af de forskellige ordninger og

4 Se fx Rasmussen et al. (2025), der har udarbejdet et litteraturstudie om fastholdelsesstrategier rettet mod eel-
dre lanmodtagere.
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fleksibilitetsformer, at tilbuddene ofte skal finansieres af medarbejderen selv. Denne
undersggelse bidrager saledes til den eksisterende viden ved at fokusere pé betyd-
ningen af gkonomi. Fokus er pa en gruppe af &ldre lsnmodtagere, som vi antager
netop ikke ngdvendigvis har gkonomi til selv at finansiere nogle mere fleksible ar-
bejdsvilkar. @konomi vil sédledes indgad som en vigtig faktor i interviewene med de

eldre og med arbejdspladserne.

Derudover undersgger vi &ldre lsnmodtageres oplevelser af deres respektive ar-
bejdspladsers eventuelle seniorpolitik og seniorordninger og spgrger, om disse ord-
ninger bidrager til at mindske interviewpersonernes oplevede usikkerhed i forhold
til deres sidste arbejdsar. Interviewene pa de fem arbejdspladser bidrager endvidere
med indsigt i de muligheder og de barrierer, der kan opleves fra arbejdspladsernes
side i forhold til at tilbyde og implementere en seniorpolitik og egentlige seniorord-

ninger. Analysen skal sdledes afdaekke:

B Arbejdspladsers bidrag til at mindske aeldre medarbejderes oplevede udfor-
dringer og usikkerhed (kapitel 4)

B De xldre lsnmodtageres oplevelse af arbejdspladsernes tilbud og betydningen

af gkonomien i den forbindelse (kapitel 4).

Arbejdspladsernes mulighed for og tilbud om fleksible vilkar, som fx nedsat arbejds-
tid, flere fridage og andre arbejdsopgaver samt finansieringen af disse tilbud, bliver
omdrejningspunktet i analysen af de individuelle interview og interview pa fem ar-

bejdspladser.

Laesevejledning

Kapitel 2 preesenterer analysen af de individuelle interviews med 18 personer. Kapit-
let beskriver de personer, der oplever udfordringer med bade helbred og gkonomi.
Denne dobbelte udfordring antages at kunne betyde en oplevelse af usikkerhed i de
sidste arbejdsar. Personerne sammenlignes med de interviewpersoner, der ikke op-

lever en sddan dobbelt udfordring.

Kapitel 3 viser, hvorfor interviewpersonerne anser det at ga arbejde som en vigtig
del af deres identitet. Arbejdet bidrager med meningsfuldhed, sociale relationer og
anerkendelse, og derfor er der kun en enkelt af interviewpersonerne, der gnsker at

holde helt op med at arbejde.

Kapitel 4 diskuterer seniorpolitik og seniorordninger. Bade de individuelle interviews

samt interview pa fem arbejdspladser bliver benyttet i dette kapitel. | kapitlet
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leegges der vaegt pa en diskussion af mulighederne for forskellige former for fleksi-
bilitet samt en diskussion af hhv. individuelle ordninger og universelle ordninger.

Kapitel 5 samler op pa de foregdende kapitler og preesenterer de opmaerksomheds-
punkter, som analyserne har givet anledning til.

Kapitel 6 indeholder en beskrivelse af data og metode.
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Helbred og gkonomi - en
dobbelt udfordring

Vi har valgt, at to betingelser skal veere til stede, for at vi antager, at en interview-
person oplever en vis grad af usikkerhed i forbindelse med hans eller hendes sidste
arbejdsar: Interviewpersonerne skal give udtryk for bade at have et darligt helbred
og en darlig gskonomi, fordi netop denne dobbelte udfordring kan bidrage til en si-
tuation, hvor den enkelte fx har behov for faerre timer eller helt at traekke sig fra ar-
bejdsmarkedet pa grund af helbredet, men ikke har mulighed for dette pa grund af

gkonomien.

| dette kapitel preesenteres for det farste de interviewpersoner, som vi pa baggrund
af interviewene betragter som dobbeltudfordrede, og som giver udtryk for en vis
grad af usikkerhed i forhold til deres sidste arbejdsar. Dernaest undersgges, om det
er muligt at bidrage til forklaringer pa interviewpersonernes oplevelse af denne
dobbelte udfordring?

Udfordret pa bade helbred og gkonomi

Vi har fundet de dobbeltudfordrede ved pa tveers af de 18 interview at have fokus

pa interviewpersonernes oplevelse af:

m  Helbredsudfordringer og udfordringernes betydning for oplevelsen af usikker-
hed i forhold til de sidste arbejdsar

B @konomiske udfordringer med betydning for muligheden for fx at fa feerre ar-
bejdstimer eller traekke sig tidligt fra arbejdsmarkedet.

Af de 18 interviewpersoner er der — med afseet i dette fokus — 8 personer, der i in-
terviewene giver udtryk for udfordringer med bade deres helbred og deres gko-
nomi. De har ikke umiddelbart gkonomi til at arbejde faerre timer eller holde op
med at arbejde, fgr de kan modtage fx folkepension. Samtidig har de et helbred, der
ger det udfordrende for dem at forestille sig at skulle arbejde pa fuld tid resten af
deres arbejdsliv. De 8 interviewpersoner har ikke adgang til efterlgn. Seniorpension
er en realitet for en enkelt af interviewpersonerne, og en anden s@ger om senior-
pension, men selv med en seniorpension oplever de en usikkerhed i forhold til gko-
nomi og helbred. Analysen viser ogsa, at ingen af disse 8 personer har et gnske om

at holde helt op med at arbejde. De anser arbejdet som noget meget meningsfuldt i



deres liv. Arbejdsdomeaenet virker dermed som en steerk buffer over for udfordrin-
gerne i forhold til helbred og gkonomi.

| modseetning til disse 8 interviewpersoner oplever de resterende 11 interviewperso-
ner enten et godt helbred og/eller en god gkonomi. De indgar derfor ikke i den
gruppe, der oplever dobbeltudfordringer og antages derfor heller ikke at opleve en
usikkerhed i forhold til deres fremtidige arbejdsliv. Det betyder ikke, at de ikke ogsa
oplever udfordringer, fx i forhold til deres helbred, men det betyder, at de i sddanne
tilfeelde har en gkonomi, der giver dem en mulighed for at arbejde faerre timer eller
helt at forlade arbejdsmarkedet.

Tabel 2.1 giver et overblik over interviewpersonernes oplevelse af udfordringer. Som
det allerede er beskrevet, er der 8 interviewpersoner, der giver udtryk for at vaere
dobbeltudfordret. Der er 6 interviewpersoner, der oplever enten at veere udfordret
pa deres helbred eller pé deres gkonomi, mens der er 4 interviewpersoner, der hver-
ken er udfordret pa helbred eller gkonomi.

Tabel 2.1 Interviewpersonerne fordelt efter, hvilke udfordringer, de giver udtryk for,
samt om de er enlige

Ikke udfordret pa hver- Udfordret pa skonomi Udfordret pa helbred Udfordret pa bade hel-

ken gkonomi eller hel- bred og gskonomi

bred

Frans (62 ar) Lise (enlig) (59 ar) Ghita (61 ar) Anne (enlig) (63 ar)

Lotte (enlig) (62 ar) Jimmy (66 ar) Andy (61 ar)

Mogens (66 ar) Jacob (enlig) (58 ar) Hanne (enlig) (60 ar)

Mads (61 ar) Lene (60 ar) Hella (enlig) (63 ar)
Jens (60 ar) Klaus (59 ar)

Mette (enlig) (60 ar)
Poul (62 ar)

Ruth (enlig) (62 ar)

Som det ogsa fremgar af tabellen, oplever de enlige kvindelige interviewpersoner
sig seerligt udsat for den dobbelte udfordring, hvilket vil blive behandlet i afsnit 2.4.
Derudover kan det iagttages, at 13 ud af de 18 interviewpersoner oplever helbreds-
udfordringer.

At en del af de zldre i den udvalgte gruppe er helbredsudfordret, viser sig ogsa i

resultaterne af spgrgeskemaundersggelsen. Her fremgér det, at:

B 34 % har et mindre godt eller darligt helbred
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B 27 % tager smertestillende medicin mindst en gang om ugen for at klare ar-
bejdsdagen

B 59 % anfarer, at det ville veere godt for deres helbred, hvis de kunne arbejde

feerre timer.

(Larsen et al., 2023)

De efterfglgende afsnit giver indblik i, hvordan det opleves at veere en privatansat
ldre lsnmodtager med helbredsudfordringer og skonomiske udfordringer, og
hvilken betydning denne dobbeltudfordring har for deres forventninger til deres
sidste arbejdsar. Der vil blive trukket pa alle interviewpersonernes fortzllinger, uan-
set om de oplever en dobbeltudfordring, eller om de oplever en enkelt eller ingen
udfordringer. Analysen bidrager dermed med en forstaelse af, hvorfor nogle inter-
viewpersoner oplever udfordringer i forhold til bade helbred og gkonomi, mens an-

dre interviewpersoner ikke oplever disse udfordringer.

Tre chauffarers fortaellinger

| det fglgende giver tre chauffgrers fortaellinger et indblik i, hvordan et langt ar-
bejdsliv som chauffar kan forme sig forskelligt og have forskellig betydning for op-
levelsen af udfordringer og usikkerhed.

En dobbeltudfordret pa fuld tid

En 61-arig mand har arbejdet som chauffar hele sit arbejdsliv og har et stort kare-
kort som eneste uddannelse. Han har kart busser af forskellig sterrelse og med for-
skellige typer af passagerer. | dag karer han lokalt med bgrn og med fjernbusser i

hele landet.

| interviewet forteeller han, hvordan han bliver ngdt til at tage smertestillende medi-
cin for at holde til de lange vagter som chauffgr. Han bergrer i samme citat, at han
oplever, at han bliver ngdt til at arbejde mange timer pa grund af en relativt darlig

lgn som chauffar.

Jeg tager Panodiler, ndr jeg skal pé arbejde — ikke Iprener, endnu. Jeg er
slidt i hele kroppen. Jeg har sukkersyge, som er den almindelige chauffer-
sygdom. Det er ogsd psykisk belastende, fordi man jo kerer ude i trafikken.
Vi kerer mange timer, fordi det er den eneste mdde at tjene penge pd, da

lennen aldrig har veeret seerlig god. (Andy, chauffar)
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Interviewpersonen oplever saledes bade at have fysiske og psykiske helbredsudfor-
dringer. Fysisk, fordi han er slidt af de mange ar i forskellige former for persontrans-
port og har sukkersyge samt psykisk, fordi han har ansvaret for mange mennesker,
nadr han kgrer i trafikken. Han arbejder mange timer pa skiftende tider, men sover i
dag altid i sin egen seng. Om sommeren arbejder han op til 65 timer pa 6 dage, og
sd afspadserer han om vinteren.

Jeg har nogen medbestemmelse. Jeg har fx valgt at have fast fri hver anden
weekend. Jeg karer sd typisk to lange ture i gennemsnit om ugen. Det slider
pd en med de lange ture — det er jo 15 timers vagter. (Andy, chauffgr)

Selvom Andy er nedslidt og har smerter hver dag, sa har han ikke rad til at holde op
med at arbejde eller ga ned i tid. Han har haevet sin efterlgnsindbetaling, da der blev
abnet for det, sd efterlan er ikke en mulighed. Han har indbetalt til pension, lige siden

han kunne, men som han siger, er det “ikke prangende, hvad det er blevet til".

Jeg tager Panodiler, ndr jeg skal pd arbejde — ikke Iprener,
endnu

Andy, chauffer

Han bor i lejelejlighed med sin segtefeelle. Med en lejebolig har han vished for bo-
ligudgiften. Det opleves som en stor tryghed ikke at blive overrasket over rentestig-
ninger og fx uforudsete udgifter til vedligeholdelse. £gtefeellen er pa nedsat tid pa
grund af familieforpligtelser, s& han er hovedforsarger, hvilket ogsa er en af grun-
dene til, at han stadig arbejder fuld tid, selvom han faktisk ikke kan holde til det.
Omsorgsforpligtelserne i familien pavirker derfor Andys oplevelse af ngdvendighe-
den af at arbejde fuld tid, ligesom aegtefaellens deltidsarbejde betyder, at hun bidra-

ger mindre til den samlede husstands gkonomi.

Andy beskriver et belastende, men ngdvendigt arbejdsliv. Han er udfordret pa bade
helbred og gkonomi. Der er til gengeeld ikke tale om hverken job- eller beskaeftigel-
sesusikkerhed. Tvaertimod giver han udtryk for, at han altid vil kunne finde et nyt
chauffarjob, da der er mangel pa chaufferer. Han forventer dog at blive i det firma,

hvor han er ansat, til han holder op med at arbejde.

En dobbeltudfordret med seniorpension

Poul pa 62 ar arbejder som chauffar, kerer med varer og har faet bevilliget en seni-

orpension. Han arbejder mellem 12 og 14 timer om ugen fordelt pa 2 dage ved
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siden af seniorpensionen. Poul arbejder, selvom han strengt taget ikke kan holde til
det. Han er, som han selv siger, slidt helt ned.

Jeg er simpelthen slidt ned. Jeg har arbejdet, siden jeg var 14 ar. Jeg har
lavet alt muligt. Mine ben og min skulder er helt smadret og ryg. Jeg star-
tede i landbruget som 14-drig, og der edelagde jeg min ryg. Jeg har vceret
al slags chauffer og kert med alt. (Poul, chauffar)

Alligevel arbejder Poul ved siden af sin seniorpension, fordi han har brug for den
ekstra indkomst, og sa vil han ikke undveere sit arbejde trods det, at hans helbred
ikke kan holde til det.

Vi har ikke rad til, at jeg ikke arbejder. Jeg holder ogsa ved arbejdet, fordi
om et par dr har jeg betalt billdnet og et par andre ldn ud, sa sidder vi lidt
bedre i det, men kolleger og anerkendelse betyder mere end skonomien.

Jeg er bange for at ga i std, hvis jeg skal hjem og gd. (Poul, chauffar)

Vi har ikke rad til, at jeg ikke arbejder

Poul, chauffer

Poul oplever udfordringer med bade helbred og gkonomi. | modsaetning til Andy, sa
har Poul taget skridtet og faet en seniorpension, og det er den seniorpension, der
giver Poul nogen gkonomisk sikkerhed, men han oplever samtidig, at det, han far
som indkomst af at arbejde 2 dage om ugen, er nadvendig for familiens samlede

gkonomi.

En chauffer uden udfordringer med helbred og gkonomi

| modsaetning til Andy og Poul oplever den tredje chauffer stort set ikke udfordrin-
ger med hverken helbred eller gkonomi. Jacob pa 58 ar kagrer med entreprengrma-
skiner, men er ikke fagleert maskinfgrer.> Han er den eneste enlige af de ni mandlige
interviewpersoner. Alligevel har han en god gkonomi og gode pensionsopsparinger.
Han ville kunne holde op med at arbejde eller ga ned i tid, hvis helbredet bliver en
udfordring i forhold til arbejdet pd et tidspunkt. Han bor i en lejelejlighed og har

sparet op hele sit liv. Han overvejer indimellem at holde op som 60-arig, men tror

> Man kan méske indvende, at Jacobs arbejde adskiller sig fra Andy og Pouls, men Jacob betragter sig selv som
chauffgr og beskriver belastningerne ved chauffgrjobbet pa samme made som Andy og Poul.
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det alligevel ikke af to grunde: For det farste holder han meget af sit arbejde, og for
det andet ved han ikke, hvad han skal seette i stedet for arbejdet.

Opsamling

De tre chauffgrer, der indgar i det kvalitative materiale, har det tilfelles, at de be-
tragter jobbet som chauffar som relativt darligt lennet, hvilket medfarer, at der skal
leegges mange timer for at oppebaere en ordentlig Ien. De er ogsa enige om, at
chauffarjobbet slider, og de er alle tre maerket af mange ar i faget. Alligevel er det
kun Andy, der virker til for alvor at veere udfordret. Andy er bade udfordret pa sit
helbred og pa sin gkonomi og forestiller sig, at han skal vedblive at arbejde, indtil
han bliver folkepensionist, selvom han ikke ved, om han helbredsmaessigt kan klare
det. Poul har som sikkerhedsnet seniorpensionen, men oplever alligevel, at arbejdet
ved siden af pensionen er gkonomisk ngdvendigt. Jacob derimod er langt bedre
stillet, hvad angér bade helbred og gkonomi.

Alle tre interviewpersoner har arbejdet som chauffgrer hele deres liv, og alle tre op-
lever forskellige grader af nedslidning. | og med at de alle tre ogsa stadig arbejder
som chauffgrer, er det sandsynligt, at deres helbred ikke bliver bedre. De har ikke
flyttet sig fra branchen, selvom de er klar over, at det er nedslidende. Det forhold, at
man vedbliver at have nedslidende arbejdsopgaver, kan genfindes i mange af de

andre interview.

Forskellen pa de tre chauffarers beskrivelse af deres liv er relativ stor. Graden af sli-
tage er afggrende ligesom omfanget af indbetalinger til en pensionsopsparing. Her
kunne det se ud som om, at de to, der oplever de stgrste udfordringer, har haft et
mere omskifteligt arbejdsliv end Jacob. De har haft mange forskellige arbejdsgivere
og chauffgrjobs, hvilket kan have haft negativ betydning for, hvor meget de har ind-
betalt til pension. Den relativt lave lgn i branchen fremhaeves som en arsag til, at der
spares mindre op og arbejdes mange timer. | modsaetning hertil har Jacob haft et
mere kontinuerligt arbejdsliv med lang anciennitet pa enkelte arbejdspladser med
gode pensionsordninger. Der er ogsa tegn pa, at han har arbejdsopgaver pa et hg-
jere feerdighedsniveau end de to andre, hvilket bade har givet en bedre lgn og
ifalge ham selv bedre arbejdsvilkdr og dermed relativt mindre nedslidning. Alligevel

arbejder ogsa Jacob mange timer.

Et arbejdsliv praeget af kontinuitet eller opbrud

| det falgende afsnit vil betydningen af at have haft et kontinuerligt og stabilt ar-
bejdsliv i forhold til oplevelsen af udfordringer blive yderligere belyst.
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Klaus pa 59 ar oplever bade helbredsudfordringer og en gkonomisk udfordring. Han
har haft et noget omskifteligt arbejdsliv med forskellige ufaglzerte jobfunktioner,
der ifglge ham selv alle har veeret fysisk nedslidende. Han har ogsa oplevet at veere
selvsteendig hadndvaerker og at gé konkurs med sit firma. Klaus har ifglge eget ud-
sagn flere fuldfgrte uddannelser og kurser bag sig. Han har veeret sygemeldt med
stress og har veeret ledig i en 2-arig periode — "Den veerste periode i mit liv". | dag er

Klaus nattevagt.

Helbredsmaessigt har Klaus en gdelagt skulder og har som sagt oplevet stress, som
han gar alt for ikke at skulle opleve igen. Arbejdet som vagt er ifglge ham selv det
modsatte af at have et stressende arbejdsliv, og derfor trives han med arbejdet,
selvom det er kedeligt og foregar om natten. Han er lykkedes med at flytte sig veek
fra det fysisk nedslidende arbejde, hvilket han er den eneste af interviewpersonerne,
der har gjort. Natarbejdet giver megen frihed. Han arbejder typisk 10-12 dage hver

maned, resten af dagene har han fri.

| interviewet giver Klaus udtryk for, at han ikke har rad til hverken at ga ned i tid el-

ler holde op med at arbejde:

Jeg begyndte forst at indbetale til pension, da jeg var 45 Gr gammel, sd jeg

er aftheengig af folkepensionen. (Klaus, nattevagt)

Klaus er ogsa selv bevidst om, at arbejdet som nattevagt er ensomt og kedeligt —
han gar og sidder alene pa én matrikel i 13 timer, men samtidig pointerer han, at
han af gkonomiske og helbredsmaessige grunde skal fastholde dette arbejde. Klaus
har en segtefalle, der ogsa er i beskaftigelse. De bor sammen i en lejebolig, hvor de
kender udgifterne. Forhold, der bidrager til, at han lige nu er tilfreds med sit liv, men
han oplever alligevel en vis grad af usikkerhed i forhold til fremtiden pa grund af

darligt helbred og lav pension.

| modsaetning hertil er Frans, der arbejder alene pa et lager. Frans pa 62 ar er ufag-
leert og er farst for nylig blevet fastansat pa dette lager, men har hele sit arbejdsliv
arbejdet inden for den samme branche — en branche, der har veeret kendetegnet
ved ordnede forhold, god lgn og gode pensionsordninger. Han fortzeller i inter-

viewet, at han ikke fgler sig udfordret. Som han siger:

Mit helbred er fint — jeg er ikke fysisk udfordret. Jeg tror nok, jeg skal holde
et par dr eller 3 mere. Jeg teenker, at jeg mdske vil gé pé efterlen som 65-
drig eller mdske bruge efterlennen pad at arbejde lidt mindre. Jeg har be-
talt ind til pension hele mit arbejdsliv, og jeg har en forholdsvis god pensi-
onsordning, sd jeg vil mene, at jeg har rdd til at holde op. (Frans, lagerar-
bejder)
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Frans’ arbejdsliv har i modsaetning til Klaus' arbejdsliv vaeret praeget af kontinuitet
og dermed lang anciennitet iseer pa en enkelt arbejdsplads indtil for ganske nyligt.
Hans mange ars ansaettelse pa den samme arbejdsplads betyder, at han i dag faler
sig sikker bade i forhold til helbred og gkonomi. Frans’ arbejdsliv har ikke pd samme
made som Klaus' veeret fysisk belastende. Klaus' arbejdsliv har i modsaetning til
Frans' arbejdsliv vaeret praeget af mange skift og ingen kontinuitet, hvilket bl.a. i dag
betyder, at han ikke har en pensionsopsparing, som han vil kunne leve af. Han har

0gsa haft jobs igennem sit arbejdsliv, der har nedslidt ham bade fysisk og psykisk.

Jeg har en forholdsvis god pensionsordning, sa jeg vil mene,
at jeg har rdd til at holde op

Frans, lagerarbejde

Igen ser vi, hvordan interviewpersoner med jobfunktioner, der minder om hinanden,
oplever helt forskellige udfordringer. Klaus, der oplever sig som dobbeltudfordret,
har haft et ustabilt arbejdsliv og feler sig i nogen grad usikker pa sit arbejdsliv, mens
Frans ikke oplever udfordringer, hverken med helbred eller skonomi og heller ikke
pa sigt. Han har efter et stabilt arbejdsliv en god pensionsopsparing, der giver ham

en tryghed i forhold til de sidste arbejdsar.

Vi genfinder sammenhangen mellem et ustabilt arbejdsliv og iseer forekomsten af
gkonomiske udfordringer i resultaterne fra vores spgrgeskemaundersggelse. Nar vi
sammenligner personer med mindre end 2 ars anciennitet med personer med
mindst 25 ars anciennitet, viser egne beregninger, at flere af dem med kort ancien-
nitet ikke har en god gkonomi (56 % vs. 33 %), og flere af dem (39 % vs. 11 %) angi-
ver ikke at kunne betale en uforudset udgift pa 10.000 kr. uden at skulle lane.

Enlige kvinder szerligt udsatte

Ud af de i alt 9 kvindelige interviewpersoner er de 7 enlige. Dette star i kontrast til
de mandlige interviewpersoner, hvoraf der kun er en enkelt enlig, nemlig chauffgren
Jacob. Analysen af interviewene viser, at det i hgjere grad er kvinderne end maen-
dene, der oplever udfordringer. Ud af de 9 kvinder oplever de 5 i varierende omfang
en dobbeltudfordring i forhold til helbred og gkonomi. Alle 5 kvinder er enlige. Til
sammenligning er der 3 ud af i alt 9 interviewede maend, der oplever en sddan dob-
beltudfordring, jf. Tabel 2.1.
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| det falgende preesenteres tre af de enlige kvinders fortaellinger. Afslutningsvist bli-
ver disse forteellinger sammenlignet med de to samlevende kvinders fortellinger.

Dobbeltudfordrede enlige kvinder

Mette er en 60-arig enlig kvinde, der ggr rent pa et hotel. Sammen med en kollega
deler hun renggringen af feellesomrdderne. Hun har tidligere arbejdet som SOSU-
medhjzelper, men kunne ikke holde til arbejdet. Hun fik darlige knae. Hun har nu faet

ordnet det ene knae og skal ogsa have ordnet det andet knee.

Der er arbejdsopgaver, hun i dag ikke kan klare, fx at ga pa stiger, men sa far hun
hjeelp af de andre kolleger. Hun er dog bekymret for fremtiden — ikke for at miste sit

arbejde, men for at hun ikke kan klare arbejdet:

Jeg er alene, sd jeg skal selv klare mine udgifter, sa jeg regner med, at jeg
skal arbejde til, jeg er 67 dr [Mette er 60 dr]. Det er planen. Jeg hdber sd,
at mine knee kan holde til det. Det er helbredet, der gor, at jeg er bekymret
for, om jeg kan klare at arbejde, til jeg er 67. Jeg har ikke skonomi til at
ga tidligere. (Mette, rengaring)

Jeg har ikke overblik over mine tilbagetraekningsmuligheder.
... Det er skonomien, der er den sterste barriere i forhold til at
treekke sig tidligere

Mette, rengoering

Mgnsteret gentager sig: Det er udfordringer med bade helbred og gkonomi, der farer
til en oplevelse af en vis grad af usikkerhed i forhold til fremtiden. Mette har derud-

over ikke overblik over, hvilke muligheder hun har, kun de muligheder, hun ikke har.

Jeg har ikke overblik over mine tilbagetrecekningsmuligheder. Jeg har un-
dersggt Arnepensionen, men den tanke har jeg droppet. Det har jeg ikke
rad til. Jeg har ikke efterlon. Det er skonomien, der er den sterste barriere
i forhold til at treekke sig tidligere. (Mette, rengaring)

Mette er séledes usikker pa sit helbred og sin gkonomi, og hun er ogsa usikker pa
sin boligsituation. Det er en lejelejlighed, men den ligger pa 2. sal, sd hun er bekym-

ret for trapperne og vil prgve at komme ned i en stuelejlighed.
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Anne pa 63 ar star i butik. Anne har haft mange forskellige job i detailhandlen og
har ogsa haft ledighedsperioder. Hun er enlig, sidder i en ejerbolig og har faet at
vide af sin bank, at hvis hun arbejder, til hun kan modtage folkepension, sa kan hun
klare sig gkonomisk. Annes stgrste udfordring er hendes helbred, som hun er be-
kymret for om kan holde, til hun kan fa folkepension.

Mit helbred skal holde, til jeg bliver folkepensionist. Jeg kan meerke det i
mine knee og i mine fodled. Jeg har noget gigt. Jeg har stdet meget, og jeg
er for tyk. Jeg er pd Iprener, ndr jeg gdr pa arbejde. (Anne, butik)

Til gengeeld er hun ikke bekymret for, om hun ville kunne fa et nyt arbejde, hvis det
skulle blive ngdvendigt. Hun er dog ganske tryg ved, at hun kan beholde sit nuvee-

rende job — hun fgler sig uundveerlig i sit job.

Hvis der skulle ske et eller andet, sd er jeg ret sikker pd, at jeg ville kunne fa
et andet job. Og jeg ville gd efter et andet arbejde, fordi jeg kan lide arbej-

det, men ogsd, fordi jeg skal arbejde af skonomiske drsager. (Anne, butik)

Annes liv og fremtidsudsigter minder sdledes meget om Mettes. De oplever at have
et darligt helbred og en darlig skonomi, men fgler sig dog samtidig ganske sikre p3,
at de kan bevare deres beskaeftigelse eller finde en ny, hvis blot deres helbred kan
holde.

Endelig oplever Ruth, en ufagleert 62-arig, sig voldsomt udfordret. Hun har pludselig
oplevet, at alt er gaet galt. Hun har oplevet et vendepunkt i sit liv, som hun har vae-
ret uforberedt pa, og som nu stiller hende i en prekaer situation. Hun oplever bade
at veere fysisk og psykisk udfordret. Hun har i et langt liv arbejdet som gardmand i
boligselskaber og pa det granne omréde i kommuner, men kan ikke fysisk klare ar-
bejdet mere efter en operation. Derudover har hun oplevet at blive mobbet ud af en
arbejdsplads, hvilket slog hende psykisk ud. Hun har nu, som hun selv siger, mange
skavanker og har derfor s@gt seniorpension. Hun har faet afslag pa ansggningen,
men har klaget over afgarelsen. Det er hendes fagforening, der har hjulpet hende
med bade ansggning og klage. Hun har ikke en plan b, hvis hun far afslag pa kla-
gen. Hun ved bare, at hun i givet fald ikke har rad til at blive boende i sin lejlighed,

hvis ikke der sker noget.
Hvis jeg ikke far en seniorpension, sd skal jeg ud af min bolig. Jeg har ikke
undersegt mine pensionsforhold. Jeg er meget i tvivl om min ncere fremtid

— hvad der skal ske, er uklart. (Ruth, sygedagpenge og ledig)

Ruth er enlig og skal selv sta for alle udgifter. Ruth giver ogsa udtryk for, at vel-

feerdsstatens tilbud om tilbagetraekningsordninger ikke er tilstraekkelige for hende.
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For eksempel regner de fleste af interviewpersonerne i denne undersggelse med, at
de er berettiget til en sakaldt Arnepension, men som Ruth siger — og det er de an-
dre enige i:

Jeg har ret til Arnepension, men den kan jeg slet ikke leve af. (Ruth, syge-
dagpenge og ledig)

Hvis jeg ikke far en seniorpension, sd skal jeg ud af min bolig

Ruth, sygedagpenge og ledig

De interviewpersoner, som oplever udfordringer med helbred og gkonomi, har typisk
haft et arbejdsliv, hvor der ikke er blevet indbetalt store summer til arbejdsmarkeds-
pension, fx fordi de farst er begyndt at indbetale til pensionen sent i deres arbejdsliv.
De kan ogsa have haevet deres efterlan, da det blev muligt, s3 de regner med, at de i
hvert tilfaelde skal holde til at arbejde, til de er berettiget til folkepension.

Interviewene viser, at familiedomaenet har stor betydning for gkonomien. Det har
betydning, om man er alene eller har en segtefalle, der bidrager til husholdningens
feelles gkonomi. Det har endvidere betydning, hvor hgje ens faste udgifter er, og her

er boligudgiften afggrende.

De tre kvinder, som er repraesenteret i afsnittet, er enlige og skal klare alle udgifter
selv — ogsa, nar de bliver pensionister. De tre kvinders historier adskiller sig ikke vae-

sentligt fra de to andre dobbeltudfordrede enlige kvinder.

| de engelske studier fremhaeves enlige kvinder som en szerlig udsat gruppe, nar det
kommer til oplevelsen af usikkerhed (Lain & Phillipson, 2019; Lain et al., 2019, 2021).
Dette billede bekraeftes i interviewene med de enlige kvinder. Dette er lidt overra-
skende, idet forestillingen var, at danske kvinder var bedre gkonomisk stillet end en-
gelske kvinder, hvilket de formentlig ogsa vil veere i de fleste tilfeelde. Men inter-
viewene viser, at det ogsa for danske kvinder betyder meget gkonomisk, om man er
enlig eller samlevende. Her er s tilmed tale om kvinder, der er helbredsmaessigt
udfordret, hvilket gger deres sandsynlighed for at opleve en vis grad af usikkerhed i
forhold til fremtiden.

Kvinderne stér altsé i udgangspunktet i en ringere gkonomisk situation end maen-
dene. Denne pointe kan genfindes i spagrgeskemabesvarelserne, der indgar i det
samlede projekt. Egne beregninger pa disse viser fx, at 73 % af de enlige kvinder

ikke har en gkonomisk situation, der helt sikkert giver dem mulighed for at arbejde
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feerre timer. Den tilsvarende andel for kvinder, der bor med en partner, er 50 %. For
maend, der hhv. ikke bor og bor sammen med partner, er andelene 55 % og 42 %.

Enlige kvinder med god gkonomi

Men enlige kvinder kan ogsa opleve at have en god gkonomi. 2 ud af de 7 enlige
kvinder ser deres gkonomi som okay. Det springende punkt er selvfalgelig, at ople-
velsen af at have en god gkonomi er subjektiv, idet den afthaenger af, hvilken leve-

standard, den enkelte forventer at skulle have i sit pensionistliv.

Lotte pd 62 ar har et godt job og ser sin gkonomi som fornuftig, men kan ind imel-
lem alligevel godt blive usikker pa, om det bliver muligt for hende at have det pen-

sionistliv, som hun forestiller sig:

Jeg kan i( dag godt teenke — gud, har jeg nok ressourcer — det teenker jeg
iseer, ndr jeg ser pd mine vennepar, der har dobbelt op, men jeg sldr det
hurtigt ud af hovedet og tenker, at det skal nok gé. Jeg vil have rad til at
holde op med at arbejde — det er kun spargsmdlet om, hvorvidt jeg kan
blive ved med at leve, som jeg gor nu. (Lotte, lederjob)

Lotte er et eksempel pa en kvinde, der stiller store krav til sin gkonomi i sin pensio-
nisttilvaerelse, fordi hun gerne vil deltage i de aktiviteter, som venneparrene har mu-
lighed for, fx golfrejser.

Jeg vil have rdd til at holde op med at arbejde — det er kun
spargsmdlet om, hvorvidt jeg kan blive ved med at leve, som
jeg ger nu

Lotte, lederjob

Lise pa 59 ar er ligeledes enlig og forberedt sig pa pensionistlivet ved bl.a. at have
solgt sit hus:

Jeg bor alene i et lejehus. Jeg solgte et hus og flyttede her til. Jeg skal ikke
eje min bolig. Jeg skal kende mine udgifter. (Lise, ufagleert leerer/psedagog)

Hun er meget bevidst om, at hun nok ikke kan holde til at arbejde, til hun bliver fol-

kepensionist, og derfor ser hun anderledes pa, hvad en okay gkonomi er:
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Jeg er endt i et job, hvor jeg som ufagleert far en rigtig, rigtig god len. Og
det er fantastisk. Jeg har altid kunnet leve pa en sten og har gjort det, men
har haft et skent liv. Sa er det skent nu i min alder, at jeg far en god len. Jeg
er begyndt at indbetale til pension nu, men har ellers ikke gjort det, fordi jeg
har haft et meget omskifteligt arbejdsliv. (Lise, paedagogisk arbejde)

Hendes arbejde er psykisk belastende, og derfor forestiller hun sig ikke, at hun kan
blive ved, til hun bliver folkepensionist, men at hun nok bliver ngdt til at ga ned i tid,

men det vil hun prioritere:

Planen er at blive ved, til jeg bliver folkepensionist, men mdske ga lidt ned
i tid for ikke at blive sa belastet. Det er meget belastende mentalt — mit ar-
bejde. (Lise, paedagogisk arbejde)

Jeg har altid kunnet leve pd en sten og har gjort det, men har
haft et skent liv. Sa er det skent nu i min alder, at jeg fdr en
god lon

Lise, paedagogisk arbejde

Hvor det for Lotte er vigtigt at kunne veere med pa venneparrenes aktiviteter, er det
for Lise vigtigt at prioritere at kunne ga lidt ned i tid, selvom det vil gé ud over gko-

nomien. En god gkonomi er sdledes for disse to kvinder noget forskelligt.

Lotte og Lise adskiller sig ogsa fra de andre enlige kvinder ved i mindre grad at have
fysisk belastende arbejde, hvilket stiller dem i en bedre helbredsmaessig situation.

Dog oplever begge, at de har et mentalt udfordrende arbejde.

Samlevende oplever faerre skonomiske udfordringer

De to kvinder, der bor med en agtefzlle, oplever ikke overraskende deres gkonomi
som god, og de fremhaever, at det afgagrende for denne oplevelse er, at de er to

personer, der bidrager til den fzalles gkonomi. Ghita pa 61 ar beskriver det sdledes:

Vi har haft et stort hus, da vores tre barn boede hjemme, men det har vi
solgt og er flyttet til et meget mindre og billigere hus. @konomisk har vi
rustet os til vores pensionistliv, sd det ikke skonomisk bliver et problem.
(Ghita, kantinemedarbejder)
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2.6

Den anden gifte kvinde — Lene pa 60 ar — oplever ogsa at have en rigtig god gko-
nomi, men hun er som den eneste interviewperson udfordret af sit arbejde. Hun ke-
der sig pa sit arbejde og faler faktisk ikke, at arbejdet giver mening.

Det er lige s stressende at skulle fa tiden til at ga i sGé mange timer dag-
ligt, som hvis man havde alt for mange opgaver. Det er vigtigt for mig, at
Jjeg har et arbejde, hvor jeg skal bruge hjernen. lkke at bruge hjernen kom-
mer der ikke noget godt ud af. Jeg kan ikke forklare ledelsen, at det er ke-
deligt at sidde at glo ind i veeggen eller i pc’en. (Lene, administrativ med-
arbejder)

Jeg kan ikke forklare ledelsen, at det er kedeligt at sidde at
glo ind i veeggen eller i pc’en

Lene, administrativ medarbejder

Lene oplever sig psykisk belastet af ikke at have nok arbejdsopgaver til at udfylde
en arbejdsdag, og samtidig er hun fysisk udfordret helbredsmaessigt af voldsomme
smerter, der seerligt opstar om natten. Lene oplever derfor en kombination af darligt
helbred og meningslast arbejde, men oplever til gengeeld at have en god gkonomi.

Hun har saledes efter eget udsagn rad til at ga pa selvbetalt pension.

Opsamling

Den dobbelte udfordring, der opstar, nar man bade er udfordret pa helbred og gko-
nomi, antager vi giver en vis grad af usikkerhed i forhold til fremtiden, hvilket inter-
viewpersoner ogsa selv giver udtryk for. 8 interviewpersoner giver udtryk for, at de
ikke oplever at have et reelt valg i forhold til at skulle arbejde eller ej. Beskeaeftigel-
sen opleves som ngdvendig af gkonomiske grunde, uanset deres helbredsudfor-
dringer. Til gengeeld gav de 7 dobbeltudfordrede personer i beskzeftigelse udtryk

for en stor tro pa, at de kan bevare deres job eller finde et nyt.

Helbredsudfordringerne stammer for hovedparten af interviewpersonerne fra et
langt liv med fysisk belastende ufagleerte arbejdsopgaver, og de arbejdsopgaver, de
udfgrer pa interviewtidspunktet, er ogsa fysisk belastende. Det fortzller, at de ople-
vede helbredsudfordringer formentlig ikke vil blive mindre, og det forteeller om et
arbejdsmarked, hvor det er sveert at finde ufagleerte arbejdsopgaver, der ikke er fy-
sisk belastende. Der er kun en enkelt af de helbredsudfordrede, der er lykkedes med
at finde et ikke fysisk belastende arbejde.
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Det ser umiddelbart ud til, at der er et bagvedliggende mgnster i forhold til, hvilke
personer der pa interviewtidspunktet er dobbelt udfordrede, og hvilke der ikke er.
De interviewpersoner med darligt helbred og dérlig gkonomi har i hgjere grad end
de interviewpersoner, der ikke oplever en sadan dobbeltudfordring, haft et arbejds-
liv med mange skift — bade skift i arbejdsfunktioner og skift af arbejdspladser. De
har endvidere veaeret uden for arbejdsmarkedet i perioder pa grund af ledighed eller
sygdom. Dette har ifglge interviewene betydet forskellige former for belastninger i
arbejdslivet, tidlig udbetaling af eventuel efterlgnsindbetaling samt en sen start eller
manglende kontinuitet i indbetaling til pensionsordninger. Det betyder for denne
gruppe, at de oplever at veere gkonomisk afhaengig af folkepensionen og dermed
ogsa — trods darligt helbred — haber pa at kunne arbejde, indtil de er berettiget til
denne pension.

De interviewede kvinder er i hgjere grad end de interviewede maend enlige, og det
at veere enlig kvinde ser ud til at have betydning for oplevelsen af at veere dobbelt-
udfordret. 7 ud af 9 interviewede kvinder er enlige, og for disse kvinder betyder det
noget for iseer skonomien at vaere enlig, fordi de har det skonomiske ansvar alene.
Kun en enkelt af de interviewede maend er enlig, og han vurderer bade sit helbred

og sin gkonomi som god. Materialet er sdledes for smat til at treekke en konklusion
om, at kvinder er mere udsatte end maend. Spgrgeskemaundersggelsen bekrzefter

dog tendensen.

Interviewene med de enlige kvinder viste endvidere, at der er forskel pa, hvordan
den enkelte vurderer sin gkonomi. Det subjektive aspekt traeder tydeligt frem i vur-
deringer og prioriteringer i forhold til gkonomien. En person vil have rad til at leve
livet med muligheden for rejser og golf, mens en anden person kan leve pa en sten,
hvis det bliver ngdvendigt. Begge kvinder oplever deres gkonomi som god, selvom

de ud fra deres fortaellinger objektivt set har en forskellig gkonomi.

Udgangspunktet for denne undersggelse har vaeret at undersgge en seerlig gruppes
muligheder for at handtere forventningen om at blive leengere pa arbejdsmarkedet.
Antagelsen var, at kortuddannede, zldre, privatansatte lsnmodtagere med et fysisk
aktivt arbejdsliv i starre grad end andre grupper af zldre pa arbejdsmarkedet vil

vaere udfordrede af denne forventning. Udfordringen skyldes, at denne gruppe i hg-
jere grad end andre ma forventes at opleve bade helbredsmaessige og gkonomiske

udfordringer, der fagrer til en oplevelse af usikkerhed i forhold til de sidste arbejdsar.

Analysen har vist, at der er tale om en heterogen gruppe. De adskiller sig fra hinan-
den pd mange parametre, men er iseer feelles om at veere fysisk og helbredsmaessigt
udfordret. Nogle enkelte har kunnet flytte sig fra et fysisk belastende arbejde og
kan derfor bedre klare deres nuvaerende arbejde, mens andre stadig har et fysisk
belastende arbejde. Enkelte har psykisk belastende arbejde. Oplevelsen af gkono-

mien divergerer ligeledes, men hovedparten ser deres gkonomi som udfordrende.
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Antagelsen om dobbeltudfordringen kan kun delvist bekraeftes. Flertallet af inter-
viewpersoner oplever ikke en dobbeltudfordring og oplever derfor heller ikke en
usikkerhed i forhold til fremtiden. Spgrgeskemaundersggelsen viser tilsvarende, at
52 % af de kortuddannede, privatansatte eeldre ikke oplever udfordringer (Amilon et
al., 2025).

Analysen har vist fire ting:

m  De 18 interviewpersoner er forskellige. De oplever at have forskellige mulighe-
der i forhold til selv at kunne veelge, hvorndr de gnsker at holde op med at ar-

bejde, hvor helbred og gkonomi spiller en afggrende rolle.

m  Der er en positiv sammenhang mellem pa den ene side stabilitet og kontinui-
tet i arbejdslivet og pa den anden side gkonomi og helbred.

B Enlige kvinder er i dette materiale szerligt udsatte i forhold til en oplevelse af
dobbeltudfordring og dermed usikkerhed.

B Stort set alle interviewpersoner giver udtryk for, at de gnsker at vedblive at ar-
bejde. Arbejdet fremstar saledes for stort set alle® som en meningsgivende ak-
tivitet, som de om muligt ikke vil opgive.

Arbejdets betydning for gruppen bliver udfoldet i det naeste kapitel.

6 Undtagelsen er Lene, der p.t. har et utilfredsstillende arbejde, og Ruth, der gerne vil have en seniorpension.
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Arbejdsdomanet som buffer

| foregdende kapitel fremgik det, at selvom man er udfordret helbredsmaessigt pa
en made, sd det pavirker ens arbejdsdag negativt, sd @nsker hovedparten af de in-
terviewede ikke at ophgre med at arbejde. @konomien spiller en rolle — for 6 inter-
viewpersoner vil et ophgr af arbejde ikke veere muligt gkonomisk — men pa tveers af
alle 17 beskeeftigede interviewpersoner’ beskrives arbejdet som en vigtig del af de-

res identitet.

De 6 interviewpersoner i beskaeftigelse, som vi antager oplever en vis grad af usik-
kerhed, ser ikke sig selv som usikre i forhold til arbejdsdomaenet. Tvaertimod beskri-
ver de, at de oplever bade job- og beskeeftigelsessikkerhed.® Udfordringerne bestar
i, om de helbredsmaessigt kan holde til at blive ved med at arbejde (Lain et al., 2019,
2021).

| dette kapitel beskriver vi, hvordan interviewpersonerne oplever deres arbejdsliv, og
hvilke eventuelle positive elementer, de fremhaever.® En beskrivelse af, hvad der gar
arbejdet meningsfuldt for denne szerlige gruppe af lsnmodtagere, giver et indblik i,
hvad der skal til — hvad der skal fylde mere — for at fastholde denne gruppe af lgn-
modtagere i beskaftigelse pa en made, der gar deres sidste arbejdsar til en positiv

oplevelse og ikke kun en ngdvendighed af skonomiske arsager.
Interviewpersonerne fremhaever fglgende som motiverende for at arbejde:

B Det meningsfulde arbejde og arbejdsidentiteten
B Betydningen af sociale relationer

B Brug af kompetencer og anerkendelse

m  Seniorpolitik og seniorordninger

®  Mulighed for fleksibilitet.

Disse temaer vil blive udfoldet i det falgende.

" Ruth p& sygedagpenge er selvsagt udfordret p& arbejdsdomaenet.

8 Tidspunktet for interviewene var karakteriseret ved en meget hgj beskaftigelse, hvilket formentlig smittede af
pa oplevelsen af bade jobsikkerhed og beskaeftigelsessikkerhed.

% | dette kapitel indgar ikke interview fra de fem arbejdspladser. Her er kun anvendt 17 individuelle interviews

og deres respektive beskrivelser af deres oplevelse af arbejdet pa 17 forskellige arbejdspladser, jf. Tabel 3.1.

38



3.1

Interviewpersonernes arbejdsfunktioner

Indledningsvist praesenteres de 170 interviewpersoners arbejdsfunktioner, idet ar-

bejdsfunktionen har betydning for de rammer, hvorunder arbejdet udfolder sig.

De 17 interviewpersoner i beskaeftigelse har typisk et fysisk aktivt arbejde.’ Neden-

for findes en oversigt over interviewpersonernes arbejdsfunktioner:

Tabel 3.1

oplevede udfordringer

Ikke udfordret pa hver-

ken helbred eller
gkonomi

Lagerarbejde (Frans)
Leder (Lotte)
Produktionsarbejde

(Mogens)

Bygge og anlaegsarbejde
(Mads)

Kun udfordret pa
gkonomien

Paedagogisk arbejde
(Lise)

Kun udfordret pa
helbredet

Kantinearbejde (Ghita)

Produktionsarbejde
(Jimmy)

Administrativt arbejde
(Lene)

Bygge og anlaegsarbejde
(Jens)

Chauffgr (Jacob)

Oversigt over interviewpersonernes jobfunktioner fordelt efter deres

Udfordret pa bade
gkonomi og helbred

Butiksarbejde (Anne)

Chauffer (Andy)

Paedagogiske arbejde
(Hanne)

Produktionsarbejde
(Hella)

Vagt (Klaus)

Renggringsarbejde

(Mette)
Chauffgr (Poul)

Et blik pa interviewpersonernes arbejdsfunktioner giver ikke umiddelbart anledning til
en konklusion om, at arbejdsopgaverne har en szerlig betydning for, om man oplever
at veere dobbeltudfordret. Konklusionen fra afsnit 2.1 om, at det maske i hgjere grad
er arbejdshistorikken, der har betydning, ser umiddelbart ud til at have starre forkla-
ringskraft. | trdd hermed viser Amilon et al. (2025) pa baggrund af spgrgeskemabesva-
relserne, at personer med lang anciennitet har lavere risiko for at opleve helbreds-,
gkonomiske og arbejdsmarkedsrelaterede udfordringer (Amilon et al., 2025).

10 Ruth indgér ikke i tabellen, da hun ikke er i beskeeftigelse.
" Administrativt arbejde er et eksempel pa arbejde, der indgér, selvom det ikke kraever fysisk aktivitet.
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3.2

Meningsfuldt arbejde og arbejdsidentitet

Arbejdslivsforskningen har i mange ar interesseret sig for, hvorfor og hvordan ar-
bejdslivet betyder s meget og er sa vigtigt for den enkelte. Danmark er et land,
hvor det at arbejde for langt de fleste er en selvfalge. Arbejdet giver en indkomst,
men lige sa vigtigt giver arbejdet identitet. Brinkmann (2008) beskriver arbejdet som
en kilde til selvrealisering og selvudvikling (Brinkmann, 2008). Arbejdet har ogsa
veerdi i den forstand, at den enkelte bidrager til feellesskabet og skaber veerdi for ar-
bejdspladsens produkter og livskvalitet for kunder og brugere af produkter eller ser-
viceydelser (Ravn, 2008).

Det meningsfulde arbejde kan ifglge Pratt og Ashforth (2003) anskues pa to forskel-
lige mader: Mening i arbejdet — om arbejdsopgaverne i sig selv giver mening — og
mening med arbejdslivet, der vedrgrer, at det at have et arbejde i sig selv giver me-

ning, uanset om arbejdsopgaverne opleves som meningsfulde.

De meningsfulde arbejdsopgaver kan defineres som opgaver, hvor den enkelte bru-
ger sine kompetencer og sin erfaring og har mulighed for at udvikle dem (Ravn,
2008). Det meningsgivende i at deltage pa arbejdsmarkedet handler om fx at del-
tage i et feellesskab og dermed fgle sig som en aktiv og veerdsat borger (Pratt &
Ashforth, 2003).

Endelig fremhaever Kamp (2011), at de sociale faellesskaber, som er pa en arbejds-
plads, ogsa i sig selv kan bidrage til det meningsskabende (Kamp, 2011).

Nar interviewpersonerne beskriver, hvorfor det er vigtigt for dem stadig at arbejde,

er der stort set ikke forskel pa interviewpersonerne. Ordvalget er det samme. De be-
skriver alle, hvordan de har en staerk arbejdsidentitet, og hvor vigtigt det er for dem
at bidrage til fellesskabet via en beskeaeftigelse. P4 denne made bekraefter interview-

personerne, hvor vigtigt det er at arbejde i Danmark.

Andy pa 61 ar, som er udfordret i forhold til helbred og gkonomi, beskriver, at han
ville fortseette med at arbejde, selvom han havde rad til at lade veere:

Hvis jeg havde rad eller vandt de mange millioner, ville jeg ikke holde helt
op med at arbejde. Jeg ville ga ned i tid og kunne sige nej, hvis jeg folte for
det. Helt undvcere det kan jeg ikke. Mit arbejde er hdrdt, men det er meget
meningsfuldt. (Andy, chauffar)

Det samme giver Hella pa 63 ar udtryk for. Hun oplever ogsa sig selv som udfordret

bade pa helbred og gkonomi og ser alligevel arbejdet som en vigtig del af sit liv:
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Det er fellesskabet — det, at man kan bruges til noget, der er brug for en.
Arbejdet er en stor del af mit liv. Jeg har en meget stor grad af arbejds-
identitet og egentlig ikke sd meget at putte i stedet. (Hella, produktions-
medarbejder)

Det er feellesskabet — det, at man kan bruges til noget, der er
brug for en

Hella, produktionsmedarbejder

Hanne pa 60 ar ser heller ikke sig selv holde op med at arbejde, om end arbejdet
iseer er udfordrende for hende rent mentalt:

Jeg er motiveret af at gore en forskel. Uforudsigeligheden motiverer mig.
Jeg har en meget steerk arbejdsidentitet. Jeg er slet ikke feerdig med at ar-
bejde, slet, slet ikke. (Hanne, paedagogisk arbejde)

Citaterne fra de interviewpersoner, der er helbredsmaessigt udfordret og har en dar-
lig gkonomi, viser, at de alle har haft et langt liv pé arbejdsmarkedet og ikke kan se
sig selv uden arbejde. De ser en veerdi i det at ga pa arbejde, og som Hella fremhae-

ver, er der ikke sa meget at putte i stedet for arbejdet.

De interviewpersoner, der hverken er udfordret gkonomisk eller helbredsmaessigt,
seetter samme ord pa det at arbejde. Frans, der arbejder alene pa et lager, laegger

0gsa vaegt pa arbejdet som en identitetsmarkar:
Der er en identitet i at veere pa arbejde. (Frans, lagerarbejder)
Mogens pa 66 ar fremhaever, hvor vigtigt det er for ham at vaere en del af noget.

Det er ikke pengene, der driver mig. Tilfredsheden med stadig at vcere en

del af noget. (Mogens, produktionsmedarbejder)

Interviewpersonerne fremhaever, at det vigtige er at have et arbejde, at vaere en del
af et arbejdende fzellesskab. Enkelte fremhaever dog ogsa vigtigheden af at have
meningsfulde arbejdsopgaver. Mads pa 61 ar, og som er inden for bygge og anlaeg,

fremhaever det meningsfulde i at udfare et stykke arbejde, man kan veere stolt af.

Jeg kan godt lide at arbejde. Der er noget identitet i det for mig. Jeg ople-
ver en stolthed i forhold til det, jeg laver. (Mads, bygningsmedarbejder)

41



' J |

3.3

Den faglige stolthed kan genfindes hos Jens, der arbejder inden for bygge- og an-
leeg, og Jacob, der karer med entreprengrmaskiner. De fortaeller, hvordan de nyder,
nar de far lov at lave et godt fagligt stykke arbejde.

Jeg kan godt lide at arbejde. Der er noget identitet i det for
mig

Mads, bygningsmedarbejder

Hovedindtrykket er pa tveers af interviewene, at de fleste fremhaever det at have et
arbejde og dermed bidrage med en veerdi til samfundet som afgarende (Kamp,
2011; Ravn, 2008). Selv de interviewpersoner, der tager smertestillende piller for at
ga pa arbejde, og som ikke har en valgmulighed af gkonomiske grunde, fremhaever,
at det er vigtigt for dem at bidrage. Det er sdledes ikke et valg mellem at arbejde el-
ler ikke at arbejde, men hvor meget man skal arbejde. Flere af interviewpersonerne

ville fx gerne have haft gkonomien til at kunne arbejde feerre timer.

Det ser derudover ud til, at de interviewpersoner, der oplever at vaere dobbeltudfor-
dret, i hgjere grad fremhaever det at have et arbejde i sig selv er meningsfuldt, mens
andre interviewpersoner ogsa forteeller om meningsfulde arbejdsopgaver. Nar
denne iagttagelse kobles med konklusionen fra forrige afsnit, kan iagttagelsen ma-
ske forklares med, at de interviewpersoner, der har haft et kontinuerligt arbejdsliv
med mulighed for at bruge og udvikle kompetencer, ogsa har meningsfulde ar-
bejdsopgaver. Ansaettelser pa flere forskellige arbejdspladser med forskellige ar-
bejdsopgaver giver maske i mindre grad mulighed for at udvikle kompetencer og
dermed mestre flere forskellige arbejdsopgaver. | disse tilfeelde bliver veegten maske
i hgjere grad lagt pa det meningsfulde i at have et arbejde. Sondringen mellem me-
ningen i det at ga pa arbejde og sa det at have meningsfulde arbejdsopgaver kan
saledes genfindes i interviewmaterialet (Pratt & Ashforth, 2003).

Umiddelbart ser der ikke ud til at vaere en systematisk kansforskel. Det meningsska-
bende i at arbejde geelder i overvejende grad bade for kvinder og maend i materia-
let dog med undtagelse af to kvinder: Ruth, der er ledig og sygemeldt, og Lene, der
ikke oplever at have meningsfulde arbejdsopgaver.

Betydningen af sociale relationer

De sociale relationer pa en arbejdsplads fremhaeves i flere studier som vaerende et

vigtigt element i, hvorfor det at arbejde opleves som meningsfuldt. De sociale
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relationer i forbindelse med arbejdet indgar saledes i arbejdsdomaenet og kan bi-
drage til oplevelsen af meningsfuldhed (Lain et al., 2021; Nilsson, 2012; Ravn, 2008).

De sociale relationer med kolleger fremhaeves da ogsa af interviewpersonerne som
et vigtigt element af det meningsfulde i at ga pa arbejde, selvom man helbreds-
maessigt faktisk har sveert ved at gennemfgre en arbejdsdag. Andy og Poul, der
begge er chauffgrer, og som begge oplever at veere dobbeltudfordret, fremhaever
det sociale samvaer med kolleger, som afggrende for deres fortsatte gleede ved at
ga pa arbejde:

Vi kolleger mades om morgenen til en kop kaffe, og s mades vi ogsad i lo-
bet af dagen ved fx vores pauser rundt omkring. (Andy, chauffar)

Jeg ser mine kolleger om morgenen. Jeg mader en halv time for, og det er
der ogsd andre, der gor. SG sidder vi oppe i kantinen og fdr kaffe. (Poul,

chauffar)

Mette, der gar rent, ser det at have et arbejde som meningsfuldt pa grund af kolle-
gerne.

Det, der betyder noget for mig i arbejdet, er mine kolleger. (Mette, rengg-
ringsassistent)

Lise, der arbejder pa en specialskole, finder ogsa kollegerne afgarende for sin glaede
ved arbejdet.

Motivationen for arbejdet er helt sikkert kolleger. Et tilhorssted, et sted,
hvor jeg har det godt. Jeg kan lide at give noget af mig selv og fd noget

igen. (Lise, paedagogisk arbejde)

Ghita, der arbejder i en kantine, fremhaever det sociale som en vigtig grund til, at
hun vedbliver med at arbejde, selvom hendes helbred er voldsomt udfordret.

Jeg bliver ved med at arbejde, fordi jeg er glad for at komme herud og
veere sammen med kollegerne. Det sociale betyder meget. (Ghita, kantine-
medarbejder)

Motivationen for arbejdet er helt sikkert kolleger

Lise, paedagogisk arbejde

43



3.4

Prioritering af sociale relationer pa arbejdspladsen fremhaeves af de fleste interview-
personer. Der er flere af de mandlige interviewpersoner, der er i en arbejdssituation,
hvor de hovedsageligt arbejder alene, og hvor det sociale derfor kommer til at be-
tyde mindre. De mandlige chauffgrer prioriterer at komme tidligt pa arbejde for at
mgdes med kollegerne, mens lagerarbejderen og vagten arbejder alene. Arbejds-
pladskonteksten for de interviewede kvinder er anderledes. De indgar alle i sociale
sammenhange, som de fremhaever, og i det omfang, at de arbejder alene, sa frem-
haever de samvaeret med kunder eller brugere som afggrende for det meningsfulde
i at ga pa arbejde.

| udgangspunktet var der ikke en kansforskel i prioriteringen af de sociale relationer
i arbejdslivet, men hvis arbejdspladskonteksten og arbejdsopgaverne medinddra-
ges, viser der sig alligevel en kansforskel, idet der ikke er nogen af kvinderne, der
udfgrer arbejdsopgaver alene. Enten har de kolleger, eller ogsd er de teet pa kunder
eller brugere, hvorimod der er mandlige interviewpersoner, der arbejder alene uden
kolleger og uden teette relationer til kunder eller brugere. Dette er i overensstem-
melse med det generelle billede af et kansopdelt arbejdsmarked, hvor kvinder i hgjere
grad end maend har arbejdsopgaver, der bestar af omsorg og relationer, dog primaert
i den offentlige sektor. Det er dog ikke til at sige, om kansforskellen i dette materiale
er en tilfaeldighed eller en reel kgnsforskel. Det, der dog skal fremhaeves, er, at de so-
ciale relationer har betydning for oplevelsen af et meningsfuldt arbejde, og dermed

indgar sociale relationer ogsa som en buffer mod oplevelsen af usikkerhed.

Brug af kompetencer

Ikke alle interviewpersoner har mulighed for at anvende deres kompetencer og erfa-
ringer fra et langt liv i deres nuvaerende arbejde. Her er der en forskel mellem de

personer, der oplever udfordringer, og de, der ikke ger.

De interviewpersoner, der ikke oplever at vaere dobbeltudfordret, er som allerede
papeget kendetegnet ved at have haft et relativt stabilt arbejdsliv ofte pa den
samme arbejdsplads eller inden for den samme branche. Et stabilt arbejdsliv giver
ud over en stabil gkonomi ifglge interviewpersonerne ogsd mulighed for at udvikle
sig i relation til arbejdsopgaverne og dermed ogsa udvikle sine kompetencer. P&

den made opleves arbejdsopgaverne ogsa som meningsfulde, jf. afsnit 3.2.

Denne pointe illustrerer citatet med Jimmy, der netop papeger, at fordi han har vee-
ret pa arbejdspladsen i hele sit arbejdsliv — han er 66 &r gammel — s& kan han bruge
sine kompetencer og sin erfaring fra et langt arbejdsliv. P4 den made bliver han

bade attraktiv for arbejdspladsen, og han har selv et meningsfuldt arbejdsliv.
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Jeg er vigtig, fordi jeg har kompetencerne fra et langt arbejdsliv. Jeg vil nce-
sten altid have et svar og vil altid kunne fG en maskine til at kere. Det ville
da veere tosset ikke at holde pa mig. (Jimmy, produktionsmedarbejder)

Hella, der ogsa er produktionsmedarbejder, fremhaever det samme. Hun har veeret
pa samme virksomhed i en menneskealder og ser sig selv som fleksibel i forhold til,
hvilke arbejdsopgaver, hun kan varetage, hvis hendes afdeling af en eller anden

grund skal slankes eller nedleegges:

Jeg vil ogsa kunne bruges i flere afdelinger end bare denne afdeling.
(Hella, produktionsmedarbejder)

Hella er en af de interviewpersoner, der er udfordret pa grund af sit helbred og sin
gkonomi, men som ser arbejdslivet som en staerk buffer, og hun hdber derfor at

kunne bevare sit arbejde.

Det ville da veere tosset ikke at holde pa mig

Jimmy, produktionsmedarbejder

Nar ens kompetencer veerdseettes, bidrager det til yderligere trivsel. Det fremhaever
Poul, der er chauffgr, og som nyder at kunne forteelle de unge om, hvilke ture der er

gode, og hvilke der er harde, og hvordan man skal tilretteleegge en rute.

Det er ogsa ved kaffen, at vi kan hjcelpe de nye og forteelle om turene.
Man bliver pd den mdde den erfarne og fdr bdde anerkendelse og pdskyn-
delse ad den vej. (Poul, chauffar)

Det med at motivere og bruge sin erfaring over for de yngre kolleger fremhaever Ja-

cob ogsa:

Og sa er det rart, at jeg i dag kan motivere de yngre. Jeg bliver anerkendt

for min erfaring. (Jacob, chauffar)

Til gengeeld er der andre interviewpersoner, der fremhaever, at de synes, deres kom-
petencer og erfaring anvendes for lidt over for nye og yngre kolleger. De ville gerne
bruges noget mere i denne sammenhaeng og mangler den anerkendelse, der ville

falge med en séddan brug af deres kompetencer. Det er fx en af Hannes pointer i ne-

denstaende citat:

45



3.5

Jeg synes godt, at man kunne bruge vores viden noget mere. Vi ved jo me-
get. Det bliver bare ikke brugt til en skid. Brug os dog til noget kompeten-
ceudvikling over for de unge. (Hanne, paedagogisk arbejde)

Mogens pa 66 ar synes, der er for lidt kompetenceudvikling pa hans arbejdsplads,
fordi kompetenceudvikling for alle, ogsa de zldre kolleger, ggr alle mere attraktive

for virksomheden, ligesom det vil ggre én mere attraktiv for andre virksomheder:

Jeg synes godt, der kunne veere lidt mere systematik i kompetenceudvik-
lingen i dag. Jo mere kompetenceudvikling, jo vigtigere bliver du for fir-
maet, ligesom du ogsa bliver attraktiv for andre firmaer. (Mogens, pro-

duktionsmedarbejder)

Udvikling og brug af kompetencer ser ud til at vaere skaevt fordelt blandt interview-
personerne. Igen er det de personer med lang anciennitet og et langt arbejdsliv in-
den for samme branche, der har en oplevelse af at kunne fa lov at bruge deres erfa-
ring. Det er samtidig den gruppe, der i mindre grad oplever sig selv som usikre i for-
hold til deres helbred og deres gkonomi. Det stabile arbejdsliv over mange ar har
saledes tilsyneladende en positiv afsmitning pa flere omrader, om end vi ikke ved,

hvad vej sammenhangen gar.

Forestillingen om livet efter arbejdet

Som beskrevet i de foregaende afsnit, sd giver arbejdet mening i sig selv for inter-
viewpersonerne. Enkelte af interviewpersonerne fremhaever dog ogsa en bekymring
for livet efter arbejdet. En bekymring, der ogsa bidrager til at fremstille arbejdslivet
meningsfuldt. Andre af interviewpersonerne har dog planer for livet efter arbejdet,
som de gleeder sig til. Feelles for interviewpersonerne er, at de alle har veeret pa ar-
bejdsmarkedet i rigtigt mange ar, sa forestillingen om ikke at arbejde og finde an-

dre meningsfulde aktiviteter fylder for dem alle.

Anne ser ikke ngdvendigvis pensionisttilveerelsen som attraktiv. Hun kikker pé sine

venner, der er gaet pa pension, og kan ikke lide, hvad hun ser.

Der er flere i min omgangskreds, der er holdt op med at arbejde. Ndr jeg
kikker pG dem, sa vil jeg ikke bytte. Jeg synes ikke, de har s meget ind-
hold i deres liv. Jeg teenker meget over, hvad jeg skal putte i mit liv, ndr

Jjeg gdr pd pension, og det er ikke bankospil! (Anne, butiksassistent)

Samme oplevelse har Jacob, der er en af de fa interviewpersoner i materialet, der

ville have gkonomi til at treekke sig tilbage far folkepensionsalderen, men det kan
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han ikke se for sig, fordi han ikke umiddelbart ved, hvad han skal putte i stedet for
arbejdet. Han medgiver, at han som pensionist kan tage pa smature rundt i landet,
men at det naeppe kan udfylde hans tilvaerelse.

Jeg kan simpelthen ikke se mig selv veere hjemme og sd rende rundt nede
i forsamlingshuset som frivillig. Det gdr ikke. Friheden er attraktiv, men
man rejser jo ikke en tur til Lemvig og overnatter pa hotel 365 dage om
dret. (Jacob, chauffar)

Jeg kan simpelthen ikke se mig selv vaeere hjemme

Jacob, chauffar

Lene, som ville have rad til at holde op med at arbejde, kan heller ikke forestille sig
at holde op, selvom hun ikke trives i sit nuveerende arbejde. Hvor Jacob er alene, sa

er Lene gift, hvilket hun beskriver som en udfordring ved pensionisttilveerelsen.

Jeg har rdd til at ga pa pension, men jeg kan se pd venner, der er gdet pd
pension tidligt, at de ikke rigtig har nok at udfylde deres liv med. Hvis forst
ens liv bliver, at man gdr og gentager, hvad manden har sagt, sd er jeg i
hvert tilfeelde ikke klar til pension. Jeg synes, de gar rundt og bliver

ghavne og gadr op i alle mulige ligegyldige ting. (Lene, administrativ med-
arbejder)

Endelig er der Lotte, der pa tilsvarende vis er bekymret. Hun beskriver et skreemme-
billede for livet som pensionist:

Jeg kan blive virkelig skreemt af ‘pensionistblikket’. Det bliver for sncevert,
ndr det vigtigste bliver prisen pa rugbradet i golfklubben. Man kan virkelig
brokke sig over meget, hvis der ikke er andet i tilvcerelsen. (Lotte, lederjob)

Men der er ogsa interviewpersoner, der gleeder sig til pensionisttilvaerelsen, hvis de-
res helbred kan holde.

Jeg hdber pa nogle gode dr uden for mange smerter og et socialt liv, hvor
jeg kan hjeelpe andre og veere sammen med familie og venner. (Mette,

rengaring)

Og Lise ser det ikke som et problem med mere fritid.
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Jeg er grundleeggende en projektfinder og meget omstillingsparat, sa jeg
er ikke bekymret for min pensionisttilveerelse. (Lise, peedagogisk arbejde)

Langt hovedparten af interviewpersonerne ser pensionisttilveerelsen som den tid,
hvor de skal dyrke deres hobbyer, ordne have og hus, handarbejde, dyrke sport og
tage ud at rejse. Deres bekymring gar primaert pa, om deres helbred kan holde til, at

de kan udfgre disse aktiviteter, men de gleeder sig.

Den anden gruppe af interviewpersoner er mere forbeholdne i forhold til en pensio-
nisttilveerelse og fremhaever, at de ogsa holder sig i beskaeftigelse for at undga pen-

sionisttilveerelsen.

Opsamling

Interviewpersonerne i dette materiale oplever arbejdsdomaenet som meningsfuldt
og som noget, de ikke vil undveere, selvom de er helbredsmaessigt udfordret. De gi-
ver udtryk for en steerk arbejdsidentitet, der er vanskelig at erstatte. Nar de skal
fremhaeve, hvad det er ved arbejdet, de ser som meningsfuldt, fremhaever de sociale
relationer, brugen af kompetencer og arbejdserfaring samt anerkendelse fra ledere
og kolleger, som bl.a. kompetencer og erfaring kan affade. Alle interviewpersoner
undtagen Ruth gnsker saledes ikke at holde op med at arbejde, men flere kunne

godt teenke sig feerre arbejdstimer og flere fridage.

Nar der i disse ar diskuteres, hvad der skal til for at forlenge lsnmodtageres ar-
bejdsliv, er netop gruppen af kortuddannede, privatansatte lanmodtagere med et
fysisk, aktivt arbejde interessant. Det, denne gruppe oplever, har betydning for, at
de gar pa arbejde trods helbredsudfordringer, og det ma man antage ogsa vil have
betydning for de grupper pa arbejdsmarkedet, der ikke pad samme made er udfor-
dret pa helbred og skonomi. Det betyder, at der i arbejdspladsers fastholdelsesstra-
tegier skal veere fokus pa:

B Anerkendelse af erfaring og kompetencer fra ledere og kolleger — seerligt aner-

kendelse fra unge kolleger opleves som meningsgivende
m  Steerke sociale relationer pa arbejdspladsen.
| naeste kapitel ser vi pa, hvilke mere konkrete seniorordninger, arbejdspladserne

kan tilbyde for at kompensere for de udfordringer, som denne gruppe af lsnmodta-

gere matte have.

| trdd med beskrivelserne af arbejdet som meningsfuldt bliver pensionisttilveerelsen

for nogle beskrevet som et modbillede. Arbejdslivet er det meningsgivende, mens
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tiden efter arbejdet beskrives som naermest lidt fordummende og kedeligt. Det geel-
der dog ikke for alle. Nogle gleeder sig til pensionisttilveerelsen og er mere bekym-
rede for, om helbredet kan holde til, at man ogsa kan fa et aktivt liv efter arbejdet.

Det bemaerkelsesvaerdige i denne sammenhang er, at selv de interviewpersoner,
der er udfordret pa helbredet, kan veere bekymret for livet uden arbejde. Man kunne
ellers tro, at netop denne gruppe ville se frem til ikke at skulle arbejde, men det er
ikke tilfeeldet for dem alle. Arbejdet betragtes som afgarende for at fale, at man bi-
drager og er en aktiv samfundsborger, hvorimod pensionisttilveerelsen af enkelte

bliver beskrevet som en tid, hvor man fx gar op i ligegyldige ting.
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Arbejdspladsernes rolle

En seniorpolitik kan typisk indgd som en del af den generelle personalepolitik, der
ogsa kan indeholde fx en familiepolitik, Ianpolitik osv. | en seniorpolitik behgver der
ikke indga konkrete seniorordninger, men en seniorpolitik kan fx henstille til, at der
udvises fleksibilitet over for eeldre kolleger/medarbejdere eller tiloydes en samtale

mellem leder og ldre om gnsker til de sidste arbejdsar.

Konkrete seniorordninger er egentlige tilbud om fx sendret arbejdstid, nedsat ar-
bejdstid, adgang til flere feriedage eller mulighed for at varetage mindre belastende
arbejde. Tilbud om forskellige former for fleksibilitet er ligeledes en made, hvorpa
en arbejdsplads kan bidrage til, at zeldre medarbejdere kan bevare et arbejde, de
kan holde til helbredsmaessigt.

Vi har stillet spgrgsmalene:

B Hvordan kan arbejdspladsen bidrage til at mindske de oplevede udfordringer?
®  Hvad er gkonomien bag de tilbud, som er mulige pa de respektive arbejds-

pladser?

| kapitlet indgéar de 17 individuelle interviews, hvor interviewpersonerne fortaeller
om de respektive muligheder pa deres respektive arbejdspladser. Derudover indgar
der interview pa fem private arbejdspladser med ledere og medarbejderrepraesen-
tanter. | den forbindelse skal det praeciseres, at de fem arbejdspladser er udvalgt,
fordi de beskaeftiger kortuddannede, og fordi de interesserer sig for, hvordan man

tager hand om sine eeldre medarbejdere. De fem arbejdspladser'? bestar af:

B To produktionsvirksomheder. Skifteholdsarbejde og fuldtidsnorm
B Etlager. Udelukkende natarbejde. Fastansatte og timelgnsansatte
B En transportvirksomhed. Dagarbejde og mere end en fuldtidsnorm

m  Et privat bosted. Daggnarbejde. Fastansatte og timelgnsansatte.

12 En yderligere beskrivelse af de fem arbejdspladser findes i afsnit 6.1.1.
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4.1 Seniorpolitik

En formel seniorpolitik kan pa linje med andre personalepolitikker besta af henstil-
linger om at tage hensyn til seldre medarbejdere og fx give adgang eller ret til en
seniorsamtale med den naermeste leder.

Et norsk studie opererer med fire hovedformer for seniortiltag. Seniortiltag kan veere
enten universelle eller behovsbestemte, skreeddersyede eller standardiserede. Stu-
diet paviser, at der er en tendens til iseer at tilbyde universelle standardiserede til-
tag, ud fra en betragtning om, at alle skal have adgang og ret til de samme tiltag,
men studiet viser, at denne form for tiltag dels typisk gives ved 62 ar, dels har be-
graenset betydning for, om eeldre fortsaetter deres arbejdsliv efter denne alder (Hil-
sen & Midtsundstad, 2014).

| de individuelle interviews med eeldre lsnmodtagere angiver langt hovedparten, at de
ikke er bekendt med, om der findes en seniorpolitik pa deres arbejdsplads. Dette er
dog ikke det samme som, at der ikke kan tages hensyn til eeldre medarbejdere. Det er
bare udtryk for, at de ikke har kendskab til en egentlig nedskrevet seniorpolitik.

Pa fire af de fem besggte arbejdspladser er der en formel seniorpolitik. Pa en trans-

portvirksomhed fortaeller HR-chefen:

Vi har en seniorpolitik, der giver anledning til en dialog om, hvordan man
som gammel kan fa arbejdsliv og fritidsliv til at henge sammen. Alle ved,
man kan komme og fé en snak, men samtalerne er ikke formaliserede.

(HR-chef, transportvirksomhed)
Ovenstdende citat er meget symptomatisk og kan genfindes pa tveers af inter-
viewene pa de fire arbejdspladser med en politik. En seniorpolitik er ofte holdt i ge-

nerelle vendinger med nogle tilbud, men medarbejderne skal selv ops@ge tilbuddet,

fx bede om en seniorsamtale.

l l Alle ved, man kan komme og fa en snak

HR-chef, transportvirksomhed

En tillidsrepraesentant pa en produktionsvirksomhed beskriver det pd denne made:

Vi har en seniorpolitik om muligheden for en samtale, men der er ikke

mange, der faktisk bruger den. (TR, produktionsvirksomhed)
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Pa en anden produktionsvirksomhed (en kemisk fabrik) har de ikke en seniorpolitik,
men en fleksibilitetspolitik, der gaelder for alle uanset alder, hvilket tillidsrepraesen-
tanten er utilfreds med, da han mener, at det er de zldre, der primaert har behov for
fleksibilitet.

En seniorpolitik kan som sagt gare det legitimt at tage hensyn til seldre medarbej-
dere. En seniorpolitik kan ogsa veere en anledning til individuelle forhandlinger med
ledelsen om andrede arbejdsvilkar. Der er flere af de interviewede aldre lsnmodta-
gere, der mener, at individuelle forhandlinger er en mulighed, uanset om arbejds-

pladsen har en seniorpolitik eller gj.

Hvis man har behov for at gd ned i tid, sG kan man gere det.
Vi skal selv betale for det

Jens, bygningsarbejder

Jens, hvis firma har en seniorpolitik, men ingen konkrete ordninger, papeger, at me-
get kan lade sig gare, bare man selv betaler:

Firmaet har en seniorpolitik. Hvis man har behov for at ga ned i tid, sG kan
man gere det. Vi skal selv betale for det. (Jens, bygningsarbejder)

Muligheden for selv at forhandle om eendrede arbejdsvilkar fremhaeves af flere. Inter-

viewpersonerne mener, det er en mulighed, men benytter sig ikke af muligheden selv.

Jeg tror faktisk, at man kan fa de timer og de ture, som man vil, fordi det
er et starre firma. (Andy, chauffar)

Der er ikke en egentlig seniorpolitik, men det meste kan lade sig gare,
bare man selv betaler. (Hella, produktionsmedarbejder)

Der er ingen seniorpolitiske ordninger, men det vil nok veere muligt at fa

feerre timer, men sa skal man selv forhandle det. (Mette, rengaring)

Muligheden for selv at forhandle sig til eendrede arbejdsvilkar kan vaere afheengigt
af den enkeltes forhold til fx sin leder. Netop dette finder flere af interviewperso-
nerne uhensigtsmaessigt. Lotte tror fx, at hun sagtens kan fa en individuel ordning,

fordi hun er en vaerdsat medarbejder.
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Vi har ingen ordninger eller tilbud, men man kan forhandle sig til ordnin-
ger individuelt, men det vil jo sG veere afhengigt af, hvem du er. Jeg tror fx
godt, jeg kunne fd en lasning, hvis jeg havde behov for det. (Lotte, leder)

En seniorpolitik kan skabe legitimitet i forhold til at tage hensyn til aeldre medarbej-
dere. En politik kan ogsa give adgang til samtaler og dermed til individuelle for-
handlinger om aendrede arbejdsvilkar. Individuelle forhandlinger er hverken univer-
selle eller standardiserede og kan derfor veere udfordrende for sammenhaengskraf-
ten pa en arbejdsplads. Dertil kommer, at alle interview med de aldre lsnmodta-
gere preeciserer, at uanset om man forhandler sig til fx faerre timer eller sendrede ar-

bejdsopgaver, sa skal man selv betale, hvilket opleves som en udfordring.

Bade interviewene pa arbejdspladserne og de individuelle interviews forholder sig
til, om den eventuelle seniorpolitik opleves som legitim, gennemsigtig og inddra-
gende (Albertsen et al., 2024). De fleste haelder til, at det mest retfaerdige vil veere
nogle universelle ordninger, men realiteterne er nok, at de praesenterede seniorord-

ninger i hgjere grad er behovsbestemte.

Seniorordninger

Seniorordninger er egentlige tilbud til seniorerne pa en arbejdsplads. Seniorordnin-
ger vil ofte have et element af et standardiseret tilbud, men flere af de beskrevne

seniorordninger skal ifglge interviewpersonerne forhandles. Seniorordninger opfat-
tes sdledes ikke altid som noget, alle kan fa, dvs. at de ikke opleves som universelle.

| de individuelle interviews og i arbejdspladsinterviewene er der eksempler pa fal-

gende seniorordninger:

Ekstra fridage finansieret af arbejdsgiveren
B Nedsat arbejdstid eller ekstra fridage finansieret af medarbejderen selv
B Ekstra fridage som del af en lokalaftale

B Nedsat arbejdstid eller ekstra fridage finansieret af efterlgns- eller pensionsop-

sparing'?

B Nedsat arbejdstid eller ekstra fridage finansieret af fritvalgsordningen.

'3 Maske er der ikke her tale om en egentlig ordning, da det er medarbejderens egen opsparing, der kommer i
anvendelse, men det er dog stadig sddan, at ledelsen skal give lov til, at man arbejder mindre.
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Som det fremgar af ovenstadende liste, sa er fire ud af fem ordninger finansieret af
medarbejderne selv enten individuelt eller via kollektive aftaler. Selvom medarbej-
derne selv finansierer ordningerne, kraever det alligevel ledelsens accept af fx at ar-

bejde feerre dage eller have flere fridage.

Fridage finansieret af arbejdsgiveren

Det private bosted har som den eneste af alle de repraesenterede arbejdspladser
indfart 5 ekstra feriedage betalt af arbejdsgiveren. Arbejdsgiveren ger det af triv-
sels- og belastningshensyn.

De er ikke interesseret i den uge, men vi har i ledelsen besluttet, at “I har
brug for de 5 dage. | skal veere langtidsholdbare”, men vi udfylder et be-

hov, som de ikke synes, de har. (Leder, privat bosted)

Arbejdsgiveren pa dette bosted ger det dog ogsa, fordi et privat bosted konkurrerer
om arbejdskraften med offentlige bosteder. Kommuner og regioner har typisk via

overenskomsterne op til 12 seniorfridage.

De resterende naevnte ordninger finansierer medarbejderne selv via kollektive afta-

ler og overenskomster eller via egne pensionsopsparinger.

Fridage finansieret af medarbejderen selv

Den besggte transportvirksomhed har en seniorpolitik, der kan give adgang til en
samtale, men derudover er der ogsa en mulighed for at ga ned i tid. Som HR-chefen

forteeller:

Man har en mulighed for at gd ned i tid, og det tager udgangspunkt i den
enkeltes behov, men det er en individuel vurdering. Man betaler selv. (HR-

chef, transportvirksomhed)

De individuelle forhandlinger om at ga ned i tid fremhaeves som sagt af flere af
bade de interviewede aldre lsnmodtagere og af interviewene pa de fem arbejds-
pladser som en mulighed, men det opfattes ikke som en egentlig seniorordning,

fordi man selv skal betale.

Fridage finansieret via en lokalaftale

Pa en kemisk fabrik er der aftalt ekstra betalte fridage via overenskomsten. Der er
tale om en lokalaftale, hvor man har prioriteret seniordage. Derudover er der mulig-

hed for at forhandle sig til flere fridage, hvis man er villig til selv at betale.
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Vi har lavet en politik for vores +60-drige ufagleerte. Ndr man er fyldt 60,
sd har man ret til 37 timer ekstra fri. Der er tale om en lokalaftale, hvor vi
har prioriteret dette frem for lonstigninger, sa vi har selv betalt for det. Det
er alment accepteret, men det er ikke sadan, at vi har pindet det ud. Vi har
preesenteret helheden for medlemmerne. (TR, kemisk fabrik)

Ndar man er fyldt 60, sG har man ret til 37 timer ekstra fri. Der
er tale om en lokalaftale, hvor vi har prioriteret dette frem for
lenstigninger

TR, kemisk fabrik

Ghita, som indgar i interviewmaterialet, har ligeledes adgang til en lokalt indgaet

senioraftale, og sa betaler hun selv for yderligere fridage.

Jeg er pa en scerlig senioraftale, hvor jeg far lov til at tage nogle ekstra se-
niordage, som jeg selv betaler. Derudover har jeg 5 seniordage via fagfor-
eningen. Det er dog sadan, at i tilfeelde af sygdom og ferie, sG bliver begge
muligheder suspenderet, for ellers kan vi ikke fa det til at henge sammen.
Lige nu kan jeg fx ikke bruge mine ekstra fridage, fordi det er feriesceson —
det geelder faktisk ogsa for de 5 seniordage, som 3F har forhandlet hjem.
Vi kan kun tage dem, hvis arbejdet tillader det. Jeg er glad for mine fri-
dage, selvom det er ret sveert at fa dem brugt. Det handler nok mere om,
at jeg er glad for at have muligheden. (Ghita, kantinemedarbejder)

Ghita er steerkt helbredsudfordret, men har en god gkonomi. Derfor har hun haft
mulighed for at betale sig til yderligere fridage. Hendes udfordring er at fa lov at
bruge sine fridage — bade de dage, der er aftalt i overenskomsten, og dem, hun selv
finansierer. Den aftale, hun har om ekstra fridage, som hun selv finansierer, skal
genforhandles Igbende og kan ikke betragtes som en ret. Hun tror ikke, at alle kan
fa lov til at indgad en sadan aftale. Muligheden for at indga en senioraftale er saledes
ikke universel, men en ordning, man skal ggre sig fortjent til, og dette selvom man
selv betaler fridagene. Den gennemsigtighed, som Albertsen et al. (2024) efterlyser,
er ikke til stede her. Derimod er de 5 aftalte fridage universelle og aftalt mellem par-
terne pa arbejdspladsen. Her er udfordringen, at det kan veere sveert at fa lov at tage
disse fridage.

Fridage finansieret via en fritvalgskonto

En anden mulighed, som fremhaeves pa to af de besaggte virksomheder, er, at med-

arbejderne anvender deres fritvalgskonto, som er en individuel opsparing.
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Arbejdsgiveren betaler en andel af medarbejderens Ign ind pa denne szerlige konto.
Andelen afgares ved overenskomstforhandlingerne.™ Det er en af de muligheder,
tillidsrepraesentanterne pa de to produktionsvirksomheder kan foresla deres kolle-
ger som en made at finansiere nogle ekstra fridage pa. P4 den kemiske fabrik for-

teeller tillidsrepraesentanten:

Der er ingen ordninger med, at man kan ga ned i tid og samtidig fa fuld
pensionsindbetaling. Der er fritvalgsordninger, og man kan treekke pd
egen pensionsindbetaling til en ugentlig fridag, men det er jo ogsd egne
penge. Det kan veere et nadvendigt onde, hvis man er nedslidt, at gore det
pé den mdde. (TR, kemisk fabrik)

Det samme gar sig geeldende pa den anden produktionsvirksomhed:

Fritvalgspuljen er ret stor — 9 % om mdneden spares der op, og den kan
bruges til at arbejde mindre. Vi tillidsfolk gar virkelig meget for at forklare,
hvordan man kan skrue tingene sammen for den enkelte. (TR, produkti-

onsvirksomhed)

Der er fritvalgsordninger, og man kan trekke pa egen pensi-
onsindbetaling til en ugentlig fridag, men det er jo ogsa egne

penge

TR, kemisk fabrik

Fritvalgspuljer er ogsa medarbejdernes egne penge — de kan fx veelge at fa dem ud-
betalt — men de kan altsa ogsa bruges til ekstra fridage. Fritvalgspuljer opleves som
noget ekstra, og bruges opsparingen til ekstra fridage, ses det ifalge de interview-

ede tillidsrepraesentanter ikke pa samme made som en nedgang i indkomst.

Fridage finansieret via efterlensindbetalinger

Pa den ene af de deltagende produktionsvirksomheder er det muligt at finansiere
flere fridage via medarbejderens efterlgnsopsparing. Dette kraever dog, at medar-
bejderen er ndet efterlgnsalderen, og at vedkommende har en sddan opsparing. Pa
denne virksomhed er det muligt at komme pa en ordning med fzerre arbejdsdage
og dermed fzerre timer, men kun hvis det kan tilretteleegges pa en made, sa det ikke
gar ud over produktionen, og hvis man selv betaler. Jimmy betaler sine feerre ar-
bejdsdage med sin efterlan og faler sig heldig.

™ Indbetalingen har vaeret p& 9 % af lannen, men er ved de netop indgdede aftaler haevet til 12 %.
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4.2.1

I min afdeling er vi tre pd seniorordning nu. Der er jo en greense, for pro-
duktionen skal jo passes, sd jeg er ikke garanteret, at jeg kan blive i den
afdeling. Vi betaler selv for de feerre timer, men jeg er sa heldig, at jeg har
betalt ind til efterlon, og efterloennen betaler for de 2 dage. Jeg tror, virk-
somheden gor det for at belenne de medarbejdere, der har veeret her i
mange dr. Jeg tror ikke, en nyansat far tilbuddet. Der bliver nok gjort for-
skel. Det er ikke en ordning for alle. Alle os med en ordning har lang anci-
ennitet. (Jimmy, produktionsmedarbejder)

Jimmy har ligesom Ghita en fornemmelse af, at det ikke er alle, der far tilbudt en se-
niorordning. Det er en ordning, man skal ggre sig fortjent til. Jeevnfar Hilsen og
Midtsundstadt, sa opleves ordningerne saledes ikke som universelle (Hilsen & Midt-
sundstad, 2014)

Rammevilkar som barrierer for brugen af ordninger

De forskellige ordninger til faerre timer er dog ikke altid lette at fa anvendt, selvom
det for den enkelte vil veere en gkonomisk mulighed. Hensynet til produktionen og
organiseringen af arbejdstiden pa virksomhederne kan veaere en barriere i forhold til
at omsaette mulighederne. En stgrre norsk undersagelse af seniorordninger og til-
bud om arbejdstidsfleksibilitet papeger, at det afgarende for at lykkes med at om-
saette ordningerne til praksis kraever, at ordningerne tilpasses arbejdspladsernes
rammevilkdr, men ogsa, at arbejdspladserne er villige til at a&endre pa fx arbejdstids-
organiseringen (Hapnes et al., 2024). Dette ser ikke ud til at veere tilfaeldet pa alle de

deltagende arbejdspladser.

Fuldtidsnormen

Hovedparten af interviewpersonerne er pa fuld tid. Fuldtidsarbejdet begrundes pri-
meert med gkonomi, men fuld tid er ogsa normen pa deres respektive arbejds-plad-
ser. Dette betyder bl.a., at det ikke er muligt at fa en daglig nedseettelse af arbejdsti-
den, fordi arbejdet og normeringerne er tilrettelagt ud fra en fuldtidsnorm. Derfor er
det ogsa @gede fri- eller feriedage, der indgar i seniorordningerne, og ikke en dag-

lig nedseettelse af arbejdstiden. Mette beskriver dette i nedenstaende citat:

Enten er man der, eller ogsd er man der ikke — man kan ikke fa skdanevil-
kdr i forhold til arbejdstiden eller arbejdsopgaverne. Der er jeg afhcengig
af, at vi hjcelpes ad. (Mette, rengaring)

Mette er en af de interviewpersoner, der oplever at veere dobbeltudfordret, og hun

er pa en arbejdsplads, hvor der ikke er en seniorpolitik, og hvor det heller ikke muligt,
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selvom man havde gkonomi til det, at ga ned i tid. Mette er derfor afhaengig af, at der
er nogle kolleger, der gar ind og hjeelper hende bl.a. med at kravle pa stiger.

l l Enten er man der, eller ogsa er man der ikke — man kan ikke
fé skdnevilkar i forhold til arbejdstiden eller arbejdsopgaverne

Mette, rengering

Klaus, der ligeledes ser sig selv som udfordret, mener ikke, at han har mulighed for
at gd ned i tid, hvis han havde haft skonomi til det. Hans jobfunktion og maden ar-

bejdet er organiseret pa, vil gare det vanskeligt.

Det er sveert at gd ned i tid, fordi vi er et team, der dcekker dette bestemte
site. Jeg skal veere enig med mit team om det. Jeg vil godt kunne gare det,

men det er sveert at fd til at ga op ( vores team. (Klaus, nattevagt)

De fem besggte arbejdspladser har forskellige rammer, der har betydning for, hvil-
ken form for nedsat arbejdstid der kan tilbydes. De fire af arbejdspladserne har
daggnbemanding, mens transportvirksomheden primaert har dagarbejde. De to pro-
duktionsvirksomheder og transportvirksomheden har bygget deres arbejde op om-
kring, at alle arbejder fuld tid. Det betyder, det primaert er muligt at tilbyde ekstra
fridage, men ikke en kortere daglig arbejdstid. Arbejdets organisering ger det van-
skeligt at tilbyde kortere arbejdstid.

Det er til gengeeld meget sveert at gd ned i tid, fordi vi er de her sma te-
ams, og det er sveert at undvere en kollega. Vi har en gang haft to senio-
rer, der delte et job og deekkede et skift. Skifteholdet gar det simpelthen
sveert. (Leder, kemisk fabrik)

Idéen om, at to personer kan dele et job, er en mulighed, som maske kan anvendes
pa andre arbejdspladser, men denne mulighed er ikke blevet neevnt i andre inter-

views.

En kombination af fastansatte og timelgnsansattelser

Timelgnsansaettelser og brug af forskellige vikarordninger er ikke uproblematiske i
forhold til sikkerhed i anseettelsen, sygedagpenge, pensionsindbetalinger mv., men i
denne kontekst, hvor vi ser pad muligheder for aldre medarbejdere, giver denne
form for organisering af arbejdstiden nogle muligheder for fleksibilitet, som en fuld-

tidsnorm ikke gar.
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To af de besggte arbejdspladser adskiller sig netop fra fuldtidsnormen. Det besggte
lager er kendetegnet ved udelukkende at tilbyde natarbejde, men alt kan lade sig

gere inden for denne ramme.

Der er ikke sa mange, der er pa fuld tid. Man er mere nede et sted mellem
22 og 30 timer. Det er kun mellem 25 og 30 %, der er pa fuld tid. Hvis folk
har lyst til bare at arbejde 2 ncetter om ugen, sé er det okay for mig. (Le-
der, lager)

Lageret beskaftiger en stor andel af Igstansatte, fx studerende og folk, der bijobber.
De benytter sig ogsa af egentlige eksterne vikarer. Det betyder, at der altid kan fin-
des aflgsere, og der ikke er en egentlig arbejdstidsnorm, kun at der altid arbejdes
om natten i tidsrummet fra 23 til 07. Bade leder og tillidsrepraesentant arbejder ef-
ter, at alt kan lade sig ggre. Tillidsrepraesentanten fortzeller, at han i udgangspunktet

siger ja til alt:

Ndr der kommer én ind til mig og beder om at gé ned pa 4 dage, sa tenker
Jjeg, at der er grund til det onske, og at jeg ikke skal gare mig til dommer
over det. Sa jeg praver altid at opfylde folks ensker. Jeg siger aldrig nej bare
for at sige nej, hvis jeg overhovedet kan fd det til at lykkes. (TR, lager)

Det private bosted minder pd mange méader om lageret i forhold til anszettelsesfor-
holdene. Bostedet har dggnbemanding og har samtidig forskellige ansaettelsesfor-
mer, der gar det muligt at fa det antal timer, som man vil. Der er fastansatte pa for-
skellige antal timer, der er timelgnsansatte, og der er vikarer. Bostedet vil altid veere
nedt til at fylde bemandingen op med vikarer ved fx sygdom eller andet fraveer.
Dette betyder, at organiseringen af arbejdstiden skal kunne rumme variationer i ar-

bejdstidens placering, leengde og antal timer. Lederen beskriver det pa denne made:

Frihed betyder helt vildt meget. SG muligheden for at klumpe sin arbejds-
tid sammen er meget attraktiv. Muligheden for noget sammenhcengende
fritid — det er de rigtig glade for. Der er mange, der bor langt veek med en
lang transporttid, og der er det selvfalgelig mere attraktivt at blive og sove
pa stedet end at skulle kare en time hjem og sa kere tilbage om morge-
nen. Fleksibilitet er simpelthen et nagleord for at kunne tiltreekke de kvali-

ficerede mennesker. (Leder, privat bosted)

Frihed betyder helt vildt meget. SG muligheden for at klumpe
sin arbejdstid sammen er meget attraktiv

Leder, privat bosted

59



4.3

4.3.1

Nar arbejdstiden og bemandingen er organiseret som pa lageret og pa bostedet gi-
ver det ogsa muligheder for seniorerne pa de to arbejdspladser. De kan fa den ar-
bejdstid, de gnsker. Udfordringen er, at eventuelle sendringer er selvbetalte, og
samtidig er arbejdet belastende bade pa grund af nat- og degnarbejdet, men ogsa
pa grund af arbejdsopgaverne. Formentlig derfor er det begraenset, hvor mange se-
niorer der er pa de to arbejdspladser. De muligheder, der foreligger til selv at be-

stemme antallet af timer, geelder alle.

Forskellige former for fleksibilitet

Fleksibilitet som begreb fremhaeves ofte som et gode for lanmodtagerne. Fleksibili-
tet udfoldet kan indeholde mange forskellige elementer, hvoraf nedsat arbejdstid
og flere fridage er enkelte eksempler. Fleksibilitet kan veere: daglig fleksibilitet i
form af fx flekstid, nedsat arbejdstid med eller uden Ignkompensation, ekstra fri-
dage, indflydelse pa ubekvemme arbejdstider, mulighed for at arbejde hjemme, sae-
sonarbejde forstaet som at arbejde flere timer, fx om sommeren, for sa at arbejde
feerre timer om vinteren og funktionel fleksibilitet forstdet som muligheden for at fa

andre mere skdnsomme arbejdsopgaver (Andersen et al., 2024; Quist et al., 2024).

Fleksibilitet kan bade vaere en formel mulighed, hvor arbejdsgiveren er involveret,
eller der kan vaere tale om mere uformelle muligheder, hvor kolleger fx bytter ar-
bejdstider. Arbejdets organisering og arbejdsfunktionen saetter rammen for, hvilken
form for fleksibilitet der kan opnas, da det er et grundvilkar, at fleksibiliteten skal

kunne forenes med arbejdsfunktionen.

Det sakaldte hybridarbejde, hvor arbejdet kan forega andre steder end pa arbejds-
pladsen, er kun en mulighed for Lene, der har administrativt arbejde. Ingen andre
har den mulighed hverken pa de fem arbejdspladser eller blandt de 17 resterende

interviewpersoner.

Arbejdstidsfleksibilitet

Der er mindst 7 personer blandt de interviewede aldre Ignmodtagere, der arbejder
pa skaeve tider, og 4 ud af 5 af de deltagende arbejdspladser er degnbemandede.
Det vil sige, at de har skiftende arbejdstider fordelt pa hele ugen inkl. weekend, af-
ten- og natarbejde. Skaeve tider kan veere belastende, fordi fx natarbejde pa lang
sigt i sig selv kan vaere helbredsudfordrende, og sa har de skaeve tider konsekvenser
for livet ved siden af arbejdet. Skaeve og skiftende arbejdstider kan saledes veaere en
udfordring for alle medarbejdere, men maske szerligt for zldre. | den forbindelse

kan fleksibilitet vaere en made at handtere arbejdstiderne pa.
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En af de personer, der har skiftende arbejdstider, mener, at det godt kan lade sig
gore at fa faerre aften- og nattevagter, fordi de endnu ikke er sd mange eldre pa ar-
bejdspladsen. Hun fremhaever ogsa, at man pa hendes type af arbejdsplads har stor
indflydelse pa vagtplanleegningen samt en stor grad af uformel fleksibilitet, idet

man kan bytte vagter. Hun forteeller, hvordan hun beskytter sig selv:

Jeg har en aftale med min planleegger om, at jeg gdr hjem efter en degn-
vagt. Jeg skal ikke videre i en 15 timers vagt. Det kan jeg ikke, og det vil
Jeg ikke. Jeg har selv lagt det skema, jeg har, men kan ogsa altid bytte,
hvis jeg har det behov. (Hanne, paeedagogisk arbejde)

Pa lageret er der ogsa — som allerede beskrevet — en stor grad af fleksibilitet, men
her er tale om en formel fleksibilitet og ikke fleksibilitet, kollegerne klarer indbyrdes.
Zndrede arbejdstider skal godkendes af ledelse og tillidsrepraesentant, men som de

samstemmende siger, sa siger de sjaeldent nej til et arbejdstidsgnske.

De to produktionsvirksomheder har forskellige muligheder for at tilbyde arbejds-
tidsfleksibilitet. P& den kemiske fabrik er det muligt via senioraftaler at have faerre
skift, men det skal veere forudbestemt og aftalt, og antallet af timer pa det enkelte
skift er ikke fleksibelt. Det er ikke muligt som pa lageret eller pa bostedet at have en
lgbende daglig fleksibilitet i antallet af timer. Alle aftaler om aendret vagtbyrde eller
feerre arbejdsdage er lagt ud til den enkelte afdeling, men fleksibiliteten er meget

begraenset. Tillidsrepraesentanten forklarer:

Vi har degnarbejde og dermed skiftehold. Vi kerer fortrinsvist fast rul med
individuelle hensyn. For eksempel, hvis der er eeldre kolleger, der har svcert
ved nat, sd tages der hensyn, hvis det er muligt. Men det er lagt ud, hvor-
dan de vil tilretteleegge arbejdstiden, bare alle vagter bliver bemandet 24
timer ( degnet. Man skal selv betale, og det skal kunne lade sig gore. Der
er ikke rigtig nogen retreeteposter mere. (TR, kemisk fabrik)

... hvis der er eldre kolleger, der har sveert ved nat, sa tages
der hensyn, hvis det er muligt

TR, kemisk fabrik

P& den anden produktionsvirksomhed er der en stgrre grad af fleksibilitet, selvom
der ogsa er tale om skiftehold og dggnbemanding. P4 denne virksomhed er det lyk-
kedes at give medarbejderne en stgrre grad af indflydelse og fleksibilitet. De har
endda indfart flekstid pa dagholdet, som er skrevet ind i lokalaftalen. Man har ogsa
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her overladt organiseringen af arbejdstiden til afdelingerne. Tillidsrepraesentanten
beskriver forholdene pa denne made:

Selvom vi er ansat til tre skift, sd finder folk sig til rette ude pa de enkelte
afdelinger. Aftenholdet er det mest upopulcere, sa der arbejder man fx kun
4 dages uge. Ledelsen blander sig ikke rigtig i det, s lenge det fungerer.
Vi har stor indflydelse pd arbejdstiderne, hvis det i avrigt kan ga op. (TR,
produktionsvirksomhed)

Adgangen til fleksibilitet pa de to produktionsvirksomheder er saledes lagt ud til
den enkelte afdeling, men bade ledelse og tillidsrepraesentanter praeciserer, at an-
tallet af timer pa det enkelte skift ikke kan forkortes. Nar de taler om fleksibilitet, ta-
ler de om antallet af fx aften- eller nattevagter. En kortere daglig arbejdstid kan sa-
ledes ikke umiddelbart lade sig gere. Tveertimod er 4-dages-ugen populaer, hvilket
betyder flere arbejdstimer pa det enkelte skift.

Den relativt begraensede adgang til fx en kortere arbejdsdag ligger i forleengelse af
tidligere studier, der viser, at arbejdstidsfleksibilitet ikke tilbydes til alle medarbej-
dere og sjeeldent til de medarbejdergrupper, der har mest behov for en sadan flek-
sibilitet. Tvaertimod kommer fleksibilitet oftere de hgjtuddannede til gode (Albert-
sen et al., 2024; Pietraszek & Albertsen, 2024; Qvist, 2023).

| dette materiale har kvinder og meend lige darlig adgang til en daglig arbejdstidsfleksi-
bilitet. Dette skyldes formentlig, at alle interviewpersoner er privatansatte, ligesom de
fem arbejdspladser er private. Damman og Henkens (2020) viser, at kvinders manglende
adgang til fleksibilitet bl.a. er knyttet til deres typiske arbejdsopgaver i den offentlige

sektor, hvor de ogsa antalsmaessigt dominerer (Damman & Henkens, 2020).

Saesonarbejde

| materialet forteeller de aeldre lsnmodtagere om en form for saesonarbejde, hvor

man arbejder mere i en saeson for sa at arbejde mindre pa et andet tidspunkt. Det
kan give en oplevelse af frihed. Det er en type fleksibilitet, som arbejdsgiveren for-
mentlig forlanger, idet der fx i fedevareproduktion og i bygge og anleeg er forskel
pa saesonerne. Hella star ved en produktion, som er en vinterproduktion, sa derfor

skal der leegges flere timer om efterdret og feerre om foréret.

Vi sparer op til at holde fredagsfri om fordret ved at arbejde 40 timer om

ugen om efterdret. (Hella, produktionsmedarbejder)

Mads arbejder inden for bygge og anlaeg, hvor vinteren typisk er lavseeson. Derfor

arbejder Mads mest om sommeren og mindre om vinteren.
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Jeg har fri i januar og mdske februar pa grund af vejret. Jeg samler timer
op i lobet af dret, som jeg kan afspadsere. (Mads, bygningsarbejder)

Saesonarbejde er sdledes en made at fa mere frihed pa, men sasonarbejdet er ude-
lukkende styret af arbejdsgivernes behov. Dertil skal laegges, at forudsaetningen for
at fa fri i en periode er, at man har arbejdet i mange timer pa et andet tidspunkt,

hvilket naeeppe kan betragtes som aflastende, givet at man har helbredsudfordringer.

4.3.2 Adgang til andre mindre belastende arbejdsopgaver

Andre arbejdsopgaver kan veaere en lgsning for aldre lanmodtagere, der er udfor-
dret pa helbredet. | denne sammenhang skal funktionel fleksibilitet forstas som

muligheden for at varetage andre mindre belastende arbejdsopgaver (Qvist, 2023).

Andre arbejdsopgaver ser ud til at veere vanskeligt for arbejdspladserne at tilbyde.
Ifalge interviewene pé de fem arbejdspladser er der ikke mange alternative mulig-
heder, hvis en aldre ikke kan klare at varetage kerneopgaven mere, da det er be-

graenset, hvilke alternative arbejdsopgaver der findes.

Tillidsrepreesentanten fra produktionsvirksomheden forklarer, at han arbejder for
generelt at mindske belastningerne i arbejdet for alle, netop fordi der kun er de

samme arbejdsopgaver:

Vi arbejder virkelig aktivt for at aflaste alt det, vi kan. Vi har ensidigt gen-
taget arbejde her pd produktionen, hvilket jo helt givet er nedslidende,
men det er ikke voldsomt fysisk belastende. Hvis man reelt er nedslidt og
ikke kan holde til at arbejde mere, sd taler vi mdske en § 56 eller et fleks-
Jjob. Normen er, at man fortscetter med at arbejde til folkepensionsalderen.

(TR, produktionsvirksomhed)

Han fortaeller, at hvis man er nedslidt, s& ma man ga andre veje, som fx fleksjob eller

seniorpension.

Tillidsrepreesentanten pa transportvirksomheden peger pa, at der pa deres arbejds-
plads kun er meget fa reelle skdneopgaver. Chauffgrjobbet er generelt belastende,
men det er karsel, der er kerneopgaven. Han forteeller, at skdneopgaver er meget

begraensede, og derfor er der ogsa meget f3, der kan fa dem:

Vi har arbejdsopgaver, der kreever meget kravlearbejde, og hvis man kom-
mer i en situation, hvor man ikke kan det mere, sa kan man blive flyttet til
andre omrdder, hvor kravlearbejdet er mindre. Vi har mulighed for at
flytte folk. Men det er formentlig kun de skattede medarbejdere, der fdr
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tilbudt skaneopgaverne, fordi de er begrcensede. Alle kan ikke fd tilbudt
skaneopgaver. (TR, transportvirksomhed)

Til gengeeld forteeller han, at der er forskellige former for kgrsel, hvor belastningen
er forskellig, og det i den forbindelse er muligt at skifte typen af lastbil og dermed
typen af opgaver ud. Udfordringen i den forbindelse er, at jo starre belastning, de-
sto bedre aflgnning, s hvis man skifter til en lastbil med mindre belastning, far man

ogsa mindre i lgn.

Alle kan ikke fa tilbudt skdneopgaver

TR, transportvirksomhed

Pa den kemiske fabrik forteeller lederen, at han ville gnske, at han kunne finde opga-

ver til folk, der var mere skansomme, men det kan han ikke.

Der er meget fd muligheder for at fd andre arbejdsopgaver, der ligger uden
for produktionen og dermed uden for skifteholdet. (Leder, kemisk fabrik)

Pa bostedet og pa lageret tales der ikke om mere skansomme arbejdsopgaver, men
udelukkende om arbejdstidsfleksibilitet, som til gengeeld ogsa er en generel mulig-
hed pa de to arbejdspladser.

De individuelle interviews ligger i forleengelse af ovenstaende, idet flere af inter-
viewpersonerne papeger, at de ikke har mulighed for at blive aflastet i form af mere
skansomme arbejdsopgaver. Enten varetager man sine arbejdsopgaver, eller ogsa
ger man ikke, og dette selvom stort set alle har fysisk belastende arbejde og samti-
dig er helbredsmaessigt udfordret.

Jens, der er bygningsarbejder, repraesenterer den generelle holdning til muligheden

for at f& mere skdnsomme arbejdsvilkar:

Der er ikke sd mange skansomme arbejdsopgaver. Man kan komme ind pad
kontoret og sidde, men det er jo begreenset, sa det er nok det med at gd

ned ( tid. (Jens, bygningsarbejder)

Andre og mere skdansomme arbejdsopgaver ser saledes ud til at veere vanskeligt at
opna pa de repraesenterede arbejdspladser. Arbejdspladsernes rammevilkar ger vil-
karene for at kunne tilbyde andre mindre belastende arbejdsopgaver fa. Enkelte af

arbejdspladserne arbejder med forebyggelse af den fysiske nedslidning, men der er
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ikke mange tilbud om andre arbejdsopgaver. Dette er ikke helt i overensstemmelse
med Quist og Jensen (2022), der finder, at produktionsvirksomheder i hgjere grad
prover at finde nye arbejdsopgaver til nedslidte medarbejdere i stedet for at fore-
bygge nedslidningen (Qvist & Jensen, 2022).

Den gkonomiske udfordring

| dette afsluttende afsnit fremhaeves de udfordringer, der findes for denne szrlige
gruppe af kortuddannede, zldre Ianmodtagere i forhold til at anvende de forskel-
lige former for seniorordninger og arbejdstidsfleksibilitet. Interviewpersonerne er
kendetegnet ved for manges vedkommende at veere udfordret helbredsmaessigt, og
for 8 af interviewpersonerne gaelder det samtidig, at de er udfordret gkonomisk. Det
betyder, at vi kigger pa en gruppe af aldre lsnmodtagere, der kan have behov for
feerre arbejdstimer eller flere fridage, men samtidig ikke har gkonomien til det, hvis de
selv skal finansiere de ekstra fridage. | kapitel 2 blev de gkonomiske udfordringer be-
skrevet ud fra de individuelle interviews med gruppen af &ldre, kortuddannede lgn-

modtagere, men problemstillingen genkendes ogsa pa de besggte arbejdspladser.

Skanevilkar koster

Pa transportvirksomheden er medarbejdernes gkonomi en meget genkendelig pro-
blemstilling. Bdde HR-chefen og tillidsrepraesentanten fortaeller om den gkonomiske
udfordring i forhold til at opsgge fx feerre timer eller mindre belastende arbejdsop-
gaver. HR-chefen mener, at udfordringerne skyldes, at chauffarlgnninger generelt er
lave, og at chauffarer derfor arbejder mere end fuld tid for at opretholde en vis ind-

tjening:

Der er rigtig mange chaufferer, der har en ddrlig skonomi. Mdske er der
en darlig rundgang her: De tjener egentlig okay, men det kreever, at man

arbejder mange timer, og det slider jo. (HR-chef, transportvirksomhed)

Dette synspunkt deler tillidsrepraesentanten. Han mener, at miseren starter ved den
darlige lgn, der betyder, at alle chauffgrer arbejder mere end fuld tid for at sikre sig

en rimelig indkomst:

En chauffer har overarbejde hver dag. En chauffor har ikke en scerlig hgj
len, medmindre han har overarbejde. Hvis man kun arbejder 37 timer, sd
er det en ringe lon, derfor har man altid overarbejde. Netop skonomien
kan veere en barriere bdde for, at den enkelte siger noget om sine udfor-
dringer eller reelt ansker at gore noget ved det, fordi det vil betyde en ned-
gang i indkomst. (TR, transportvirksomhed)

65



'y |

Den samme problematik gor sig gaeldende med hensyn til at skifte lastbil. Det er
muligt at fa mindre belastende arbejdsopgaver ved at skifte lastbil, men det koster
ogsa:

Arbejdsopgaverne er ogsa aflennet forskelligt. Ham, der sleeber meget, far
mere i len, end ham, der sleeber mindre, sa skanevilkar vil alt andet lige
betyde mindre i len. Hvis du gdr fra blokvogn til jordarbejde, sd gar man
et lontrin ned. SG skdnevilkdr koster penge — mange penge. (TR, transport-

virksomhed)

Skdnevilkar vil alt andet lige betyde mindre i lon

TR, transportvirksomhed

| denne transportvirksomhed arbejder bade HR-chef og tillidsrepraesentant for at
forbedre forholdene for de aldre chauffarer, men det holder hardt, fordi de aldre
chauffarer ikke har rad til at ga ned pa fuld tid og/eller skifte arbejdsomrade. Sa

leenge de muligheder, der findes, skal finansieres af chauffgrerne selv, er det sveert.

Faerre arbejdstimer koster

Samme betragtninger gor de sig pa de to produktionsvirksomheder. Nér kollegerne
selv skal finansiere feerre arbejdsdage eller faerre vagter, sa er det ikke en mulighed

for alle, fordi det koster skonomisk.

Hvis du sidder hdrdt i det skonomisk, kan du have sveert ved at tage imod
en seniorordning — det vil altid koste. Vi TR'er praver virkelig at hjcelpe

dem, der mdtte have et behov. (TR, produktionsvirksomhed)

Hvis du er pa nathold og fx ensker at ga ned i tid og kun arbejde pé dag-
hold, vil det betyde en veesentlig nedgang i lennen, fordi du fdar temmelig
meget i genetilleeg for at arbejde om natten, og det er ikke sikkert, at du
har rad til det. (TR, kemisk fabrik)

Pa begge disse arbejdspladser er der adgang til ordninger, der er finansieret med
lokalaftaler eller fritvalgsordninger, og det giver de gkonomisk udfordrede mulighe-
der for at arbejde mindre, hvilket er godt for helbredet, uden det gar ud over privat-

gkonomien. Som den ene tillidsrepraesentant slutter af med at sige:
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Sd normen her pd stedet er, at her arbejder vi, til vi kan ga pa folkepen-
sion, hvilket ikke ville have kunnet lade sig gere, hvis vi ikke havde haft
vores kollektive aftaler. (TR, kemisk fabrik)

Jagten pa indkomst

Pa bostedet er problemstillingen en lidt anden, idet lederen ser det som sin opgave
at forhindre medarbejderne i at arbejde for meget. Udfordringen er, at der er stor
efterspargsel efter paeedagogisk arbejdskraft til det specialiserede omrade, og det
derfor altid er muligt for medarbejderne at tage ekstra vagter enten pa egen ar-
bejdsplads eller som ekstern vikar pa andre bosteder. Lederen ser dette som en bar-
riere i forhold til at tilbyde medarbejderne seniorordninger, fordi hun frygter, at
gget fritid blot vil f& dem til at bijobbe:

Vores medarbejdere behaver ikke at afspadsere deres merarbejde. Hvis de
ikke tager vagterne hos os, sd tager de dem et andet sted. Det er et meget
arbejdsomt folkefeerd, der ogsd er styret af timer og skonomi. De stiler ret
hajt i forhold til indkomst og gdar meget op i at fa len for timerne. Sadan er
det tilsyneladende med timelennede. Det er en helt bestemt kultur, der
preeger et sGdant omrdde. Kulturen i sig selv kan veere en barriere for se-
niorpolitiske tiltag. (Leder, bosted)

Lageret kan tilbyde forskellige arbejdstidsbuketter, men altid natarbejde, fordi ar-
bejdet skal udfgres om natten. Lederen og tillidsrepraesentanten vil straekke sig
langt for den enkelte i forhold til arbejdstidsfleksibilitet, men gar man ned i timer,
gar man ned i len. Natarbejdet slider i l&engden, sa derfor har mange fundet andet
arbejde, inden de fylder 60 ar. Til gengeeld har de begge en oplevelse af, at den
rummelighed, de signalerer, er med til, at de fa zeldre, der bliver, ogsa trives.

Manglende viden om medarbejdernes gkonomi

Seniorordninger, eendrede arbejdstider og aendrede arbejdsopgaver koster som re-
gel den enkelte pa indtjeningen. Det betyder, at hvis man i forvejen er gkonomisk
udfordret, som nogle af interviewpersonerne er, har man ikke rad til at benytte sig

af de forskellige muligheder.

De fem arbejdspladser er ikke udvalgt, fordi de ved, de har medarbejdere, der er
udfordret pa bade helbred og gkonomi. De er udvalgt, fordi de interesserer sig for
fastholdelse af deres seldre medarbejdere og gerne vil ggre det sd godt som muligt
for denne gruppe. | den forbindelse fremhaever isaer tillidsrepraesentanterne, at det
opleves som begraensende i deres forskellige indsatser for kollegerne, at de ikke
ved, om der er nogle af dem, der er gkonomisk udfordret. Primaert, fordi det ikke er

noget, man snakker om. Som tillidsrepraesentanten fra transportvirksomheden siger:
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Det er sveerere at tale om skonomi end om arbejdsmilje, fordi det hurtigt
kan komme til at lyde lidt skinhelligt, nGr man prever at snakke gkono-
misk snusfornuft. Jeg plejer at sige, at hvis du ikke kan leve af et job pa 37
timer, sa har du et problem. (TR, transportvirksomhed)

Han oplever, at kollegerne ikke vil snakke om gkonomi, fordi kollegerne hurtigt kan
opfatte det som om, han opdrager pa dem. Men han opfatter det som et problem, at
privatgkonomi er et tabubelagt tema. Han synes, at gkonomi er et tema, man burde

snakke med de unge om, sa de ikke ender i samme situation som de zeldre.

Det er sveerere at tale om skonomi end om arbejdsmiljo

TR, transportvirksomhed

Tillidsrepreesentanten fra produktionsvirksomheden ved heller ikke, hvem af kolle-
gerne der er gkonomisk udfordret og derfor ikke har mulighed for at anvende fx se-

niorordninger eller patage sig feerre vagter:

Jeg kan ikke spotte de af mine kolleger, der har dérlig ekonomi. Jeg ved
det simpelthen ikke. En sundhedsforsikring kan hjelpe med meget, men
ikke ddrlig skonomi. Det er nok det, der er sveerest at tale om. Jeg kan jo
ikke hjcelpe folk med en ddrlig skonomi, s mdske derfor er det aldrig en

del af snakken. (TR, produktionsvirksomhed)

Han mener, det er fordi, han ikke kan hjeelpe med deres privatekonomi, at snakken

aldrig kommer.

Det manglende kendskab til kollegernes gkonomi kan betyde, at man ikke medtaen-
ker denne udfordring, nar seniorordninger eller andre muligheder til ldre lgnmod-
tagere skal tilrettelaegges og forhandles. Konsekvensen kan blive, at ordningerne

maske ikke hjeelper den gruppe af zldre, ordningerne var tilteenkt.

Formaliserede seniorsamtaler kan veere en made, hvorpa ledelsen far indblik i de
behov, der matte veere blandt deres zldre medarbejdere. Dette er bl.a. en af projekt
Seniorpraksis’ pointer. Man kan aftabuisere gkonomi og helbred ved at indfgre for-
maliserede arlige seniorsamtaler sa tidligt, at det er muligt bade at forebygge, men
0gsa at veenne sig til at snakke om helbred og gkonomi (Lassen et al., 2025). Forma-
liserede obligatoriske seniorsamtaler findes hverken pa de fem arbejdspladser eller
blandt de 17 interviewpersoners respektive arbejdspladser. Seniorsamtaler er nogle

steder en mulighed, men hverken en ret eller en obligatorisk samtale.
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4.5

Opsamling

Pa interviewpersonernes arbejdspladser er det ikke normalt med seniorpolitik og
egentlige seniorordninger. En seniorpolitik beskrives af interviewpersonerne som en
mulighed til en individuel forhandling, men ikke en ret. Flere af interviewpersonerne
fremhaever, at de ville foretraekke, at det ikke var individuelt forhandlede aftaler, der
afger fx, om en aftale om fzerre timer er mulig. Muligheden for at forhandle sig til
feerre timer vil ofte veere uden lgnkompensation. Enkelte af interviewpersonerne har
adgang til nogle ordninger, der er kollektivt forhandlet og kollektivt finansieret.
Blandt andet af denne grund er hovedparten af interviewpersonerne stadig pa fuld
tid og forventer ikke at have gkonomi til at ga ned i tid, selvom muligheden ville
veere til stede.

Pa de fem arbejdspladser er der etableret forskellige seniorordninger, hvor ekstra
fridage er det primaere tilbud. Derudover er det muligt at finansiere de ekstra fri-
dage via lokalaftaler, fritvalgsordning eller egne pensionsopsparinger. P& en enkelt
arbejdsplads har arbejdsgiveren finansieret 5 ekstra feriedage. Finansieringen virker
til at vaere afgerende for brugen af disse tilbud.

Fra kapitlet skal fremhaeves fire pointer, der kan std i vejen for bedre muligheder for

de helbreds og maske gkonomisk udfordrede.

For det fgrste er det en udfordring, hvis de tilbudte seniorordninger skal selvfinan-
sieres. Det kan have den konsekvens, at en darlig gkonomi kan betyde, at man ikke
har mulighed for at bruge ordningerne, selvom man af hensyn til ens helbred kunne

have behov for faerre arbejdstimer eller flere fridage.

For det andet viser interviewene, at det ikke altid er muligt at benytte sig af en seni-
orordning, fordi ens arbejdsfunktion ikke giver mulighed for det, ligesom der farst
skal tages hensyn til produktionen. Muligheden er saledes ikke nok. Skal mulighe-

derne kunne anvendes, skal der vaere en vilje til at se pa organiseringen af arbejdet.

For det tredje viser interviewene, at det er vanskeligt at opna andre og maske mere
skansomme arbejdsopgaver, fordi de ikke altid findes pa de respektive arbejdsplad-
ser. Kerneopgaverne pa arbejdspladserne er ofte fysisk belastende. Dertil kommer,
at bade arbejdstid og arbejdsopgaverne pa nogle af arbejdspladserne er tilrettelagt
ud fra en fuldtidsnorm.

Endelig opfattes seniorordningerne sjeeldent som universelle. Der er adgang til at
forhandle en aftale med sin leder, men det er ikke en forventning, at alle ger det el-
ler, at alle kan fa en aftale. De beskrevne seniorordninger er individuelt indgdede af-

taler, hvor anciennitet pa arbejdspladsen efter interviewpersonernes mening indgar
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som et vigtigt parameter. Anciennitet og stabilitet i arbejdslivet ser saledes ogsa ud
til at have betydning for adgang til seniorordninger. De individuelle ordninger har
ifalge en norsk undersggelse starre betydning for seniorers fastholdelse end de uni-
verselle ordninger (Hilsen & Midtsundstad, 2014). Til gengeeld oplever interviewper-
sonerne i mindre grad, at de individuelle ordninger er legitime og gennemsigtige,
hvilket Albertsen et al. (2024) fremhaever som afggrende for, at seniorordninger bli-
ver brugt. Adgangen til en individuel ordning kreaever ifglge interviewpersonerne, at

"man skal sta sig godt med ledelsen” for at fa en aftale (Albertsen et al., 2024).
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Opsamling og
opmaerksomhedspunkter

Konklusionerne i denne rapport er baseret pa 18 individuelle kvalitative interviews
med seniorer, der selv har tilbudt sig som interviewpersoner i forbindelse med pro-
jektets spargeskemaundersggelse samt interview pa fem arbejdspladser, der er ud-
valgt, fordi de beskaeftiger kortuddannede, og fordi de interesserer sig for fasthol-
delse af seniormedarbejdere. Disse i alt 34 interviews er suppleret med enkelte re-
sultater fra spgrgeskemaundersggelsen samt andre studier med blikket rettet mod
denne seerlige gruppe af aeldre Isnmodtagere, der bidrager til at understgtte kon-

klusionerne.

Interviewene med 18 seniorer har vist, at 8 af disse seniorer oplever udfordringer
med hensyn til bade deres helbred og til deres gkonomi. Denne gruppe forestiller
sig, at det er ngdvendigt for dem at arbejde, til de kan fa folkepension, men er ikke
sikre pa, at det kan lade sig g@re pa grund af deres helbred. De oplever séledes en
vis grad af usikkerhed over for de sidste arbejdsar. Derudover viser interviewene, at
uanset helbred og gkonomi, sa fremstiller stort set alle interviewpersonerne det at
arbejde, som afggrende for deres generelle trivsel. Stort set ingen interviewpersoner
gnsker at holde op med at arbejde, selvom de rent gkonomisk ville kunne, og dette

til trods for, at 13 af interviewpersonerne har helbredsudfordringer.

| den forbindelse skal en anden pointe fremhaeves, nemlig at selvom nogle af inter-
viewpersonerne forteeller om objektivt set belastende arbejdsvilkar, sa formar de al-
ligevel at fremhaeve de positive elementer ved deres arbejdsliv. Deres subjektive op-
levelse af arbejdslivet er afggrende for, at de oplever deres arbejde som en buffer
(Lain et al., 2019; Lain & Phillipson, 2019; Moffatt & Heaven, 2017). Hertil kan tilfa-
jes, at nogle af interviewpersonerne, netop fordi de er ngdt til vedvarende at ar-

bejde, maske saetter arbejdet i et mere positivt lys, end det reelt er.

Det er langt fra alle interviewpersoner, der oplever dobbeltudfordringer. Antagelsen
om, at aldre kortuddannede Isnmodtagere oplever en vis grad af usikkerhed pa
baggrund af en oplevelse af en dobbeltudfordring, méa saledes modereres. Dette
bekraeftes ogsa af spargeskemaundersggelsen, hvor 52 % angiver ikke at opleve ud-
fordringer (Amilon et al., 2025).

Analyserne af de individuelle interview viser, at der er tre faktorer, der ser ud til at
forage risikoen for, at man oplever at veere dobbeltudfordret: Den ene faktor er,

hvis man stadig har fysisk belastende arbejde. Den anden faktor er, hvis man har
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haft et ustabilt og ikke kontinuerligt arbejdsliv. Den tredje faktor er, hvis man er en-
lig kvinde.

Fysiske belastende arbejde

Nar man ser pa tveers af de 18 interviews, er der ingen tvivl hos interviewpersonerne
om, at for de fleste er de helbredsudfordringer, de oplever pa interviewtidspunktet,
opstaet pa baggrund af et langt arbejdsliv med fysisk belastende, ufaglzerte ar-
bejdsopgaver. En stor del af interviewpersonerne arbejder stadig med fysisk bela-
stende arbejdsopgaver, mens det er lykkedes for en enkelt at flytte sig til mindre
belastende arbejde. Det gaelder for Klaus, der i dag er nattevagt. Mogens og Jimmy,
der begge har produktionsarbejde, har det samme arbejde, som de altid har haft,
men arbejdet er blevet mere automatiseret og derfor mindre belastende. Det fysisk
belastende arbejde gar det mere udfordrende at ga pa arbejde og mere problema-
tisk, nar der ikke er gkonomi til at arbejde feerre timer, eller at arbejdspladserne ikke

kan tilbyde mere skdnsomme arbejdsopgaver.

Manglende stabilitet og kontinuitet i arbejdslivet

Interviewene tyder pa, at der er et bagvedliggende mgnster i sammenligningen
mellem de personer, der oplever en dobbeltudfordring, og sa det flertal, der ikke
ger. Gruppen med oplevet dobbeltudfordring har haft mindre stabilitet og kontinui-
tet i deres arbejdsliv end de gvrige. Dette betyder for det fgrste, at de har haft
mange forskellige typer af ufaglaerte arbejdsopgaver, hvilket kan have bidraget til
en generel nedslidning. For det andet betyder den ofte manglende stabilitet i ind-
komst og i pensionsindbetaling, hvilket bl.a. giver darligere gkonomi og begraens-
ninger i mulighederne for tidlig tilbagetraekning. | modseetning hertil er der inter-
viewpersoner, der har veeret pad den samme arbejdsplads i det meste af deres ar-
bejdsliv, har udviklet sig pa deres arbejdsplads og har haft en stabil indkomst og
pensionsindbetaling. Forhold, der alt andet lige giver mindre usikkerhed i forhold til

den sidste del af arbejdslivet.

Ogsa dette resultat bekraeftes af projektets spargeskemaresultater. Besvarelserne vi-
ser, at der er en positiv sammenhang mellem pa den ene side stabilitet og kontinu-
itet i arbejdslivet og péd den anden side gkonomi og helbred (Amilon et al., 2025).

Enlige kvinder

En gruppe af interviewpersonerne skiller sig ud i gruppen af dobbeltudfordrede,
nemlig enlige kvinder. Enlige kvinder oplever i dette materiale i hgjere grad end
maend og samlevende udfordringer med bade helbred og gkonomi. Dette er en be-
kreeftelse af Lain et al.’s (2019) fund i deres studie, hvilket er overraskende, da for-

ventningen var, at danske kvinder er bedre gkonomisk stillet end engelske kvinder
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bl.a. pa grund af danske kvinders hgje arbejdsmarkedsdeltagelse (Lain & Phillipson,
2019). Dette kan stadig veere tilfeldet, men interviewene viser, at ogsa danske, en-
lige kvinder oplever en presset gkonomi. Interviewene illustrerer, hvordan de enlige
kvinder har haft et nedslidende arbejdsliv, er blevet alene pa grund af skilsmisse el-
ler dgdsfald og star alene med leveomkostninger, som betyder, at arbejde er en
ngdvendighed. Dette resultat bekreeftes af spgrgeskemabesvarelserne, der viser, at
kvinder generelt har en hgjere sandsynlighed for at opleve udfordringer (Amilon et
al., 2025). Dette resultat underbygges af spgrgeskemaundersggelsen. Egne bereg-
ninger pa data fra denne undersggelse viser saledes, at 73 % af de enlige kvinder
ikke har en gkonomisk situation, der giver dem mulighed for at arbejde feerre timer.
Den tilsvarende andel for kvinder, der bor med en partner, er 50 %. For maend, der

hhv. ikke bor og bor sammen med partner, er andelene 55 % og 42 %.

Et meningsfuldt arbejdsliv

Ud af de 18 interviewpersoner er der kun en enkelt, der gnsker at forlade arbejds-
markedet, hvilket hun dog ikke har gkonomi til. De resterende gnsker alle at bevare
arbejdsmarkedstilknytningen, selvom de er udfordret helbredsmaessigt, og enkelte
ma tage smertestillende piller for at klare en arbejdsdag. Den begrundelse inter-
viewpersonerne giver er, at de oplever at have en steerk arbejdsidentitet, som ger, at

det at g pa arbejde opleves som meningsfuldt og selvfalgeligt.

Nilsson (2012) konkluderer i sit kvalitative studie, at meningsfulde arbejdsopgaver
kan bidrage til at fastholde seniorer pa arbejdspladsen. Dette bekreeftes i vores ma-
teriale. Interviewpersonerne beskriver bade, at det er meningsfuldt at ga pa arbejde
samt meningsfuldt at bidrage til feellesskabet og vaere en del af dette faellesskab
(Nilsson, 2012; Ravn, 2008). Det er her vigtigt at skelne mellem at have et arbejde
med den struktur og det feellesskab, det giver, og sa at udfere meningsfulde ar-
bejdsopgaver (Pratt & Ashforth, 2003). Pointen er, at det godt kan opleves menings-
fuldt at ga pa arbejde, selvom arbejdsopgaverne objektivt kan fremstad mindre me-
ningsfulde. Det er iseer interviewpersonerne med en lang anciennitet pd samme ar-

bejdsplads, der oplever arbejdsopgaverne som meningsfulde.

Sociale relationer

Nilsson (2012) fremhaver endvidere sociale relationer pd arbejdspladsen som en
vigtig positiv faktor for den enkelte i forhold til det at ga pa arbejde (Nilsson, 2012).
Vores materiale viser imidlertid, at der skal differentieres. Det er szrligt de inter-
viewede kvinder, der fremhaever det at have gode sociale relationer pa arbejdsplad-
sen som vigtigt i forhold til deres arbejdsliv, mens det ikke er seerligt fremtreedende
hos de interviewede maend. Dette kan skyldes en egentlig kensforskel, hvor kvinder
fremstadr som havende et starre behov for at indga relationer end maend. Det kan

dog ogsa skyldes, at der er forskel pa kvinders og maends arbejdsvilkar. Flere af de

73



mandlige interviewpersoner arbejder fx alene, hvilket gar, at de nedtoner betydnin-
gen af sociale relationer, men det er ikke det samme som, at de ikke gerne ville have
dem i deres arbejdsliv. Herover for star de kvindelige interviewpersoner. Samtlige
beskaeftigede kvinder i materialet arbejder enten taet sammen med andre eller har
et arbejde, som indebaerer relationer med kunder eller brugere. Altsa nogle vilkar,

hvor relationer er et arbejdsvilkar.

Anerkendelse

| arbejdslivsforskningen fremhaeves anerkendelse som en vigtig faktor for trivsel og
psykisk arbejdsmiljg (Amilon et al., 2024; Thorsen et al., 2021). Anerkendelse frem-
haeves ogsa af interviewpersonerne i dette studie. Anerkendelse beskrives som en
vigtig del af det at opleve arbejdet som meningsfuldt uafhaengigt af arbejdsopga-
verne. Der er et maske ikke sa overraskende sammenfald mellem de interviewperso-
ner, der vaerdsaetter de sociale relationer pa arbejdspladsen, og dem, der oplever an-
erkendelse i forbindelse med arbejdet. Anerkendelse kan komme fra bade ledere og
fra kolleger. Flere af interviewpersonerne fremhaever den glaede, det er at opleve, at

deres erfaringer og kompetencer bliver efterspurgt og paskennet fx af yngre kolleger.

Tilbud om seniorpolitik og seniorordninger

| anden del af undersggelsen har vi undersggt om og i givet fald, hvordan interview-
personernes arbejdspladser bidrager til interviewpersonernes gnske om at fortseette
med at arbejde. Flere af de interviewede mener, at deres arbejdsplads har en senior-
politik, men kender ikke til konkrete ordninger. Der er 5 interviewpersoner, der be-
nytter sig af deres respektive arbejdspladsers seniorordninger. Seniorordningerne er
kendetegnet ved, at de er selvbetalte, at det skal kunne lade sig ggre fx at holde
flere fridage i forhold til arbejdsopgaverne, og det skal individuelt forhandles. Ord-
ningerne indeholder primeert adgang til flere fridage. Ordningerne indebaerer nogle
udfordringer. For at benytte sig af ordningerne skal man have rad til det, hvilket
langtfra er tilfeeldet for interviewpersonerne. Kolleger og ledere skal vaere villige til
at yde den fleksibilitet, som flere fridage fordrer, og sa skal man vaere i en position
pa arbejdspladsen, hvor man kan fa en individuel forhandling, og hvor den individu-

elle forhandling giver det gnskede resultat.

Interviewpersonernes beskrivelse af deres arbejdspladsers seniorordninger illustre-
rer flere problemstillinger i forhold til seniorpolitik. Som Albertsen et al. (2024) pa-
peger, sa er gennemsigtighed og legitimitet afgagrende for, at en seniorpolitik bliver
brugt. Interviewpersonerne fremhaever netop manglen pa legitimitet og gennemsig-
tighed som en udfordring. Mofatt og Heaven (2017) papeger i deres studie, at kra-
vet om individuelle forhandlinger udfordrer den enkelte, fordi ogsé helbred og gko-
nomi er subjektive starrelser, og begge dele indgar i forhandlingerne (Moffatt &
Heaven, 2017).
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Interviewpersonerne med bade helbreds- og gkonomiske udfordringer, men ogsa
flere af de andre interviewpersoner gnsker som sagt ikke at ophgre med at arbejde,
men de ville gerne arbejde faerre timer, hvis de feerre timer var med lgnkompensa-
tion. Dette ville betyde, at den dobbelte udfordring ville mindskes og dermed, at
den oplevede usikkerhed formentlig ville blive reduceret.

Seniorordninger og fleksibilitet

Interview pa fem arbejdspladser viser for det farste, at mulighederne for at tilbyde
seniorordninger afhaenger af organiseringen af arbejdet. Organiseringen af arbejdet
kommer til at seette begraensninger for de tilbudte muligheder. De respektive ar-
bejdspladser har ikke zendret pa rammerne, nar de har udformet ordningerne. Dette
er ifglge et starre norsk studie ellers en forudsaetning for at tilbyde ordninger og
fleksibilitet, der bruges (Hapnes et al., 2024).

For det andet har alle pa de fem arbejdspladser et stedbundet arbejde, det vil sige,
at det sakaldte hybridarbejde ikke er en mulighed pa de udvalgte arbejdspladser.
Hybridarbejde vil typisk veere en mulighed for andre jobgrupper end de kortuddan-
nede med manuelt arbejde (Pietraszek & Albertsen, 2024).

For det tredje er det pa tre af de fem arbejdspladser ikke muligt at fa en kortere
daglig arbejdstid. Fuld tid er her normen, og arbejdet er tilrettelagt efter dette. Det
betyder, at den oplevede fleksibilitet primeert gar pa at forhandle sig til en ugentlig
fridag, leengere ferie eller feerre aften- eller nattevagter pa disse arbejdspladser.

For det fjerde varierer finansieringen af fridagene. Pa tre af de udvalgte arbejdsplad-
ser er der etableret forskellige kollektive finansieringsformer, der gar anvendelsen af
fridagene mulig ogsa for de skonomisk udfordrede. P& de to resterende arbejds-
pladser er anszettelsesformen en anden. Her er arbejdet og arbejdstiden organiseret
via en kombination af fastansaettelser og timelgnsansaettelser.’ | timelgnsansaettel-
serne er det muligt at variere antallet af timer fra person til person, hvilket giver den

enkelte stor indflydelse pa antallet af timer.

Endelig er det vanskeligt pa de fem arbejdspladser at give de ldre kortuddannede
medarbejdere mindre belastende arbejdsopgaver, fordi sddanne arbejdsopgaver
findes i mindre grad. Andre eller mere skansomme arbejdsopgaver er med andre

ord sveere at imgdekomme for denne gruppe af lsnmodtagere.

5 Timelgnsansaettelser indeholder dog andre udfordringer, men giver ogsé muligheder, nar det geelder timetal
og fleksibilitet.
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Opmeerksomhedspunkter

Analyserne har vist, at der er udfordringer, der har betydning for malgruppen besta-
ende af kortuddannede, privatansatte, eldre Isnmodtagere, som deres nuvaerende
arbejdspladser ikke ngdvendigvis har mulighed for at afhjaelpe: Nogle er dobbeltud-
fordrede (iseer enlige kvinder), og den enkeltes arbejdshistorik har betydning for

badde gkonomi og helbred.

Analyserne har ogsa vist, at de interviewede kortuddannede lgnmodtagere med hel-
bredsudfordringer, og for nogle ogsa gkonomiske udfordringer, ikke ngdvendigvis
skal lokkes til at blive i beskeaftigelse. Interviewpersonerne giver udtryk for, at de
gerne vil vedblive med at arbejde. @nsket om at arbejde begrundes ikke kun med
gkonomi, men i lige s hgj grad med en steaerk arbejdsidentitet. Arbejdspladserne
kan pa den baggrund bidrage til dette gnske ved at skabe nogle rammer, sa de kan

blive ved med at arbejde trods helbredsudfordringer.

Resultaterne fra de individuelle interviews samt interview med ledere og medarbej-
derrepraesentanter pa fem arbejdspladser giver anledning til falgende opmaerksom-

hedspunkter:

Det betydningsfulde i et meningsfuldt arbejde

Interviewpersonerne har meget klart givet udtryk for, at det, der ggr arbejdet me-
ningsfuldt for dem, selvom deres helbred maske ville have bedre af ikke at arbejde,
er at blive magdt med anerkendelse, at fa lov at bruge deres erfaringer og kompe-
tencer og at bidrage til feellesskabet ved at indga i sociale relationer. Man kan be-
tragte denne gruppe af &ldre lsnmodtagere som en slags kritisk case forstaet pa
den made, at det, denne gruppe opfatter som meningsfuldt ved arbejdet, givet vil
kunne genfindes for andre grupper af sldre lsnmodtagere, fx lsnmodtagere, der i
hgjere grad har gkonomi til at forlade arbejdsmarkedet og derfor maske skal lokkes
til at blive pa arbejdspladsen. Derfor er et mere generelt opmaerksomhedspunkt, at
arbejdspladserne skal skabe nogle rammer, hvor anerkendelse, brugen af erfaringer
og kompetencer samt gode sociale relationer og feellesskaber skal fylde som led i

en fastholdelsesstrategi.

Forebygge behovet for skansomme arbejdsopgaver

Andre typer af arbejdsopgaver eller egentlige skanevilkar er svaere at etablere pa de
repraesenterede arbejdspladser. Kerneopgaven er ofte fysisk og/eller psykisk bela-
stende, og der findes i falge interviewpersonerne kun i begreenset omfang adgang
til andre mere skansomme opgaver. En kontinuerlig indsats for at forebygge det
nedslidende arbejde vil alt andet lige reducere helbredsudfordringer. En Igbende

kompetenceudvikling vil sandsynligvis @ge mulighederne for mere varierede
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arbejdsopgaver og dermed mindske nedslidningen samt muligggere egentlige spor-
skifter — en pointe, som ogsa Qvist og Jensen fremhaever (Qvist & Jensen, 2022).

Obligatoriske og formaliserede seniorsamtaler

En seniorpolitik med tilbud om en seniorsamtale og hensigtserklaeringer om at tage
hensyn til zeldre medarbejdere/kolleger er ikke nok. Samtalerne skal veere obligato-
riske og formaliserede, hvis samtalerne skal have en betydning, hvilket Lassen et al.
(2025) ogsa konkluderer. Obligatoriske samtaler giver seniormedarbejderne anled-
ning til at f& aftabuiseret en samtale om helbred og gkonomi og samtidig give en
anledning til at fremkomme med gnsker til de sidste arbejdsar.

Seniorordninger som tilbud til alle

Hensigtserklaeringer om at tage hensyn til seniorer skal omsaettes til egentlige seni-
orordninger. Interviewpersonerne ser i den forbindelse helst, at seniorordninger skal
veere et tilbud til alle over en vis alder. Ordningerne skal vaere universelle. De indivi-
duelle aftaler kommer ifglge interviewene primaert de aldre til gode, som har en
lang anciennitet pa arbejdspladsen, samt de medarbejdere, der har rad til at tage
imod en ordning. Albertsen et al. (2024) har pavist i deres studie, at ordninger skal
veere legitime, gennemsigtige og forhandlet af parterne pa arbejdspladsen. Dette er

ikke altid tilfaeldet, nar der er tale om individuelt forhandlede ordninger.

Seniorfridage skal kunne afholdes

Den typiske seniorordning bestar af adgang til flere fridage enten ugentligt eller
som leengere ferier. | den forbindelse er det tilsyneladende en udfordring at fa lov til
at afholde disse fridage, fordi arbejdet kommer i vejen. Fridage, der ikke kan afhol-
des, afhjeelper ikke helbredsudfordringer, selvom medarbejderne er glade for mulig-
heden. Ledelsen ma sikre og muliggere, at fridagene faktisk kan afholdes. Ledelsen
har ansvaret for at organisere arbejdet og allokere medarbejdere pa en made, sa se-

niorordninger kan omsaettes til praksis.

Muligggre mindre end fuld tid

Arbejdet er pa nogle af arbejdspladserne repraesenteret i dette studie organiseret
efter, at alle arbejder fuld tid. Fuldtidsnormen ger det vanskeligt at opna kortere
daglig arbejdstid, hvilket ud fra et helbredsperspektiv kunne vaere at foretraekke.
Nar virksomheder lykkes med fx at etablere 4-dagsuge, hvor medarbejderne arbej-
der fx 10 timer ad gangen, ma det ogsa veere muligt at ga den anden vej — at lade
de aldre arbejde faerre timer. To seniorer, der deler en fuldtidsstilling, er ogsa ble-
vet naevnt. Opbruddet med fuldtidsnormen er lykkedes pa bostedet og pa lageret

dog hjulpet pa vej af timelgnsansaettelser. Maske kan der alligevel hentes
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inspiration fra sddanne arbejdspladser, sdledes at fuldtidsnormen ikke bliver en bar-
riere i forhold til at give aldre kortuddannede en mulighed for at fortsaette deres
arbejdsliv pa trods af helbredsudfordringer.

Behov for kollektive ordninger

Uanset hvilke ordninger og muligheder, der eksisterer pa de repraesenterede ar-
bejdspladser, er det gennemgaende, at det er medarbejderne, der selv skal finan-
siere en eventuel seniorordning, hvilket betyder, at der er nogle af interviewperso-
nerne, der ikke vil have mulighed for at bruge en ordning. Individuelt forhandlede
og selvfinansierede ordninger ses ikke som en brugbar lgsning for denne gruppe af
lenmodtagere. Til gengeeld fungerer de kollektivt forhandlede og kollektivt finansie-
rede ordninger for denne gruppe. Det vil sige en finansiering, der udspringer af lo-
kalaftaler og/eller af den kollektive overenskomst. Derfor er det ogsa positivt for
denne gruppe, at der ved de seneste overenskomstforhandlinger i den private sek-

tor blev sat mere af til fx fritvalgsordninger.

Behov for fleksibelt blik pa organiseringen af arbejdet

Selvom finansieringen sikres gennem kollektive aftaler, sa er det stadig en forudsaet-
ning, at ledere og kolleger er indstillet pa at se fleksibelt pa bemanding, arbejdstidens
organisering og opgaveorganisering, sa de &ldre medarbejdere far mulighed for at
arbejde faerre timer pa en made, der aflaster deres helbred og ger det muligt for dem
at arbejde, til de selv gnsker at holde op. Det vil ogsa give denne gruppe en oplevelse
af mere sikkerhed i forhold til forlgbet af deres sidste arbejdsar.

Konklusion

Fokus har veeret pa en seerlig gruppe af seldre kortuddannede privatansatte lgn-
modtagere, der har haft et arbejde, der har kraevet fysisk aktivitet. En stor andel af
interviewpersonerne fra denne gruppe er helbredsudfordret, og en del er ligeledes
gkonomisk udfordret. Dette har betydning for de lgsninger, der kan bidrage til at
gare det muligt for denne gruppe at bevare en beskaeftigelse frem til fx folkepensi-
onsalderen — en beskaeftigelse, som de gnsker at bevare. | lgsningerne skal inddra-
ges bade de aldres muligheder i form af helbred og skonomi og arbejdspladsernes
rammevilkdr. Lasningerne kraever vilje og evne til at teenke kreativt fra bade ledere
og medarbejdere. Finansieringen af seniorordninger kan ifglge interviewpersonerne
vaere en udfordring. Derfor er det en fordel for gruppen, nar finansieringen bliver en
del af de kollektive aftaler. Ordningerne vil sa blive en mulighed for alle og ikke kun
for de fa, der har en god gkonomi. Selvom der er tale om en speciel gruppe af al-

dre lsnmodtagere, sa kan de praesenterede opmaerksomhedspunkter formentlig
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veere inspirerende for andre medarbejdergrupper, for andre typer af arbejdspladser
samt for arbejdsmarkedets parter.

Fokus pa privatansatte og mellemstore private virksomheder

| dette studie indgar kun interview med privatansatte lsnmodtagere, ligesom de
fem cases er private virksomheder. Der er relativt stor forskel pa, hvilke arbejdsop-
gaver kortuddannede lgsnmodtagere varetager i hhv. den private og den offentlige
sektor. Arbejdsopgaverne har betydning for organisering af arbejdet og arbejdsti-
den og har derfor ogsa betydning for, hvilke muligheder arbejdspladserne kan til-
byde i forhold til seniorordninger og fleksibilitet. Konklusionen vedrgrende vigtighe-
den af kollektive aftaler samt det ngdvendige i at taenke kreativt i forhold til organi-

seringen af arbejdet og arbejdstiden antages dog at gaelde mere generelt.

De fem casevirksomheder er alle mellemstore, idet de beskaeftiger mellem 100 og
250 kortuddannede medarbejdere. Dette kan have betydning for de muligheder for
seniorordninger og fleksibilitet, de praesenterer. Ledere og tillidsrepraesentanter
fremhaever endda antallet af ansatte som afgerende for, at meget kan lade sig ggre.
En lille virksomhed med fx 5 medarbejdere oplever formentlig langt faerre mulighe-
der i forhold til at kunne tilbyde seniorordninger og fleksibilitet. P4 sma arbejds-
pladser er der f& muligheder for feerre timer eller flere fridage, fordi alle er ngdven-
dige i forhold til at f& arbejdsopgaverne Igst. Alligevel kan sma virksomheder og de-
res medarbejdere maske hente inspiration i mulighederne for at anvende fx frit-
valgspuljer og lokalaftaler. Kollektiv finansiering af mere frihed til seldre vil kunne
frigive ressourcer til nyansaettelser, sa et gnske om fx feerre timer potentielt bedre

vil kunne imgdekommes.
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6.1

Data og metode

Dette projekt indeholder to kvalitative dataindsamlinger: individuelle interviews med
seniorer i beskaeftigelse samt interview pa private arbejdspladser. | det fglgende vil
valg af interviewpersoner og arbejdspladser, indholdet i interviewguides samt meto-
derne blive praesenteret. Afslutningsvist vil enkelte refleksioner over datamaterialet
blive gjort.

Valg af interviewpersoner og arbejdspladser

Interviewpersonerne besvarede et spagrgeskema i perioden november 2022 til januar
2023. Spergeskemaet blev sendt til personer fgdt mellem 1960-1965, som har
grundskole eller uoplyst uddannelse som hgjeste fuldfarte uddannelse. Derudover
skulle interviewpersonerne vaere beskaeftiget som lgnmodtager i et fysisk aktivt ar-

bejde i private virksomheder ca. et halvt ar for interviewtidspunktet.

Til slut i skemaet blev interviewpersonen spurgt, om VIVE matte kontakte dem tele-
fonisk efterfalgende. Dette svarede en stor del ja til. | udgangspunkt blev 50 af disse
personer udvalgt, hvoraf det er lykkedes at gennemfare interview med 16 personer.
Interviewpersonernes besvarelse af spgrgeskemaet indgar ikke i interviewet, da vi
ikke som forskere har adgang til oplysninger, der gar det muligt at koble de ud-
valgte interviewpersoner med deres spgrgeskemabesvarelser.

Malgruppen for skemaet og de kvalitative interviews er lsnmodtagere pa private

virksomheder.
Derudover indgar to interviewpersoner, som er fundet gennem 3F's lokalafdelinger.

De 18 interviewpersoner spaender aldersmaessigt fra 58 ar til 66 ar. Alle undtagen en
enkelt er i beskaeftigelse pa interviewtidspunktet. En anden har faet en seniorpen-

sion, men arbejder stadig. 9 kvinder og 9 maend har deltaget i interviewene.
Gruppen af interviewpersoner er ansat i

®  Bygge og anlaeg (3)
®  Transport (2)
B Produktionsvirksomhed (2)

B Fgdevarevirksomhed (3)
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B Administration (1)
m  Service og handel (4)
B Omsorgsarbejde (2).

En af interviewpersonerne er ledig pa interviewtidspunktet og indgar derfor ikke i

ovenstdende oversigt.

De udvalgte fem virksomheder er fundet pa baggrund af anbefalinger fra isaer
Dansk Erhverv og 3F, der har kunnet pege pa virksomheder, der har gjort sig over-
vejelser om, hvordan man kan fastholde eldre medarbejdere pa arbejdspladserne,
ogsa selvom de er helbredsmaessigt udfordret. Derudover er arbejdspladserne ken-
detegnet ved, at medarbejderne primaert varetager ufagleerte arbejdsopgaver, der
ogsa typisk kan veere fysisk belastende.

De fem arbejdspladser, der har indvilliget i at deltage i projektet, fordeler sig pa:

B To produktionsvirksomheder
B En transportvirksomhed

m  Etlager

®  Et privat botilbud.

Pa de fem arbejdspladser er der interviewet ledere, HR-medarbejdere og medarbej-

derrepraesentanter. | alt er der interviewet 16 personer.

Praesentation af de fem virksomheder

| det falgende falger en kort praesentation af de fem udvalgte virksomheder. Prae-
sentationerne skal bidrage til en bedre forstdelse af de muligheder, som de fem

virksomheder tilbyder deres aeldre medarbejdere.

En transportvirksomhed

Virksomheden beskaeftiger 115 chauffarer. Chauffarerne karer arbejdskearsel i for-
bindelse med store entreprengropgaver. Der er forskel pa typen af karsler. Nogle
karsler er mere fysisk belastende end andre, hvilket afspejler sig i lannen. Alle
chauffarer er pd mere end fuld tid, og de har dagarbejde. Virksomheden har en se-

niorpolitik, der giver mulighed for en seniorsamtale, men den er ikke obligatorisk.
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Der findes ikke egentlige skaneopgaver, men man kan skifte lastbil eller arbejde
feerre timer, hvis man selv finansierer det.

En kemisk fabrik

Virksomheden producerer ingredienser til fgdevareindustrien. Virksomheden be-
skeeftiger 260 ufagleaerte og derudover et antal faglaerte medarbejdere. Produktio-
nen arbejder i dggndrift. Skifteholdsarbejdet er organiseret i faste rul. Fuld tid er
normen, og arbejdstiden er fastlagt efter dette. Det betyder bl.a., at man ikke kan fa
kortere daglig arbejdstid, men man kan forhandle sig til faerre vagter eller flere fri-
dage. Der er forhandlet en lokalaftale mellem 3F og arbejdsgiveren, der giver folk
over 60 ar adgang til 37 timer betalt ekstra fri. Derudover er det muligt at anvende
fritvalgsordningen og egen efterlgns- og pensionsopsparing til flere fridage. Der

findes ikke mindre belastende arbejdsopgaver, som kan tilbydes aldre nedslidte.

Et lager

Lageret beskaeftiger 100 ufagleerte medarbejdere, der udelukkende arbejder om
natten fra 23-07. Grunden til natarbejdet er, at lagerarbejderne skal fylde lastbiler,
der karer ud til dagligvarebutikker, inden disse dbner. Der er tale om en kombina-
tion af fastansatte og timelgnsansatte, hvor kun en tredjedel er fastansatte og arbej-
der fuld tid. Arbejdet er tilrettelagt pa en sadan made, at man kan fa de timer og de
naetter, man gnsker, men altsa kun natarbejde. De beskaeftiger studerende og per-
soner, der bruger lagerarbejdet som bijob. En mindre del har lagerarbejdet som ho-
vedbeskaeftigelse. Virksomheden er indstillet pa at imgdekomme de gnsker til ar-
bejdstid, som medarbejderne matte have. Det meste kan lade sig ggre. Der er ikke
mange skaneopgaver, og dem, de har, anvender de til folk, der har veaeret langtids-

syge og skal tilbage i arbejde.

Et privat bosted pa det specialiserede omrade

Et stort privat bosted for folk med psykiatriske diagnoser og et blandingsmisbrug. |
alt er der omkring 170 medarbejdere, hvor de kortuddannede udger hovedparten.
De har dggnbemanding, men de har ikke fast rul. Der sidder en planlaegger i alle af-
delinger, der far bemandingen til at ga op. Planleeggeren kan tage hensyn til de an-
sattes gnsker og har muligheden for at fylde op med eksterne vikarer, nar der
mangler medarbejdere til en vagt. Fleksibiliteten er séledes stor, men ifglge ledelsen
er den starste udfordring, at medarbejderne arbejder for meget, og ved oversky-
dende tid tager de vagter pa andre institutioner. Derfor har ledelsen indfert 5 be-
talte seniordage for alle, der er fyldt 58 ar, som ikke kan udbetales. Aldersgennem-

snittet er relativt lavt sammenlignet med de andre virksomheder.
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En produktionsvirksomhed

Virksomheden producerer pumper og ventiler til handtering af veesker. Virksomhe-
den beskeeftiger 225 ufagleerte produktionsarbejdere. Der er i overvejende grad tre-
holdsskift, enkelte afdelinger har dog ikke et nathold. Arbejdstidsplanlaegningen er
lagt ud til de enkelte afdelinger, hvor meget kan lade sig gere. Fuld tid er dog nor-
men, hvilket betyder, at det er vanskeligt at fa kortere skift, men man kan forhandle
sig til feerre skift eller flere fridage. Der er indfart flekstid pd dagholdet. Virksomhe-
den har indfgrt en fleksibilitetspolitik, som gaelder for alle, men har ikke en egentlig
seniorpolitik. Fritvalgsordningen og egen opsparing som fx efterlgn er ogsad en mu-
lighed at bruge til mere frihned pa denne virksomhed. Egentlige skaneopgaver findes

ikke, sa feerre vagter eller flere fridage er de skdnemuligheder, der findes.

Interviewguides

Temaerne i interviewguiden til enkeltpersonerne er udvalgt pa baggrund af ngglein-
terview med 3F og ledernes hovedorganisation, der har bidraget med, hvad de i de-
res organisationer ser som centrale problemstillinger. Litteraturen pa omradet har
ligeledes bidraget til guiden. Her skal saerligt fremhaeves studier af Lain et al. (2019,
2021) pa omradet. De tager udgangspunkt i tre domaener med betydning for ople-
velsen af usikkerhed:

®  Arbejdsdomaenet
B Familiedomeenet
m  Velfeerdsdomaenet.

Disse tre domaener indgar som strukturerende elementer i interviewguiden til de

ldre lsnmodtagere. Hvert domaene er blevet udfoldet i temaer:
Arbejdsdomaenet har indeholdt temaer som:

B Arbejdshistorik

®  Nuveerende beskaftigelse — arbejdsvilkar, arbejdstid og fleksibilitet
m  Fysiske og psykiske belastninger

m  Indflydelse pa opgaver og arbejdstid

B Jobsikkerhed og/eller beskaftigelsessikkerhed

B Mulighed for udvikling i jobbet
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m  Seniorpolitiske ordninger — formelle eller uformelle
m  Betydning af det at have et arbejde

®  @konomi og helbred.

Familiedomanet har indeholdt temaer som:

m  Civilstand
m  Pleje og omsorgsforpligtelser
®  Boligforhold

] Fritidsaktiviteter.

Velfaerdsdomeaenet har indeholdt temaer som:

m  Tilbagetreekningsmuligheder

®  Pensionsordninger.

Afslutningsvist er alle blevet spurgt om deres gnsker og dramme i forhold til ar-

bejde, helbred og gkonomi.

Interviewguiden i forhold til arbejdspladserne har indeholdt temaer som:

B Om virksomheden - konteksten

B Medarbejdersammensaetningen

B Fastholdelse og rekruttering

®  Mulighed for fleksibilitet og skonomien bag

m  Seniorpolitik

Udfordringer ved implementering af seniorpolitik.

Afslutningsvist er alle blevet bedt om at komme med anbefalinger til andre tilsva-

rende arbejdspladser.

| forbindelse med interviewene pa arbejdspladserne er der udarbejdet to forskellige
guides: en guide til medarbejderrepraesentanter og en guide til ledere.
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6.5

Metode

Personinterviewene er alle foretaget telefonisk og har haft en varighed pa mellem

tre kvarter og 1 time. Interviewene er efterfglgende blevet transskriberet ved hjzelp
af det Al-baserede redskab Dictus. Herefter er der sket en kodning af interviewene,
hvor centrale temaer under de tre domaener er blevet trukket frem. Interviewperso-

nerne er lovet fuld anonymitet og fremstar med aliasser i fremstillingen.

Interviewene pd de fem virksomheder er i tre af tilfeeldene sket ved fysisk besag,
mens de to resterende virksomheder blev interviewet over ZOOM. Enkelte af inter-

viewene blev taget som gruppeinterview.

Interviewene fra de fem virksomheder blev behandlet pd samme made som person-
interviewene. Alle interviewene er blev transskriberet af det Al-baserede redskab
Dictus, hvorefter interviewene er blevet kodet pa baggrund af de centrale temaer,

iseer seniorpolitik og fleksibilitet. Virksomhederne er lovet fuld anonymitet.

Refleksioner over data og metode

Spgrgeskemaundersggelsen blev gennemfart omkring arsskiftet 2022/23. Inter-
viewene er udfert i lgbet af efterar/vinter 2023 og forar 2024. P& begge tidspunkter
var beskaeftigelsessituationen i Danmark rigtig god, hvilket formentlig har betydet
en del i forhold til, hvordan interviewpersonerne har oplevet deres beskaeftigelsessi-
tuation. Ingen af interviewpersonerne er bekymrede for ikke at kunne fa et job, hvil-

ket er bemaerkelsesvaerdigt, men kan altsa skyldes den generelle hgjkonjunktur.

Der er umiddelbart en diskrepans mellem den udtrukne population fra spagrgeske-
mabesvarelserne og interviewpersonernes egne fortaellinger. For eksempel er det
kun 6 ud af de 18 interviewpersoner, der oplever sig selv som uden uddannelse ud-
over grundskole. De resterende 12 interviewpersoner har typisk ifalge eget udsagn
en erhvervsfaglig uddannelse, (som der ikke er registeroplysninger pa) eller er til-
leerte inden for et omrade. For eksempel indgar der en maskinfarer, som er selvleert
eller tilleert. | dag ville en maskinfarer skulle have en erhvervsfaglig uddannelse. In-
terviewpersonerne fremstar endvidere relativt ressourcesteerke. Langt hovedparten
af interviewpersonerne har ikke et gnske om at traekke sig tilbage selv, hvis de

havde haft muligheden, ogsa selvom om flere af dem har helbredsudfordringer.

At interviewpersonerne forekommer at veere relativt ressourcestaerke, kan skyldes, at
der er sket en selektion, idet det er bestemte personer, der aktivt har valgt at del-
tage i et interview. Det er ikke usandsynligt, at de personer, der maske er udfordret i

alle tre domeener, ikke har haft overskud til at deltage i et interview, ndr det kom til



stykket. Antagelsen vil sdledes veere, at interviewpersonerne hgrer til en gruppe med
lidt flere ressourcer end den samlede population, der har besvaret skemaet. Dette
betyder omvendt, at de udfordringer, som denne gruppe giver udtryk for, forment-

lig og maske endda i hgjere grad vil kunne genfindes i den del af gruppen, som har
feerre ressourcer.
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