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FORORD

I fremtiden forventes @ldre at komme til at udgere en stigende andel af
den samlede befolkning. Denne udvikling kan medfere, at de offentlige
udgifter pa lengere sigt overstiger de offentlige indtegter. En af vejene il
at imedegd dette problem er at ege erhvervsfrekvensen blandt de 60-69-
drige. Denne rapport belyser og diskuterer mulighederne for at forlenge
arbejdslivet for kvinder og mand, der har passeret 60-drsalderen. Rappor-
tens analyser og diskussioner bygger pa sivel kvantitativt som kvalitativt
materiale.

Professor, cand.polit. Peder J. Pedersen, Arhus Universitet og So-
cialforskningsinstituttet, har leest manuskriptet og takkes for relevante og
konstruktive kommentarer.

Undersogelsen er gennemfort i Forskningsafdelingen for Beskef-
tigelse og Erhverv af forskningsassistenterne cand.polit. Martin S. Jorgen-
sen og cand.comm. Maja Rosenstock samt forsker, cand.oecon., ph.d.
Mona Larsen, som ogsd har veret undersogelsens projektleder.

Kgbenhavn, august 2005

Jorgen Sondergaard
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RESUME

Denne rapport belyser og diskuterer mulighederne for at forlenge arbejds-
livet for personer, der har passeret 60-arsalderen. Problemstillingen skal ses
ilyset af, at @ldre forventes at komme til at udgere en stigende andel af den
samlede befolkning i fremtiden. Reformer af velferdsstaten er ifelge bl.a.
Velferdskommissionen nedvendige for at sikre, at den demografiske ud-
vikling ikke pa sigt medferer, at de offentlige udgifter overstiger de offent-
lige indteegter. En af vejene til at imodega dette problem er at oge erhvervs-
deltagelsen blandt de 60-69-4rige. Der eksisterer tilsyneladende et poten-
tiale i denne aldersgruppe, fordi gruppens erhvervsdeltagelse er mindre
end deltagelsen i de tilsvarende grupper i Norge og Sverige. Ved at fast-
holde zldre lengere tid pd arbejdsmarkedet oges arbejdsudbuddet og skat-
tegrundlaget samtidig med, at udgifterne til offentligt finansierede tilba-
getrekningsordninger som efterlon og fertidspension formindskes.

TILBAGETRAKNINGSALDEREN ER
STEGET

Fra 1999 til 2004 er den gennemsnitlige tilbagetrekningsalder ifolge spor-
geskemadata steget med godt et dr til 62,3 4r. Opgorelsen er baseret pd
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oplysninger om den faktiske alder for tilbagetrekning for dem, der har
trukket sig tilbage, og den forventede alder for alle andre, dvs. at det ikke
har vist sig fuldt ud i arbejdsstyrken endnu. Den fundne stigning viser sig
primeart ved, at feerre trekker sig eller forventer at trekke sig tilbage, for de
fylder 60 &r, samtidig med at flere trekker sig eller forventer at treekke sig
tilbage ved 65-drsalderen eller endnu senere.

HAR AZANDRINGER AF
TILBAGETRAKNINGSORDNINGER
BETYDNING?

Iser afviklingen af overgangsydelsen, men ogsé de senere rs opstramning
af lovgivning og forvaltningspraksis for tilkendelse af fortidspension har
formentligt bidraget til, at feerre treekker sig tilbage for 60-arsalderen. Det
er dog ikke muligt at sige noget om, hvorvidt nedbringelsen af antallet af
fortidspensionister er varig, eller om der alene er tale om en udskydelse af
tildelingstidspunktet. Rapporten giver altsd ikke endegyldige svar, men ma
ses som et bidrag til diskussionen heraf.

Den foregede tilbagetrakning ved 65 ar eller senere kan antagelig
bl.a. veere en konsekvens af efterlonsreformen i 1999, der via en skattefri
premie styrkede incitamenterne til at arbejde indtil folkepensionsalderen.
Dertil kommer nedsattelsen af folkepensionsalderen fra 67 til 65 ar, der
ogsd kan have gjort det mere attraktivt at arbejde indtil folkepensionsal-
deren frem for at trekke sig tidligt tilbage. Endelig kan reglen om opsat
pension have foreget forventningen om at arbejde efter folkepensionsal-
deren.

ZEndringer i tilbagetreekningsordningerne lader saledes til samlet
set at have medvirket til stigningen i tilbagetreekningsalderen de seneste ar.

Ser vi alene pé efterlonsreformen, er der imidlertid kun beskedne
indikationer pa, at den har sat sig vasentlige spor i tilbagetreekningsmon-
stret. Usikkerhed knyttet til de anvendte data kan dog veare en del af
forklaringen. Dertil kommer, at vi nzppe har set den fulde effekt af re-
formen. Det er siledes muligt, at kommende generationer i hgjere grad
reagerer pd de @ndrede incitamenter. Dels fordi de har lengere tid til at
tilpasse deres tilbagetrekningsplaner til disse 2ndringer, dels som folge af,
at de har storre private pensionsopsparinger, der modregnes, hvis man
treekker sig tilbage for 62-drsalderen. Endelig synes der generelt at vaere en
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faldende tilslutning til efterlonsordningen i de yngre aldersgrupper, hvilket
pa langt sigt kan medvirke til en stigning i tilbagetrekningsalderen.

HVORDAN BEVARES SENIORERS
ARBEJDSGLADE?

En lang rakke forhold ud over tilbagetrekningsordningerne har betydning
for, hvornér seniorer treekker sig tilbage fra arbejdsmarkedet. I denne for-
bindelse har vi valgt at diskutere arbejdspladsens muligheder for at fast-
holde seniorerne. En undersogelse, hvor seniorers udsagn vedrerende en
rekke jobforhold sammenholdes med deres forventede tilbagetreeknings-
tidspunkt, tyder pa, at gunstige jobforhold udsetter tilbagetrakningsalde-
ren, om end effekten heraf er mindre end af fx @ndringer i tilbagetraek-
ningsordninger og helbred, se Larsen (2004b).

Nir det gelder arbejdspladsens muligheder for at udstte de an-
sattes tilbagetreekningsadferd, drejer det sig helt grundleggende om at
bidrage til at sikre, at seniorerne bevarer arbejdsgleden. Rapporten inde-
holder otte idéer til, hvordan ledelsen pd de enkelte arbejdspladser kan
gore dette. Idéerne er uddraget pa baggrund af en kvalitativ undersogelse
blandt 13 statslige institutioner og er siledes ikke reprasentative. Idéerne
er da ogsd udelukkende teenkt som inspirationsmateriale, men eftersom de
13 institutioner alle har arbejdet med et konkret seniorprojekt eller med
udarbejdelsen af en seniorpolitik, har de nogle serlige erfaringer, som vi
finder det relevant at videregive. De otte idéer er: at prioritere kompeten-
ceudvikling af seniorerne, at udarbejde en seniorpolitik som en del af en
livsfasepolitik, at fore en ben dialog om arbejdspladsens behov og frem-
tidige udfordringer, at sorge for at tilfore de ressourcer, der gir fra, nir en
senior fx gir ned i tid, at give tid og plads til erfaringsudveksling, at tage
en seniorsamtale, at give seniorerne mulighed for ekstern seniorrddgivning
samt tydeligt at signalere, at der er brug for senioren.

En indsats pa arbejdspladsen rettet mod at fastholde seniorerne er
ikke nedvendigvis i samfundets interesse alene, men kan ogsé vere til gavn
for sivel kollegaerne som for arbejdspladsen som helhed. Seniorerne har
sdledes ofte nogle karakteristika, der betyder, at de kan bidrage med noget
serligt pa arbejdspladserne. Dertil kommer, at en indsats for at fastholde
seniorerne kan give yngre kollegaer storre lyst til at blive p arbejdspladsen,
ndr de kan se, at den tager hind om de @ldre medarbejdere.

RESUME 9



HVAD VIRKER BEDST?

Om a@ndringer i tilbagetrekningsordninger eller en aktiv indsats pd ar-
bejdspladserne er det mest effektive redskab i forhold til at fastholde den
enkelte senior pd arbejdsmarkedet, athenger i sagens natur af, hvilke for-
hold der er udslagsgivende for den enkeltes onske om at trekke sig tidligt
tilbage. Er det manglende arbejdsglaede, eller er det udsigten til en gko-
nomisk attraktiv tilbagetrekningsordning, der vejer tungest? For nogle
seniorer har begge forhold givetvis betydning, mens det for andre kan vare
helt andre forhold, der er vigtigst, fx et onske om at fi mere tid til familien
og/eller fritidsaktiviteterne. I disse tilfelde vil de diskuterede redskaber
nappe have den store effeke.

Hvad angér de redskaber, der er diskuteret i denne rapport, vil det
optimale i forhold til at fa flest mulige seniorer til at forlenge arbejdslivet
ud over 60-drsalderen formentligt veere at kombinere @ndringer i tilbage-
trekningsordningerne med en aktiv indsats pa arbejdspladserne. Hvis der
ikke sker ndringer i tilbagetrekningsordningerne, vil en aktiv indsats pa
arbejdspladserne nzppe have den helt store virkning — og omvendt: Uden
en aktiv indsats pa arbejdspladserne vil @ndringer i tilbagetrekningsord-
ningerne antageligt have mindre betydning.

RAPPORTENS FOKUS

I rapporten diskuterer vi for det forste, hvilken betydning @ndringer af
tilbagetreekningsordningerne har for seniorers tilbagetreekningstidspunkt.
For det andet diskuterer vi, hvordan lederne pé arbejdspladserne kan gore
det attraktivt for seniorerne at forleenge deres arbejdsliv. Derved udvider vi
fastholdelsesdiskussionen til at omfatte overvejelser om, hvordan arbejds-
pladserne kan agere i forhold til nogle af de udfordringer, der folger af
eksistensen af offentligt finansierede tilbagetreekningsordninger, der gor
det muligt for seniorer at trekke sig tilbage for den officielle pensionsalder.

De to typer af redskaber — &endringer af tilbagetreekningsordninger
og en aktiv indsats pa arbejdspladsen — adskiller sig ved, at det forstnevnte
kan virke som “pisk”, fordi det kan rvinge nogle seniorer til at forlenge
deres arbejdsliv af ekonomiske rsager, mens det sidstnavnte redskab har
karakter af “gulerod”, fordi det drejer sig om at gore der attraktive for
seniorerne at udsette tilbagetrekningstidspunktet.
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Valget af de to typer af redskaber indeberer, at rapportens analyser
og diskussioner primeart vedrerer fastholdelse af beskftigede seniorer, der
potentielt har mulighed for at forlenge deres arbejdsliv. For seniorer med
dérligt helbred og/eller forringet arbejdsevne har de to typer af redskaber
nazppe den store effekt.
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KAPITEL 1

TILBAGETRAKNING FRA
ARBEJDSMARKEDET

Hvis velferdsstaten opretholdes, som den ser ud i dag, vil antallet af
personer, der bliver forsorget af velfeerdsstaten, stige, mens antallet af for-
sorgere vil falde (jf. Velferdskommissionen, 2004). Denne udvikling til-
skrives forst og fremmest, at danskere i de kommende fire artier i gen-
nemsnit forventes at komme til at leve 3 til 4 ar lengere, men ogsd at de
store krigs- og efterkrigsgenerationer trekker sig tilbage i lobet af det
kommende arti. Medmindre det lykkes at forbedre integrationen af ind-
vandrere og efterkommere af indvandrere pé arbejdsmarkedet, vil det ogsa
komme il at spille en rolle, at denne gruppe formentligt kommer il at
udggre en stigende andel af befolkningen. Gruppen som helhed har i dag
en svagere tilknytning til arbejdsmarkedet end personer med dansk oprin-
delse (se fx Tranzs, 2005).

I dag er der 200.000 flere erhvervsaktive, end der er personer med
behov for offentlig forsorgelse. Velfeerdskommissionen (2004) skenner, at
hvis der ikke gennemfores reformer, vil dette overskud forsvinde i ar 2025,
og at antallet af personer med behov for offentlig forsergelse vil overstige
antallet af erhvervsaktive med 350.000 personer i 2040. Reformer lader
sdledes til at vare nedvendige for at undg, at de offentlige udgifter kom-
mer til at overstige de offentlige indtegter.

En mulig reform kunne vere at heve skatteprocenterne. Imidler-
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tid er det danske skattetryk allerede blandt de hgjeste inden for OECD-
omradet (jf. fx Schaumann, 2001), si det er neppe en hensigtsmassig
fremgangsmaéde.

En bedre strategi er at oge beskeftigelsen, fordi skatteindtaegterne
ad den vej foreges, samtidig med at udgifterne til offentlig forsergelse
falder. Det er imidlertid neppe muligt at oge beskaftigelsen tilstrakkeligt
via en nedbringelse af arbejdslasheden, fordi ledigheden i Danmark i for-
vejen er lavere end i Europa som helhed (6,4 pct. i 2004, jf. Danmark
Statistiks Statistikbank). Derimod kan det vere en mere farbar vej at oge
beskeftigelsen via en forggelse af erhvervsfrekvensen, dvs. at forege den
andel af befolkningen, der er aktive pd arbejdsmarkedet enten som be-
skeftigede eller som aktivt jobsegende. Argumentet for, at en stigende
erhvervsfrekvens forer til stigende beskeftigelse, er, at erfaringerne fra stort
set alle OECD-lande gennem de seneste 30 ér viser, at jo flere, der er pd
arbejdsmarkedet, jo storre er beskaftigelsen (se Velfzrdskommissionen,
2004).

Den danske erhvervsfrekvens er generelt set ganske vist allerede
hej sammenlignet med andre landes, men der er et uudnyttet potentiale
inden for udvalgte grupper. Dette kan bl.a. findes blandt unge, hvis de
kommer hurtigere gennem uddannelsessystemet, og blandt immigranter,
hvis deres tilknytning til arbejdsmarkedet forsterkes. Endnu en gruppe
med potentiale er gruppen af 60-69-arige. Ganske vist har 60-69-arige
danskere en hgjere erhvervsfrekvens end den tilsvarende gruppe i Central-
europa. Men den er mindre end frekvensen i andre nordiske lande som
Sverige og Norge — en forskel, der er serlig udtalt for kvinder, se figur B.1
og B.2 i bilag. Eftersom vi pd mange andre omrader kan sammenligne os
med Norge og Sverige, kan forskellen tyde pd, at der er mulighed for at
have erhvervsfrekvensen for de 60-69-4rige i Danmark.

Denne rapport belyser og diskuterer mulighederne for at forlenge
arbejdslivet for kvinder og mand, der har passeret 60-arsalderen. I den
resterende del af kapitlet giver vi forst en oversigt over forhold af betydning
for, hvorndr seniorer' treekker sig tilbage fra arbejdsmarkedet. Dernaest
beskriver vi, hvilke redskaber til fastholdelse af seniorerne vi har valgt at
fokusere pé i den resterende del af rapporten.

1. Tkapitel 2 har vi valgt at definere seniorer som personer, der er 50 &r eller derover. I datamaterialet
anvendt i kapitel 3 varierer aldersgraensen for, hvornir man betragtes som senior. For diskussion

heraf, se kapitel 3.

14 TILBAGETRAEKNING FRA ARBEJDSMARKEDET



HVAD BESTEMMER SENIORERS
TILBAGETRAKNINGSTIDSPUNKT?

Flere forhold kan vare afggrende for, hvornar seniorer valger at trekke sig
tilbage fra arbejdsmarkedet. For at give et overblik over nogle af de ve-
sentligste forhold af betydning for seniorers tilbagetrekningstidspunkt er
en rekke resultater fra tidligere undersogelser gengivet i summarisk form
i tabel 1. Vi har i oversigten valgt at skelne mellem forhold knyttet til
henholdsvis individet, gkonomien, arbejdsmarkedstilknytningen og job-
bet. Opdelingen er foretaget af hensyn til den interesserede leser, der
gnsker at vide mere om emnet. Henvisninger til relevant litteratur, der

fremgar af tabellens noter, er siledes opdelt pd disse fire kategorier.

Tabel 1

Oversigt over forskellige forholds betydning for alder ved tilbagetraekning
fra arbejdsmarkedet. Resultater af kvantitative analyser.

Betydning for tilbagetraekningsalder

Individet®
Kon
Uddannelse

Familieforhold

Helbred
Bopeel

Husejer

@konomien®
Arbejdsindkomst
Formue
Kompensationsgrad ved
tilbagetraskning®

Tilbagetreekningsordninger
Andringer i tilbagetraek-
ningsordninger
Arbejdsmarkeds-

tilknytningen”
Erhvervserfaring

Kvinder treekker sig tidligere tilbage end maend.

Jo hgjere uddannelse, jo senere traekker seniorer sig
tilbage.

Enligeb) treekker sig tidligere tilbage end gifte/samle-
vende (geelder iseer kvinder). Maend med en eldre/
jeevnaldrende eegtefaelle/samlever treekker sig tidligere
tilbage end maend med en yngre eegtefeelle/samlever.
Darligt helbred farer til tidligere tilbagetraekning.
Personer bosat i hovedstadsomradet traekker sig se-
nere tilbage.

Husejere traekker sig senere tilbage.

Jo hojere indkomst, jo senere tilbagetraekning.

Jo sterre formue, jo senere tilbagetreekning.d)

Jo mindre den ydelse, der modtages ved tilbagetraek-
ning, er i forhold til arbejdsindkomsten, jo senere tilba-
getreekning.

Aldersgreenser for, hvornar seniorer har adgang til (tid-
lige) tilbagetreekningsordninger, har stor betydning for
tilbagetraekningstidspunktet.

Andringer i tilbagetraekningsordninger kan veere vig-
tige for tilbagetraekningstidspunktet, men det kreever,
at de er forholdsvis omfattende.

Jo flere ar seniorer har veeret pa arbejdsmarkedet som
beskeaeftiget eller ledig, jo tidligere tilbagetraekning.

TILBAGETRAEKNING FRA ARBEJDSMARKEDET
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Betydning for tilbagetraekningsalder

Forudgéaende arbejdslos-
hed
Branche

Stilling

Anciennitet

Jobbet?
Fysiske jobkrav

Jobtilfredshed

Tilfredshed med
arbejdstiden

Andring af antal arbejds-
timer ved samme arbejds-

Jo mere seniorer har veeret arbejdslgse forud for tilba-
getreekningstidspunktet, jo tidligere tilbagetraekning.
Personer ansat inden for landbrug treekker sig senere
tilbage.

Ikke-fagleerte treekker sig tidligere tilbage end andre
stillingsgrupper, selvstaendige treekker sig senere til-
bage.

Jo flere &r man har veeret ansat pa samme arbejds-
plads, jo tidligere tilbagetraekning.

Seniorer med fysisk kreevende arbejde treekker sig tid-
ligere tilbage end andre.

| jo hgjere grad seniorer svarer positivt pa spargsmalet
“Hvis De skulle beslutte Dem i dag, ville De sa veelge
Deres nuveerende arbejde igen”, jo senere tilbagetraek-
ning.

Jo mere tilfreds, jo senere tilbagetreekning.

Hvis aendringen er en mulighed, traekker seniorer sig
senere tilbage.

giver
Problemer med at honorere Kvinder, der har problemer med at honorere jobkrav
jobkrav (efteruddannelse, brug af ny teknologi og omstilling til

nye opgaver), treekker sig tidligere tilbage end andre.
Iseer brug af ny teknologi synes at veere et problem.

Hvis aendringen er en mulighed, traekker seniorer sig
senere tilbage.

Flytning til mindre kree-
vende job ved samme
arbejdsgiver

“Normal” tilbage-traek-
ningsalder blandt neerme-
ste kollegaer

Jo hgjere den “normale” tilbagetraekningsalder er, jo
senere tilbagetraekning.

Noter:

a) Larsen (2004b); Larsen & Datta Gupta (2004); Christensen & Datta Gupta (2000); Dang
m.fl. (1998); Pedersen & Smith (1995, 1996).

b) For forskelle pa, hvad der betyder noget for hhv. enlige kvinders og maends tilbagetraek-
ningsbeslutning, se Dang m.fl. (2005).

c) Larsen (2004c); Larsen & Pedersen (2004); Bingley m.fl. (2003); Christensen & Datta
Gupta (2000); Dang m.fl. (2000); Bérsch-Supan (2000); Pedersen & Smith (1995, 1996);
Krueger & Pischke (1992); Hurd & Boskin (1984); Mitchell & Fields (1984).

d) Resultater i Larsen (2004b) tyder dog p4, at det modsatte resultat geelder for kvinder, dvs.
jo sterre formue, jo tidligere tilbagetraekning.

e) Kompensationsgraden er forholdet mellem tilbagetraekningsydelsen det ferste ar, man
har trukket sig tilbage, og arbejdsindkomsten i &ret forud for tilbagetraskning.

f) Larsen (2004b); Dang m.fl. (1998); Pedersen & Smith (1995, 1996); Lazear (1979);

g) Larsen (2004b); Holt m.fl. (2004); Panis m.fl. (2002); Hurd & McGarry (1993).

Som det fremgér af oversigten har en lang rekke forskellige forhold be-
tydning for, hvornar seniorer trakker sig tilbage fra arbejdsmarkedet. Over-
sigten siger imidlertid ikke noget om, hvilke forhold der spiller den ve-
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sentligste rolle, ndr seniorer skal beslutte, hvornar de vil trakke sig tilbage.
Bade danske og internationale undersegelser tyder pd, at iszr okonomiske
forhold, herunder tilbagetrekningsordninger, helbred, uddannelse og ar-
bejdsleshedsperioder, har betydning for tilbagetrekningsadferden (se fx
Dang m.fl., 2005).

Mens adgang til tilbagetreekningsordninger har stor betydning for,
hvornér seniorer trekker sig tilbage fra arbejdsmarkedet, har mindre @n-
dringer i disse ordninger ikke nedvendigvis den store betydning for den
gennemsnitlige tilbagetrekningsalder. Bide danske og internationale un-
derspgelser tyder siledes pd, at mindre justeringer, fx af den ydelse, man
modtager ved tilbagetrekning, har begranset eller ingen betydning for,
hvornar seniorer som helhed trekker sig tilbage, se fx Krueger & Pischke
(1992), Mitchell & Fields (1984) og Larsen (2004c). Vi vender tilbage til
dette i kapitel 2.

Ud over de nzvnte forhold er kennet vigtigt i den forstand, at en
rekke forhold pavirker mands og kvinders tilbagetreekningsadferd for-
skelligt. Som det fremgdr af oversigten, gelder det fx familieforhold. Der
synes siledes bl.a. at vare en tendens til, at mend i hojere grad end kvinder
er pavirket af deres agtefelles/samlevers tilbagetreekningsadferd, se ogsd
Gustman & Steinmeier (2000).

PISK OG GULEROD

De forventede fremtidige forskydninger i befolkningens alderssammen-
setning taler for, at det er nedvendigt at gore en aktiv indsats for at
beholde seniorer leengere tid pd arbejdsmarkedet. Her tenkes forst og
fremmest pd en indsats rettet mod at fastholde seniorer, til efter de er fyldt
60 ar, som er den tidlige tilbagetreekningsalder? i Danmark. Vi har i denne
forbindelse for det forste valgt at belyse og diskutere betydningen af at
@ndre tilbagetrekningsordningerne, herunder den reform af efterlonsord-
ningen, der blev gennemfort i 1999. Fokuseringen pd tilbagetreknings-
ordningerne skal ses i lyset af, at det typisk er efterlonnen, der diskuteres,
ndr danskernes tilbagetreekningsadferd er til debat. For det andet disku-
terer vi, hvordan lederne péd arbejdspladserne kan gore det attrakeivt for

2. 60 &r benavnes som den tidlige tilbagetrekningsalder, fordi det er den alder, hvor man tidligst kan
f& adgang til efterlon samt arbejdsmarkeds- og tjenestemandspension.
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seniorerne at forleenge deres arbejdsliv. Derved udvider vi fastholdelsesdis-
kussionen, der typisk stort set alene handler om den enkelte seniors ad-
ferd, til ogsd at omfatte overvejelser om, hvordan arbejdspladserne kan
agere i forhold til nogle af de udfordringer, der folger af eksistensen af
offentligt finansierede tilbagetrekningsordninger, som gor det muligt for
seniorer at trekke sig tilbage for den officielle pensionsalder.

Andringer af tilbagetrekningsordninger og en aktiv indsats péd
arbejdspladsen reprasenterer to forskellige typer af redskaber, der pé hver
sin made kan bidrage til at forlznge seniorers arbejdsliv. Efterlonsreformen
i 1999 havde bl.a. til formil at gere det mere omkostningsfuldt at trekke
sig tidligt tilbage fra arbejdsmarkedet i den forstand, at den indtegtsned-
gang, man normalt oplever i forbindelse med tilbagetrekning, foreges.
Denne @ndring kan tvinge nogle seniorer til at forleenge deres arbejdsliv af
okonomiske arsager, dvs. at ®ndringen af efterlonsordningen virker som
“pisk”. Omvendt har en aktiv indsats for at gore det attraktivt at forleenge

arbejdslivet pa arbejdspladsen karakter af “gulerod”.

SENIORER I FOKUS

Tidspunktet for tilbagetrekning fra arbejdsmarkedet kan vere et frivilligt
valg, men for nogle seniorer kan det vere fremtvunget af serlige omsten-
digheder, som fx darligt helbred og/eller forringet arbejdsevne. Vores fo-
kusering pa justeringer af tilbagetrekningsordninger og arbejdspladsernes
rolle indeberer, at analyserne og diskussionerne i denne rapport forst og
fremmest vedrerer beskaftigede seniorer, der potentielt har mulighed for
at forleenge deres arbejdsliv. For seniorer med helbredsproblemer af betyd-
ning for arbejdsevnen er det snarere aftrapning, fleksjob, dvs. ansettelse pa
serlige vilkdr, eller egentlig tilbagetrakning, der er losningen. Og for lang-
varigt ledige er lgsningen nu og her snarere en indsats rettet mod at
forbedre jobmulighederne for denne gruppe. Det skal dog i denne sam-
menhzng anfores, at ledighedsomfanget blandt seniorer nazppe kan be-
tragtes som verende uathengigt af eksistensen af tilbagetrekningsordnin-
ger. For diskussion heraf, se kapitel 2.

Pracise opgorelser over, hvor mange seniorer der har helbredspro-
blemer af betydning for arbejdsevnen, eksisterer si vide vides ikke. Af
Danmarks Statistik (2003) fremgér dog, at hver femte af de 55-66-arige i
arbejdsstyrken ifolge eget udsagn har lengerevarende helbredsproblemer
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eller handicap mod 14 pct. i arbejdsstyrken som helhed. Derimod har vi
mere pracis viden om ledigheden blandt seniorer. Den storste arbejdsles-
hed finder vi i gruppen af 55-59-4rige. I 2004 var ledighedsprocenten for
denne gruppe séledes 8,5 pct. mod 6,4 pct. for arbejdsstyrken som helhed
i 2004, jf. Danmarks Statistiks Statistikbank. Ser vi pi ledigheden blandt
seniorer, der treekker sig tilbage fra arbejdsmarkedet, finder vi, at ud af de
ca. 210.000 personer, der var pa efterlon i 2003, havde en fjerdedel trukket
sig tilbage fra ledighed, se Danmarks Statistik (2004b). Et tilsvarende
resultat fis pa tvaers af tilbagetrekningsordninger for de 45-67-drige, der
trak sig tilbage i perioden 1985-2000, se Larsen & Pedersen (2004). Blandt
dem, der overgik til efterlon i 2003, var 69 pct. beskaftiget pr. november
dret forinden, 18 pct. var arbejdslase, mens de resterende 13 pct. var uden
for arbejdsstyrken, se Danmarks Statistik (2005).
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KAPITEL 2

TILBAGETRAKNINGS-
ORDNINGER

Der findes i dag fem ordninger for tilbagetrekning fra arbejdsmarkedet,
der helt eller delvist er offentligt finansieret: folkepension, fortidspension,
efterlon, delpension og fleksydelse. Derudover er der stadig et antal per-
soner pa overgangsydelse, selvom denne tilbagetrekningsordning blev af-
skaffet i 1996. Ordningerne er meget forskellige med hensyn til, hvem der
kan benytte dem og hvornér, og der er stor variation i antallet af modtagere
og de offentlige udgifter til ordningerne.

I de senere &r har alle ordningerne varet igennem op til flere storre
eller mindre revisioner med forskelligartet betydning for danskernes tilba-
getrekningsadferd. Interessen for tilbagetrekningsordninger og @ndrin-
ger i disse er i dag primeart rettet mod efterlonsordningen, der ogsa har
veret igennem flere revisioner senest i forbindelse med reformen i 1999.

Den stigende bevigenhed pa efterlonnen skal forst og fremmest
ses i sammenheng med den demografiske udvikling i de kommende artier.
Som omutalt i kapitel 1 forventes antallet af personer i arbejdsstyrken at
falde i forhold til antallet pd overforselsindkomster, hvilket primert til-
skrives, dels at store fedselsirgange forlader arbejdsmarkedet (bl.a. via
efterlon), dels at middellevetiden forventes at stige.

Siden 1999 har Socialforskningsinstituttet foretaget en raekke
sporgeskemaundersegelser med henblik pa at tage pulsen pd danskernes
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tilbagetrekningsadfeerd. Den seneste af disse malinger fandt sted i novem-
ber 2004, og resultaterne herfra sammenlignes i denne rapport med re-
sultaterne af de tidligere malinger. Endvidere ser vi nzrmere pd, hvordan
tilmeldingen til efterlonsordningen har udviklet sig siden 1999.

I dette kapitel presenterer vi de fem offentlige tilbagetreknings-
ordninger, og i den forbindelse redeggres for udbredelsen og de offentlige
udgifter i forbindelse med de enkelte ordninger. Efterlonsreformen fra
1999 beskrives narmere, fordi efterlonsordningen som nevnt har sterst
bevigenhed i debatten om tilbagetrekning. Med udgangspunkt i danske
erfaringer diskuterer vi herefter, hvilken betydning @ndringer i tilbage-
trekningsordninger har for tilbagetrekningsadferden. Udviklingen i til-
bagetrekningsalderen skitseres, og ordningernes betydning herfor disku-
teres. I kapitlets sidste del beskriver vi tilmeldingen til efterlonsordningen
med det formél at give et bud pa den fremtidige tilgang til efterlonnen. De
centrale resultater fra kapitlet kan opsummeres med:

* Bide den faktiske tilbagetreekningsalder for personer, der har trukket
sig tilbage, og den forventede tilbagetrekningsalder for personer, der
stadig befinder sig pa arbejdsmarkedet, synes at vare steget.

* Stigningen viser sig primert ved, at ferre personer trekker sig eller
forventer at treekke sig tilbage for de 60 ar, mens flere venter eller
forventer at vente med at treekke sig tilbage, til de har néet folkepen-
sionsalderen eller endnu senere.

* Isar afviklingen af overgangsydelsen, men ogsi @ndringer i tilkendel-
sen af fortidspension, efterlonsreformen i 1999, nedsettelsen af folke-
pensionsalderen fra 67 til 65 4r og reglen om opsat pension ved ar-
bejde efter folkepensionsalderen har formentligt bidraget til udviklin-
gen i tilbagetrekningsalderen.

* Tilslutningen til efterlonsordningen er faldende for personer under
50-arsalderen.

OM TILBAGETRAKNINGSORDNINGERNE

Der eksisterer i dag som navnt fem offentligt finansierede tilbagetraek-
ningsordninger. Ordningerne henvender sig til forskellige grupper i be-
folkningen; folkepensionen er en alderspension, som kan seges af alle,
fortidspensionen er rettet mod personer, der ikke er i stand til at deltage pa
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arbejdsmarkedet, og efterlonnen er tilteenkt personer, der ensker at trekke
sig tilbage for folkepensionsalderen. De to resterende ordninger her kun
ringe udbredelse; det drejer sig om delpensionen, der er rettet mod per-
soner, der ikke har ret til efterlon, samt fleksydelsen, der er en slags efterlon
for personer i fleksjob.

Folkepension

Folkepension og fortidspension kaldes tilsammen de sociale pensioner. Ret-
ten til folkepension optjenes pd baggrund af antallet af ar, en person i
alderen 15-65 &r har haft fast bopal i Danmark. Folkepension forudsatter
endvidere, at personen er fyldt 65 ér, dog 67 ér for personer fodt for den
1. juli 1939.

Fortidspension

Betingelserne for modtagelse af fortidspension er, at personens erhvervs-
evne er varigt nedsat pd grund af fysisk, psykisk eller social invaliditet, samt
at personen er i alderen 18-64 &r (18-66 ar for personer fodt for den 1. juli
1939).

Efterlon

Efterlonsordningen blev introduceret i 1979 og er en frivillig, individuel
ordning. Adgang til efterlon forudsatter medlemskab af en arbejdslosheds-
kasse i mindst 25 4r inden for de sidste 30 r samt indbetaling af efter-
lonsbidrag. Tilbagetreekning via efterlon kan kun foregi i alderen 60-66 ar
for personer fodt for den 1. juli 1939, og i alderen 60-64 &r for personer
fodt 1. juli 1939 eller senere. Efterlonnen giver mulighed for hel eller
delvis tilbagetreekning fra arbejdsmarkedet for den almindelige pensions-
alder. At ordningen er omdiskuteret, skal bl.a. ses i lyset af muligheden for
tilbagetreekning for folkepensionsalderen via en offentligt stottet ordning
pa trods af — for nogles vedkommende fuld arbejdsevne.

Delpension

Delpension giver i sagens natur kun mulighed for delvis tilbagetrekning
fra arbejdsmarkedet. Delpensionering kan finde sted i samme aldersinter-
val, som det er muligt at gi pa efterlon, dvs. 60-66 ar for personer fodt for
1. juli 1939 og ellers 60-64 &r. Brug af ordningen stiller bl.a. krav il
forudgdende beskeftigelse, ligesom ordningen kun kan benyttes af perso-
ner, der ikke har mulighed for at ga pa efterlon.

TILBAGETREKNINGSORDNINGER 23



Fleksydelse

Fleksydelsen er en tilbagetreekningsordning beregnet for personer i fleks-
job. Fleksjob er job pé serlige vilkdr for personer med nedsat arbejdsevne.
Fleksydelsen giver mulighed for hel eller delvis tilbagetraekning fra arbejds-
markedet og fungerer som en slags efterlon for fleksjobbere. Kravene med
hensyn til alder og indbetaling af bidrag svarer stort set til efterlonsord-
ningen.

Overgangsydelse

Overgangsydelsen, der blev indfert i 1992, gjorde det muligt for personer
i alderen 55-59 &r at treekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet, hvis de var
arbejdslashedsforsikrede og havde veret arbejdslase i 12 ud af de seneste
15 méneder. I 1994 blev ordningen udvidet til ogsd at omfatte 50-54-
drige, men i starten af 1996 blev hele ordningen igen afskaffet.

Ordningernes udbredelse

Af de fem eksisterende tilbagetreekningsordninger er folkepensionen den
mest udbredte med knap 672.000 fuldtidsdeltagere i 2003. Antallet er
omtrent det samme som i 1998, hvor godt 673.000 personer modtog
folkepension. Fortidspensionen er den nastmest udbredte ordning. I 2003
modtog knap 259.000 fuldtidsdeltagere fortidspension; i forhold ¢l 1998,
hvor fortidspensionen havde ca. 267.000 fuldtidsdeltagere, er der sket et
bemarkelsesvaerdigt fald svarende til 3,1 pct. At faldet er bemarkelsesveer-
digt, skyldes, at det har fundet sted i en periode, hvor der er kommet flere
personer i de zldre aldersgrupper, som normalt har den hgjeste andel
fortidspensionister. Ifolge Danmarks Statistiks Statistikbank faldt antallet
af fortidspensionister p& 50 &r og derover siledes med omtrent 10.000
personer fra 1998 til 2003 pd trods af, at antallet af danskere i aldersgrup-
pen samtidig steg med knap 98.000 personer. I 2003 var der 175.000
fuldtidspersoner pa 50 &r og derover pa fortidspension. Den tredje store
tilbagetreekningsordning, efterlonnen, er til gengzld vokset markant med
hensyn til antal deltagere fra 1998 til 2003. Der har i perioden veret en
tilgang til efterlonsordningen svarende til ca. 26.000 fuldtidspersoner, sa-
ledes at godt 174.000 fuldtidspersoner var pa efterlon i 2003; en stigning
pa 17,6 pct. fra 1998.

Tilgangen til overgangsydelse blev som omtalt lukket i 1996, og
derfor har der veret et stot fald i antallet af fuldtidspersoner pa overgangs-
ydelse fra 36.000 i 1998 til godt 11.000 i 2003. Ifelge Danmarks Statistik
(2004a) var kun 1.674 personer pa delpension pr. 31. december 2003,
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mens blot 445 personer modtog fleksydelse, jf. Beskaftigelsesministeriet
(2004).

Offentlige udgifter til ordningerne

Ser vi pd de offentlige udgifter i forbindelse med danskernes tilbagetrek-
ning fra arbejdsmarkedet, stir folkepensionen for den storste udgiftspost.
I 2003 var udgifterne til folkepension pad godt 58 mia. kr., jf. Danmarks
Statistiks Statistikbank. Det svarer til, at en folkepensionist i 2003 i gen-
nemsnit modtog ca. 87.000 kr. om &ret svarende til 7.200 kr. om méne-
den.! Til sammenligning var udgifterne til fortidspensionister pa knap 31
mia. i 2003, og en gennemsnitlig fortidspensionist modtog siledes knap
120.000 kr. om 4ret eller ca. 10.000 om méneden. Udgifterne til efterlon
og overgangsydelse udgjorde i 2003 i alt knap 24 mia. kr.? Pr. person svarer
det til omtrent 120.000 kr. om aret og 10.000 kr. om méneden.

En betydelig del af den danske befolkning befinder sig pa en
offentligt finansieret tilbagetreekningsordning. Justeringer af de forskellige
tilbagetrekningsordninger kan derfor have stor betydning for, hvornar
tilbagetrekningen fra arbejdsmarkedet finder sted og dermed ogsé for de
offentlige udgifter til forsergelse.

EFTERLONSREFORMEN ANNO 1999

Den 1. juli 1999 tridte en @ndring af efterlonsordningen i kraft, der var
blevet vedtaget i Folketinget &ret forinden. Hensigten med justeringen af
ordningen var at f flere til at udskyde tilbagetrekningen til efter det fyldte
60. 4r samt at styrke incitamenterne til en gradvis tilbagetrekning. Des-
uden blev de generelle krav for ret til efterlon strammet op, idet man i dag
skal have veret medlem af en arbejdsleshedskasse i 25 &r ud af de seneste
30 &r og have betalt efterlonsbidrag i denne periode for at kunne modtage
efterlon. For reformen var det muligt at arbejde op til 200 timer om &ret,
samtidig med at man modtog efterlon. I forbindelse med reformen blev
der i stedet indfert en fleksibel ordning, der betyder, at ydelsen reduceres
gradvist i takt med, at antallet af arbejdstimer stiger. Da justeringen af

1. Disse tal skal betragtes som skon. I Danmarks Statistikbank er udgifterne til de forskellige tilba-
getrekningsordninger opgjort ekskl. personer, der i drets lob er udvandret eller dode. Derfor er
bdde det samlede udgiftstal og gennemsnitstallet et underkantsskon.

2. I Danmarks Statistiks Statistikbank er de to ordninger ikke adskilt med hensyn til udgifter.
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efterlonsordningen trddte i kraft, blev folkepensionsalderen samtidig sat
ned fra 67 til 65 ar for personer fodt efter den 1. juli 1939.

ZEndringen af efterlonsordningen indeholder adskillige elementer,
hvoraf nogle har karakter af gkonomisk ’pisk’ og andre af gkonomisk
"gulerod’. Personer, der trakker sig tilbage, inden de har veret i beskefti-
gelse i mindst to ar efter modtagelsen af efterlonsbeviset, far siledes ud-
betalt en reduceret efterlon.? For de fleste vil det betyde, at tilbagetrakning
for det fyldte 62. &r er ensbetydende med en reduceret efterlon i hele
perioden med efterlon. Derudover vil personer, der ikke opfylder kravet
om to ars beskaftigelse efter udstedelse af efterlonsbeviset, f2 et fradrag for
alle former for pensionsordninger, eksempelvis pensioner med lobende
ydelse, kapitalpension, ratepension mv. Dog er der et bundfradrag pa knap
12.000 kr., siledes at mindre pensionsudbetalinger og depoter ikke med-
forer fradrag i efterlonnen.

Udskydes tilbagetreekningen, si beskaftigelseskravet er opfyldt
(typisk ved 62 &r), opnds derimod nogle gevinster. Sdledes bibeholdes
retten til fuld efterlgn i hele den efterfolgende efterlonsperiode i modseet-
ning til tidligere, hvor denne ret var gzldende fra det fyldte 63. ar. Des-
uden giver beskaftigelse herudover ret til en skattefri preemie, der gives for
hvert kvartal med fuld beskaftigelse, indtil personen fylder 65 ar. Endelig
betyder opfyldelse af beskaftigelseskravet, at der 7kke modregnes for ka-
pitalpension, ratepension eller ikke-udbetalte lobende pensioner.

Samlet set ma 2ndringerne forventes at styrke incitamenterne til
at udskyde tilbagetrekning via efterlon med mindst to ar. Som det fremgar
af forrige afsnit, er der dog andre eksempler pd, at forseg pd at udskyde
tilbagetrekning har haft beskeden virkning, formentligt fordi 2ndringerne
ikke har veret drastiske nok.

TILBAGETRAKNINGSORDNINGERS
BETYDNING

I debatten om danskernes tilbagetrekningsadferd har det ofte veret frem-
havet, at efterlonsordningen spiller en stor rolle. Ser man pd, hvordan
tilbagetrekningen fordeler sig pa alder, er der da ogsd en klar tendens til,
at fordelingen afspejler de regler, der findes for adgang til forskellige til-

3. Efterlonsbeviset udstedes til alle, der har optjent retten til efterlon og er fyldt 60 ar.
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bagetrekningsordninger. For Danmarks vedkommende har fordelingen
sdledes toppunkt ved 60 &r, hvor der er adgang til efterlon. Derefter folger
62 ar, hvor man har mulighed for at treekke sig tilbage pa efterlon pa mere
gunstige vilkdr, og 65 4r, som er alderen for adgang til folkepension, se
figur 1.4 Er tilsvarende menster findes for andre lande.

Figur 1

Alder for tilbagetreskning fra arbejdsmarkedet, november 2004. Faktisk
alder for dem, der har trukket sig tilbage, og forventet alder for alle andre.
Procent af alle adspurgte pa 50 ar og derover.
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Kilde: Egne beregninger pa interviewundersogelse foretaget af SFI Survey i november 2004,

Der synes ogsé at vere en sammenhaeng mellem reglerne for adgang til
tilbagetrekningsordninger og ledighedens fordeling pé alder, se figur 2.
For Danmark gelder siledes, at ledigheden er markant hojere umiddelbart
for alderen for adgang til efterlon, dvs. 60 ér. Tilsvarende gelder for Sve-
rige, at ledigheden stiger betydeligt umiddelbart for 65-drsalderen, som i
Sverige dels er den normale pensionsalder, dels er den alder, hvor tilbgje-
ligheden til at treekke sig tilbage er storst, se Velfzrdskommissionen (2005).
“Ledighedspuklerne” i disse lande tyder séledes p4, at jo lavere alderen for
adgang til tilbagetrekningsordningerne er, jo tidligere begynder ledighe-
den for ldre at stige. Forklaringerne pd denne sammenhang skal anta-
geligt findes blandt sdvel arbejdsgivere som ledige. P4 den ene side mener
nogle arbejdsgivere formentligt, at det ikke kan betale sig at ansatte se-
niorer, der er sidst i 50’erne, fordi de forventer, at seniorerne vil trekke sig

tilbage, nar de fylder 60 4r. P4 den anden side findes der formentligt ogsé

4. Datamaterialet anvendt i figur 1 er beskrevet neermere i afsnittet “Datagrundlag” nedenfor.
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ledige seniorer, som ikke mener, at det er indsatsen vard at forsoge at fi et
job, fordi de alligevel har tenke sig at trekke sig tilbage som 60-arige.

Sammenfaldet mellem pé den ene side tilbagetrekning og ledig-
hed og pd den anden side regelsettet for tilbagetrekningsordningerne kan
tale for, at lgsningen til at fastholde seniorer lengere tid pa arbejdsmar-
kedet er meget enkel: De forskellige tilbagetreekningsordninger skal juste-
res, sd adgangen til ordningerne begranses eller udszttes. Losningen er
imidlertid ikke helt s& simpel: Det er ikke givet, at justeringer af ordnin-
gerne virker efter hensigten. Et eksempel herpa er de @ndringer i efter-
lonsordningen, der blev foretaget i 1992 med det formal at haeve tilbage-
trekningsalderen. Andringen bestod i, at det blev gjort mere gkonomisk
actraktive at vente med at gi pé efterlon, til man var fyldt 63 r. For 1992
fik alle de forste 2,5 &r, hvad der svarede til den dagpengesats, de ville {3 i
tilfelde af arbejdsloshed. Efter 2,5 ar blev ydelsen reduceret til 80 pct.
heraf. Andringen i 1992 bestod i, at personer, der udsked tilbagetreeknin
gen, til de blev 63 4r, fik den hgje sats i hele perioden pa efterlon. Imid-
lertid virkede @ndringen tilsyneladende ikke efter hensigten. Analyser i
Larsen (2004c¢) indikerer séledes, at effekten pé tilbagetrekningsalderen
var relativt begrenset.

Figur 2
Ledighed blandt 50-65-arige, Danmark og Sverige. Procent.
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Anm.: Tallene for Danmark er beregnet som gennemsnittet for arene 2000-2003. Tallene for
Sverige er beregnet som gennemsnittet for arene 2001-2004.
Kilde: Velfaerdskommissionen (2005).
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Omvendt er eksistensen af overgangsydelsen et eksempel pad det modsatte.
Overgangsydelsen, der ogsd blev indfert i 1992, gjorde det muligt for
55-59-arige at treekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet, hvis de var arbejds-
loshedsforsikrede og havde veret arbejdslese i 12 ud af de seneste 15
madneder. I 1994 blev ordningen udvidet til ogsé at omfatte 50-54-drige, og
i starten af 1996 blev ordningen igen afskaffet. Der findes ingen studier af
effekten af denne ordning, men et kig pd, hvordan tilbagetrekningsalde-
ren udviklede sig for de 45-67-drige fra midten af 1980’erne til slutningen
af 1990’erne, tyder pa, at overgangsydelsen spillede en vasentlig rolle, se
figur 3. Tilbagetrekningsalderen for de 45-67-drige har generelt varet
relativt stabil i perioden. Niveauet har ligget p& 60-61 ar for mandene og
59-60 &r for kvinderne. Den eneste undtagelse var situationen i 1993-
1995, hvor gennemsnitsalderen faldt med 2,4 &r for kvinder og 1,9 ar for
meand. Udviklingen indikerer, at overgangsydelsen spillede en markant
rolle i denne periode.

Figur 3
Gennemsnitlig tilbagetraekningsalders, 45-67-arige, 1985-1999.

Alder
62

61
60
59 -
58 -
57 -

56
1985 1987 1989 1991 1993 1995 1997 1999

B Mznd | Kvinder

Kilde: Larsen (2004a).

5. Tilbagetrekningsalderen er i denne forbindelse baseret pd registerdata og er beregnet som den
gennemsnitlige alder for de 45-67-drige, der trak sig tilbage det pageldende ar. Tallene er derfor

ikke direkte sammenlignelige med de beregnede tal baseret pd spergeskemadata.
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De skitserede resultater tyder pa, at hvis tilbagetrekningsordningerne @n-
dres tlstrekkeligt, kan det ogsd have en markbar effekt pd adfeerden. Det
er imidlertid vigtigt at veere opmarksom p4, at en @ndring af fx efterlons-
ordningen kan fi uheldige, utilsigtede konsekvenser for personer sidst i
50’erne, hvis de har dérligt helbred, men ikke darligt nok til at fa fortids-
pension. Hvis efterlensordningen @ndres, kan det siledes vere nodvendigt
at lave serlige tiltag for denne gruppe. Omvendt kan “ledighedspuklerne”
i Danmark og Sverige umiddelbart forud for de alderstrin, hvor der er
adgang til tilbagetrekningsordninger, indikere, at justeringer i opadgdende
retning i fx alderen for adgang til efterlen pd sigt vil have en gunstig effekt
pa ledighedssituationen blandt personer sidst i 50’erne.

TILBAGETRAKNINGSMONSTRE

I det folgende prasenteres resultaterne af fire sporgeskemaundersogelser af
danskernes tilbagetrekning fra arbejdsmarkedet. Den forste fandt sted i
1999, den seneste i november 2004. Undersogelserne giver mulighed for
at beregne den gennemsnitlige tilbagetrekningsalder for personer, der har
forladt arbejdsmarkedet, samt den gennemsnitlige forventede tilbagetraek-
ningsalder for personer, der stadig er pd arbejdsmarkedet. I forlengelse
heraf er det naturligt at se nermere p4, i hvilke aldre flest personer treekker
sig tilbage eller onsker at trekke sig tilbage.

Det primare formal er at se pd, om der har varet forskydninger i
tilbagetrekningsadferden, som eventuelt kan tilskrives 2ndringer i tilba-
getrekningsordningerne og herunder iser, om forskydningerne er sam-
menfaldende med hensigterne i efterlonsreformen fra 1999. Det er dog
ikke muligt pd baggrund af det benyttede datamateriale at vurdere, om
eventuelle forskydninger ogsa er fordrsaget af disse @ndringer, men mate-
rialet kan give en indikation af betydningen af @ndringerne.

Datagrundlag

I november 2004 gennemforte Socialforskningsinstituttet en sporgeske-
maundersogelse i form af telefoninterview blandt godt 1.000 simpelt til-
feldigt udvalgte danskere med henblik pa at belyse deres tilbagetrekning
fra arbejdsmarkedet. Data blev indsamlet af SFI-Survey. Lignende sporge-
skemaundersogelser blev foretaget i 1999, 2001 og 2003, og det er derfor
ikke alene muligt at tage pulsen pa danskernes tilbagetreekningsadferd,
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som den fremstod i november 2004, men ogsi at se, om denne adferd har
@ndret sig siden 1999 — det &r, hvor en rekke @ndringer af efterlonsord-
ningen tridte i kraft.

De fire undersogelser fra 1999 til 2004 har mellem knap 1.000 og
godt 1.400 deltagere. Heraf er 440-880 personer pa 50 &r eller derover, og
det er disse personer, der indgdr i vore analyser. Fordelen ved undersegel-
sen er, at den indeholder helt nye oplysninger vedrerende tilbagetrek-
ningsadferden — den afspejler sdledes tilbagetrekning og forventet tilba-
getrekning pr. november 2004.

Hvordan har tilbagetrekningsalderen udviklet sig?
Interviewpersonerne i de fire sporgeskemaundersggelser indgdr pa en af to
méder i de folgende opgerelser over tidspunktet for tilbagetrekning fra
arbejdsmarkedet. Hvis de Aar trukket sig tilbage fra arbejdsmarkedet, er de
i interviewet blevet spurgt om, i hvilken alder de trak sig tilbage. Hvis de
stadig befinder sig p& arbejdsmarkedet eller kun midlertidigt har forladt
det, er de blevet spurgt om, hvorndr de forventer at trekke sig tilbage.

Tabel 2

Den gennemsnitlige tilbagetraskningsalder for personer pa 50 &r og der-
over, 1999, 2001, 2003 og 2004. Seerskilt for maend og kvinder og for
tilbagetradte og ikke-tilbagetradte. Alder/ar.

Beregnings-
grundlag/
Meaend Kvinder Alle personer
Alle
1999 *62.0 *60.1 *61.1 697
2001 *62.1 61.1 *61.7 350
2003 62.4 61.6 62.0 342
2004 63.1 61.7 62.3 402
Tilbagetradt
1999 *60.1 *58.2 *59.0 277
2001 61.4 60.6 61.0 196
2003 61.6 61.1 61.3 192
2004 62.4 60.8 61.5 205
Ikke-tilbagetradt
1999 *62.9 *61.7 *62.4 420
2001 63.0 61.8 62.5 154
2003 63.3 62.3 62.8 150
2004 63.9 62.6 63.2 197

Anm.: En * angiver, at den gennemsnitlige tilbagetraskningsalder i det pageeldende ar er
signifikant forskellig fra alderen i 2004 pa 5 pct.-niveau.
Kilde: Egne beregninger pa spergeskemaundersagelser foretaget af SFI-Survey.
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Det skal indledningsvis bemarkes, at de anvendte data er behftet med en
vis usikkerhed® som folge af dels ujevne stikprover”, dels et relativt beske-
dent beregningsgrundlag sammenlignet med storre sporgeskemaunderso-
gelser og registerundersggelser. Desuden afviger den anvendte beregnings-
metode fra den made, hvorpd den gennemsnitlige tilbagetreekningsalder
traditionelt beregnes. Beregningen af denne alder tager séledes typisk ud-
gangspunkt i den relative @ndring i erhvervsfrekvensen for de enkelte
aldersgrupper fra ar til ar. Fremgangsmaden indebearer, at @ndringer i den
beregnede tilbagetrekningsalder mellem to tidspunkter svarer til den fak-
tiske @ndring i arbejdsstyrken i samme periode. Kombinationen af oplys-
ninger om faktiske og forventede tilbagetreekningsaldre, som er tilgenge-
lige i det anvendte dataset, gor det imidlertid ikke muligt at anvende den
skitserede fremgangsmade. I stedet har vi beregnet tilbagetrekningsalderen
som simple gennemsnit af faktisk og forventet tilbagetreekningsalder for et
givet ar, hvilket bl.a. indebrer, at den stigning, som vi finder i tilbage-
treekningsalderen, ikke har vist sig fuldt ud i arbejdsstyrken endnu.®

Med disse forbehold in mente indikerer tabel 2, at de faktiske og
forventede tilbagetrekningsaldre samlet set er steget med godt et &r i
gennemsnit til 62,3 &r fra 1999 til 2004. For personer, der stadig befinder
sig pd arbejdsmarkedet, er den forventede tilbagetrekningsalder steget med
knap et &r, s3 den i november 2004 er ndet op pd 63,2 &r. For personer, der
har trukket sig tilbage, har stigningen tilsyneladende veret lidt storre, idet
den faktiske tilbagetrekningsalder er steget med to et halvt ar i gennemsnit
og dermed er ndet op pd 61,5 ar i november 2004.

Resultaterne tyder pd, at stigningen siden 1999 har varet gel-

6. Denne usikkerhed har givet anledning til, at de fremlagte resultater signifikanstestes.

7. Stikpreverne er ujevne i den forstand, at i 1999 var under 40 pct. af stikproven tilbagetrukne,
mens de tilsvarende tal for hhv. 2001, 2003 og 2004 var 56 pct., 56 pct. og 51 pct. Den stigende
andel tilbagetrukne stdr i kontrast til, at vi finder en hgjere forventet og faktisk tilbagetraknings-
alder i 2004 sammenlignet med 1999.

8. Det skal imidlertid ogsd bemrkes, at trods den alternative beregningsmetode er vore tal sam-
menlignelige med tal for Danmark fra Eurostat, der er beregnet vha. den traditionelle fremgangs-
méde, se EU (2005). Vore tal for alle 4r for bdde mand og kvinder samlet og hver for sig for hhv.
2001 og 2003 svarer siledes stort set til de tilsvarende Eurostat-tal. Eurostat-tallene for Danmark
er imidlertid ogsa baseret pd sporgeskemaundersogelser (Danmarks Statistiks Arbejdskraftunder-
sogelser) med den usikkerhed, der kan vare forbundet hermed. Brug af registerdata giver storre
pracision, men giver omvendt ikke mulighed for at beregne gennemsnitlig tilbagetreekningsalder
for de seneste Ar.
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dende for bade kvinder og maend, uanset om der er tale om faktisk eller
forventet tilbagetrekningsalder.”

Den mest narliggende forklaring p4, at stigningen i tilbagetrak-
ningsalderen siden 1999 har varet storst for personer, der har trukket sig
tilbage fra arbejdsmarkedet, er fjernelsen af overgangsydelsesordningen.!?
Efterlonsreformen er omvendt nappe forklaringen. Hvis efterlonsrefor-
men skulle vere den drivende kraft bag den senere tilbagetrekning, ville
det séledes pa forhind have veret forventeligt, at tilbagetreekningen var
udskudt mest blandt de grupper, der var omfattet af reformen. Det er ikke
tilfeldet, da relativt f& personer blandt de allerede tilbagetrukne i 2004 er
omfattet af efterlonsreformen (23 pct. i stikproven), sammenlignet med de
personer, som stadig befinder sig pd arbejdsmarkedet (95 pct. i stikpro-
ven).

Hvordan fordeler danskernes tilbagetrekning sig pa alder?

Et bedre indtryk af udviklingen i retning af senere tilbagetreekning fra
arbejdsmarkedet fis, hvis den faktiske og forventede tilbagetrekning grup-
peres efter, hvorndr den finder sted. Eksempelvis kunne @ndringen af
efterlonnen i 1999 give anledning til, at flere udsetter tilbagetreekningen
eller forventer at udsette tilbagetreekningen, fra de fyldte 60 ar tl 62-
drsalderen. Vi diskuterer i denne forbindelse, om det er nerliggende at
forklare de fundne forskydninger i tilbagetrekningsalderen med de @n-
dringer i tilbagetrekningsordningerne, der har fundet sted i den under-
sogte periode. Det skal i denne forbindelse understreges, at der ikke er
foretaget egentlige statistiske analyser af, hvad disse @ndringer har betydet
for tilbagetrekningstidspunktet.

For personer, der har trukket sig tilbage fra arbejdsmarkedet, er den
mest markante udvikling, at tilbagetreekning for 60-arsalderen synes at
vere halveret fra at udgere 40 pct. i 1999 il 19 pct. i 2004, jf. tabel 3.
Fjernelsen af overgangsydelsesordningen har i sagens natur begrenset 50-
59-ariges mulighed for tidlig tilbagetrekning. Dertil kommer 2ndringer,

9. Det skal bemarkes, at stigningen i tilbagetreekningsalderen generelt kun er statistisk signifikant fra
1999 til 2004. Selvom der ogsd er en senere gennemsnitlig tilbagetreekning i 2004 end i bide 2001
og 2003, er disse forskelle altsa ikke statistisk signifikante.

10. Imidlertid betyder den anvendte beregningsmetode, at fjernelsen af denne ordning nappe viser sig
i vore resultater, da den bestand af personer, der modtager eller har modtaget overgangsydelse, er
den samme i befolkningen i alle fire sporgeskemaundersogelser bortset fra den andel, der dor
undervejs.
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der formindskede tilgangen til fortidspension. I 2003 blev der siledes
gennemfort en reform af fortidspensionsordningen, bl.a. med det formal
at styrke indsatsen for at hjelpe personer til at forblive p& arbejdsmarkedet.
I de foregdende ar blev der endvidere foretaget andre @ndringer af betyd-
ning for tilgangen til fortidspension. I 1998 blev der séledes indfert fuld
kommunal kompetence til tilkendelse af fortidspension. Desuden blev
fleksjobordningen indfert dette ar; den havde til formal at fastholde per-
soner med begrensninger i arbejdsevnen i beskaftigelse. I 1999 blev sta-
tens refusion af kommunernes udgifter til fortidspension sat ned fra 50 til
35 pct., hvilket foregede kommunernes incitament til at finde andre los-
ninger end fortidspension for personer med begransninger i arbejdsevnen,
jf. Bengtsson (2002). Vi ved dog ikke, om den foregede indsats for at
hjelpe personer til at forblive pd arbejdsmarkedet bl.a. via fleksjobordnin-
gen pd sigt forer til en varig nedgang i antallet af fortidspensionister eller
alene til en udsettelse af tildelingstidspunktet.

Tabel 3

Tilbagetraekningsalder fordelt pa aldersgrupper for personer pa 50 ar eller
derover, 1999, 2001, 2003 og 2004. Seerskilt for tilbagetradte og ikke-
tilbagetradte. Procent.

Procent-
60- 63- 65- grundlag/
<60ar 61ar 62ar 64ar 66ar>66ar |alt personer
Alle
1999 17 36 19 10 10 7 99 697
2001 16 36 15 10 11 13 101 350
2003 13 33 18 9 17 11 101 342
2004 10 35 17 9 16 13 100 402
Tilbagetradt
1999* 40 38 8 8 3 2 99 277
2001 27 35 6 12 6 14 100 196
2003 22 34 11 11 9 13 100 192
2004 19 37 12 10 8 14 99 205
Ikke-tilbagetradt
1999 2 35 26 11 15 10 99 420
2001 2 38 25 8 17 10 100 154
2003 1 33 26 6 27 8 101 150
2004 0 32 23 8 25 12 100 197

Anm.: En * angiver, at svarfordelingen i det pageeldende ar er signifikant forskellig fra svar-
fordelingen i 2004 pa 5 pct.-niveau.
Kilde: Egne beregninger pa spergeskemaundersegelser foretaget af SFI-Survey.
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For de tilbagetridte skal endvidere bemearkes, at der synes at have varet en
pan stigning i procentandelen af personer, der treekker sig tilbage i 62-
drsalderen, samt at mange flere bliver pa arbejdsmarkedet til folkepensi-
onsalderen eller endnu senere. Disse forskydninger kan bl.a. vaere en folge
af endringerne i efterlonnen, der som omtalt gav storre incitamenter til at
udskyde tilbagetrekningen til 62-4rsalderen og indebar en indferelse af en
skattefri premie for hvert kvartal, en person befinder sig pa arbejdsmar-
kedet efter udstedelsen af efterlonsbeviset. I samme forbindelse blev fol-
kepensionsalderen nedsat fra 67 til 65 ar, hvilket kan have givet ogede
incitamenter til at blive ved indtil denne alder. Det er tilfeldet, hvis den
lavere alder for nogle betyder, at det er blevet mere attraktivt at arbejde
indtil folkepensionsalderen frem for at trekke sig tidligt tilbage.

For personer, som ikke er tilbagetridt, har der tilsyneladende ikke
veret nogen betydelig udvikling i fordelingen af tilbagetrekningen pi
aldersgrupper.’' Det er som omtalt bemarkelsesverdigt al den stund, at
det er i denne gruppe, de fleste er omfattet af den nye efterlonsordning.
Det er imidlertid muligt, at personer, der stadig befinder sig pd arbejds-
markedet og méske endnu har en del ar til tilbagetrekning, ikke har sat sig
tilstreekkeligt ind i reglerne for efterlonnen og derfor endnu ikke har til-
passet deres forventninger om tilbagetrekningstidspunkt. Selvom udvik-
lingen altsd ikke synes at veere betydelig, har den dog fulgt samme monster,
som blandt de allerede tilbagetrddte. Der er tilsyneladende ferre, som
forventer at trekke sig tilbage, for de fylder 60 &r, og flere, som forventer
at arbejde mindst til folkepensionsalderen. I forbindelse med sidstnevnte
kan det have spillet en rolle, at der medio 2004 blev vedtaget en lov om
opsat pension, som betyder, at hvis man har et arbejde, kan man velge at
udskyde sin folkepension og til gengeld fi et ekstra tilleg, ndr pensionen
engang skal udbetales.

Det skal bemarkes, at de personer, som var tradt tilbage i 2004 og
samtidig var omfattet af den nye efterlon, har haft relativt kort tid til at
overveje konsekvenserne for deres eget tilbagetreekningstidspunke. Da
netop beslutningen om tilbagetrekning meget vel kan tenkes at vare
planlagt adskillige &r, for den finder sted, har vi formentligt ikke set den
fulde indflydelse af efterlonsreformen fra 1999. De kommende ar vil af-
slore, om personer, der har haft lengere tid til at planlegge efter reglerne
i den nye efterlonsordning, vil vere mere pavirkede af de @ndrede incita-

11. Med betydelig menes i denne forbindelse statistisk signifikant, jf. anmaerkning til tabel 3.
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menter. | forlengelse heraf skal det understreges, at reformen ogsa kan
have storre effekt for de kommende generationer, fordi de har storre pri-
vate pensionsopsparinger, der som omtalt modregnes, hvis man trakker sig
tilbage ved udstedelsen af efterlonsbeviset (typisk 60 ar).

Altialt m3 det konstateres, at der pé basis af de anvendte data kun
synes at vere beskedne indikationer pd, at efterlonsreformen fra 1999
skulle have sat vasentlige spor i tilbagetreekningsmensteret, bide nér vi ser
pa det faktiske og det forventede tilbagetrekningsmenster. Den stigning,
der har fundet sted i iser den faktiske, men ogsd den forventede gennem-
snitlige tilbagetreekningsalder, ser ud til at vere fordrsaget af, at ferre per-
soner treekker sig tilbage, for de er fyldt 60 ar, samt at flere bliver ved eller
forventer at blive ved mindst til folkepensionsalderen. Den forste tendens
hanger formentligt sammen med fjernelsen af overgangsydelsen og flere
justeringer af lovgivning og forvaltningspraksis med hensyn til tilkendelse
af fortidspension. Den anden kan derimod godt vare en konsekvens af
efterlonsreformen, der styrkede incitamenterne til at arbejde indtil folke-
pensionsalderen, som samtidig blev sat ned med to ar. Dertil kommer den
nye lov om opsat pension, der har til formél at ege incitamentet til arbejde
efter folkepensionsalderen.

FREMTIDIG BRUG AF
EFTERLONSORDNINGEN

For at fi et indtryk af efterlonsordningens fremtidige popularitet spurgte
Socialforskningsinstituttet interviewpersonerne i de fire undersogelser, om
de var tilmeldt efterlonsordningen, eller om de forventede at tilmelde sig
efterlonsordningen, hvis de ikke havde gjort det endnu.

I 2004-undersogelsen svarer tre fjerdedele af de adspurgte perso-
ner i alderen 50-59 ir, at de er tilmeldt eller forventer at tilmelde sig
efterlonsordningen, se tabel 4. Det ligger pa niveau med den tilsvarende
andel i de tre foregiende sporgeskemaundersogelser. Der synes sdledes som
forventet ikke at have veret nogen nedgang i tilmeldingen til efterlons-
ordningen blandt de personer, der stdr umiddelbart foran at skulle trefte
beslutningen om tilbagetrakning via efterlon. Til gengald ser det ud til, at
der i de yngre aldersgrupper er en faldende tilslutning til efterlennen, idet
markant ferre i 2004-undersogelsen er tilmeldt eller forventer at tilmelde
sig end tidligere.
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I alle undersogelserne er der desuden en klar tendens i retning af,
at tilmeldingen til efterlonsordningen stiger med alderen. Det skal neppe
alene tages som udtryk for, at ordningen er mindre populer i de yngre
aldersgrupper, men er nok ogsé en konsekvens af kravet om 25 drs a-kas-
semedlemskab og efterlonsbidrag. Kravet betyder, at tilmelding til efter-
lensordningen forst traffes ved 30-35-rsalderen, og kan formentligt ogsd
forklare, at relativt mange af de 16-34-4rige endnu ikke ved, om de vil
tilmelde sig ordningen, al den stund det endnu ikke er nedvendigt for dem
at treeffe beslutningen.

Tabel 4
Tilmelding til efterlonsordningen, 1999, 2001, 2003 og 2004. Seerskilt for
aldersgrupper. Procent.

Alder

16-34 35-49 50-59
Tilmeldt
1999 . 77 78
2001 52 74 77
2003 46 76 77
2004 32 65 76
Ikke-tilmeldt
1999 . 21 21
2001 27 22 23
2003 33 22 20
2004 54 31 22
Ved ikke
1999 . 2 1
2001 21 4 0
2003 20 2 3
2004 14 5 2
Procentgrundiag
1999 . 519 433
2001 281 266 158
2003 241 288 166
2004 235 293 178

Anm.: De 16-39-arige blev ikke spurgt i undersegelsen fra 1999, dvs. at 1999-tallene for
aldersgruppen “35-49” kun omfatter de 40-49-arige.
Kilde: Egne beregninger pa spergeskemaundersegelser foretaget af SFI-Survey.
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KAPITEL 3

ARBEJDSPLADSENS
MULIGHEDER

En rekke forskellige jobforhold har betydning for, hvornar seniorer traek-
ker sig tilbage fra arbejdsmarkedet, se kapitel 1. Jobforholdene er ganske
vist ikke blandt dem, der har storst betydning for tilbagetrekningsadfer-
den, da helbred og tilbagetrekningsordninger spiller en vasentligere rolle.
Imidlertid finder Larsen (2004b), at en indsats fra arbejdspladsernes side
kan gore en forskel. I det foregiende kapitel beskeftigede vi os med,
hvordan seniorerne kan “piskes” til at blive lengere pd arbejdsmarkedet
ved at zndre tilbagetrekningsordningerne. Et andet redskab er, som om-
talt i kapitel 1, “guleroden”, og her har ledelsen pd de enkelte arbejdsplad-
ser en mulighed for at gore det attraktivt for deres seniorer at blive lengere.

Nar vi i dette kapitel valger at tage udgangspunkt i jobforholdene,
skyldes det, at arbejdspladsernes muligheder ofte overses i debatten om,
hvorledes tilbagetreekningsalderen kan eges. Fra at se pd muligheder for at
pavirke tilbagetreekningsalderen gennem politiske beslutninger vedrerende
tilbagetrekningsordninger ser vi nu pa, hvad de enkelte arbejdspladser kan
gore for at fastholde deres egne seniorer. Dette er, i det mindste pa leengere
sigt, ogsd 1 arbejdspladsernes egen interesse, eftersom det kan blive svert at
rekruttere tilstreekkeligt mange nye medarbejdere, nér de store drgange, der
er fodt i 1940’erne, gir pd pension, og de smd &rgange fra 1980’crne
kommer ud pi arbejdsmarkedet.
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Formalet med dette kapitel er at give inspiration til, hvad ledelsen
pa de enkelte arbejdspladser selv kan gore for at holde pa deres seniorer. I
modsatning til de foregiende kapitler benytter vi i dette kapitel udeluk-
kende kvalitative data. P4 basis af disse data udleder vi otte idéer til ar-
bejdspladser, der onsker at gore en indsats for at fastholde deres seniorer.

Det kvalitative materiale stammer fra en tidligere undersogelse,
der blev udarbejdet af Socialforskningsinstituttet for Statens Center for
Kompetence og Kvalitetsudvikling (Rosenstock, 2004). Undersogelsen er
baseret pa selvevalueringer fra 13 statslige institutioner, der alle har kort et
serligt seniorprojekt eller arbejdet med udformningen af institutionens
seniorpolitik. Derudover er der foretaget i alt otte dybdeinterview med
seniorer, ikke-seniorer og ledere, og der er atholdt to fokusgrupper — en
med ledere og en med medarbejdere, hvor bide seniorer og ikke-seniorer
deltog. Nar seniorer, ikke-seniorer og ledere citeres i dette kapitel, er alle
citaterne hentet fra disse interview. I den forbindelse skal det papeges, at
definitionen af, hvorndr man er senior, varierer fra arbejdsplads til arbejds-
plads. En medarbejder p& eksempelvis 58 ar vil siledes hore ind under
seniorkategorien pa én arbejdsplads, men ikke pa en anden. I dette kapitel
vil en medarbejder derfor blive betragtet som senior, hvis vedkommende
falder ind under seniorkategorien pa sin egen arbejdsplads. Som nevnt var
det kun et mindre antal statslige institutioner, der deltog i undersogelsen,
og de indsamlede data kan ikke siges at vare reprasentative. De otte idéer
er da ogsd udelukkende tenkt som inspiration til, hvilke tiltag der kan
virke befordrende p4 fastholdelsen, og der er givetvis andre gode idéer, der
ikke er nevnt her. Vi skal i den forbindelse understrege, at de nzvnte idéer
er uddraget pa baggrund af erfaringerne fra de 13 statslige institutioner,
der deltog i undersogelsen. Som folge heraf vil nogle af de idéer, vi be-
skriver, udelukkende vare baseret pé erfaringer fra en enkelt institution,
hvilket gor det ekstra vigtigt kun at lzse dem som inspirationsmateriale.
De 13 institutioner har imidlertid som navnt alle arbejdet med et konkret
seniorprojeket eller med at udarbejde en seniorpolitik, og de har derfor
nogle serlige erfaringer, som vi finder det relevant at videregive. De fol-
gende otte idéer er endvidere s generelle, at selvom det udelukkende var
offentlige institutioner, der deltog i undersegelsen, mener vi, at idéerne
ogsd vil kunne bruges som inspiration for private virksomheder. De otte
idéer, der bliver beskrevet nermere, er folgende:

* At prioritere kompetenceudvikling
¢ At udarbejde en seniorpolitik som del af en livsfasepolitik
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* At fore en &ben dialog om arbejdspladsens behov og fremtidige ud-
fordringer

* At sorge for at tilfere de ressourcer, der gir fra, nir en senior tager en
fridag eller gir ned i tid

e At give tid og plads til erfaringsudveksling

* At tage en seniorsamtale

* At give seniorerne mulighed for ekstern seniorrddgivning

e At signalere tydeligt, at der er brug for senioren, og huske at rose

ham/hende.

LYSTEN DRIVER VARKET

For vi beskriver de otte idéer nermere, skal vi gore opmarksom pé nogle
mere generelle betragtninger. Nér det drejer sig om arbejdspladsens mu-
ligheder for at pavirke seniorernes tilbagetrekningsadferd, handler det
grundleggende om at bidrage til at sikre, at seniorerne bevarer arbejds-
gleden. Vi fokuserer i rapporten pa de seniorer, der har et arbejde, og som
har helbredet til at fortsette pd arbejdsmarkedet, se kapitel 1, og netop for
den gruppe af seniorer er det ofte lysten, der driver vaerket. Dette illustreres
eksempelvis af nedenstiende citat fra en 55-4rig leder:

Jeg har sagt det pd den made, at s leenge jeg synes, det er sjovt, sd
bliver jeg ved .. mandag morgen skal vare lige si god som sendag
morgen. S& lenge det er tilfeldet, s fortsztter jeg. Det er egentlig
mere det, end det er et spargsmal om penge. (Leder)

Helt overordnet kan ledelsen bestrzbe sig pa at sikre seniorers arbejds-
glede ved at prioritere individuelle losninger. Fordi seniorgruppen er en
meget heterogen gruppe, er der et stort behov for, at ledelsen legger vagt
pa de individuelle behov. Her skal det understreges, at det ofte ikke er
tilstrekkeligt blot at 'vare opmarksom’ pd den enkelte seniors gnsker og
behov. Ideelt set bor virksomhederne vare aktivt opsegende i forseget pa
at afdaekke disse.

Men hvordan sikrer man derudover, at det er ’sjovt’ at gi pa
arbejde? Det kan ledelsen eksempelvis gore ved at blive ved med at give
seniorerne arbejdsopgaver, der er spendende og udfordrende. Desuden
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kan ledelsen méske finde inspiration i de otte idéer, der gennemgds ne-
denfor.

AT PRIORITERE
KOMPETENCEUDVIKLING

Etaf de forhold, der pavirker tilbagetreekningsadferden, er problemer med
at honorere jobkravene, se kapitel 1, tabel 1. I de tilfelde, hvor vanske-
lighederne med at honorere kravene ikke skyldes problemer med helbre-
det, kan lgbende kompetenceudvikling vere en losning pa problemet.

Et vasentligt emne at tage op i forbindelse med fastholdelse af
seniormedarbejdere, er derfor kompetenceudvikling. Kompetenceudvik-
ling skal i denne henseende forstis meget bredt og kan vedrere alle former
for kompetencer som fx sociale, faglige eller tekniske kompetencer. Ud-
viklingen af kompetencer kan i nogle tilfzlde vere afgorende for, at se-
nioren kan beholde sit arbejde, eksempelvis ndr samfundsudviklingen fo-
rer nye typer af opgaver med sig. Et konkret eksempel pé& dette er Stats-
biblioteket i Arhus, der var en af de 13 institutioner, der deltog i den
foromtalte undersogelse vedrerende kompetenceudvikling og fastholdelse
af seniorer pd statens arbejdspladser (Rosenstock, 2004) . P4 Statsbiblio-
teket er en meget stor del af bibliotekargruppen over 50 dr, og de opgaver,
denne medarbejdergruppe varetager, har @ndret sig vesentligt gennem
tiden. Det har vearet tvingende nedvendigt, at bibliotekarerne har gen-
nemgdet en lgbende kompetenceudvikling, for at Statsbiblioteket fortsat
kan imgdekomme borgernes behov og klare sig i konkurrencen med andre
biblioteker. En lobende udvikling af kompetencerne kan siledes vere et
vaesentligt middel til at fremtidssikre seniorernes plads pa arbejdsmarkedet
og undga afskedigelser.

En vasentlig barriere for kompetenceudviklingen af seniormedar-
bejderne er imidlertid de ofte begrensede kursusmidler, der kan bevirke, at
seniorerne forbigds, da de 'nok alligevel snart holder op’. Derfor kan det
vere en god idé, hvis arbejdspladserne forpligter sig til ogsa at kompeten-
ceudvikle den zldre del af medarbejderstaben. En sidan forpligtelse eller
hensigtserklering kan eksempelvis vere indskrevet i virksomhedens per-
sonalepolitik eller i en sarskilt kompetencestrategiplan.

Et andet sporgsmél vedrerende kompetenceudvikling er, hvem
der skal have ansvaret for udviklingen — er det ledelsen eller den enkelte
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senior? Her er der, som illustreret i de folgende citater, tilsyneladende en
fare for, at ledelsen pd den ene side forventer, at senioren tager initiativet
til udviklingen, og at senioren pd den anden side afventer initiativ fra
ledelsen. En leder forteller siledes, hvordan de pa arbejdspladsen har op-
fordret medarbejderne til selv at soge indflydelse pa udviklingen:

Vi har sldet et slag for, at man selv skulle tage mere ansvar i forhold
til det [udviklingen], og man skal selv soge indflydelse i forhold til
det .. Der er mange, der har sagt, nir man skal snakke udvikling:
"Bare sig, hvad jeg skal’, men det er jo ikke den vej. Hvis man vil
have indflydelse p& opgaverne, s skal man virkelig forberede sig,
ogsd ved at tenke: Hvad er det, jeg drommer om. (Leder)

I modsatning hertil ytrer en seniormedarbejder gnske om, at ledelsen i
hejere grad skal overveje, hvordan de ensker, at den enkelte medarbejder

skal udvikle sig:

Jeg teenker pa, ndr jeg er til en kompetencesamtale, s bliver jeg
mange gange spurgt: ‘Jamen, hvad har du lyst til, hvad har du
forestillet dig’ og sddan noget. Jeg kunne godt tenke mig, at
lederen siger til mig: ’Jeg forestiller mig sidan og sadan med dig,
eller jeg har lagt nogle planer, gjort mig nogle tanker omkring,
hvordan din situation skal vere om mange r’. (Senior)

Pa samme arbejdsplads stir den yngre kollega med en fornemmelse af, at
nogle seniorer kan have brug for et skub til at tage fat pa udviklingen:

Her p4 stedet er det lidt et problem, for der er ikke det store
incitament for at udvikle pd sig selv .. man lener sig tilbage og
siger: "Det md ledelsen ordne de kan kalde pd mig, nir de synes,

jeg skal udvikles’. (Ikke-senior)

Nogle seniorer er sivel engagerede som motiverede for udvikling, og selv-
folgelig er der seniorer, som selv tager initiativer til lobende at forbedre
deres kompetencer. Imidlertid kan det, som de ovennzvnte citater illu-
strerer, til tider vere pakrevet, at ledelsen gir ind og tager teten for de
seniorer, der kunne have gavn af kompetenceudvikling, men som ikke selv
tager initiativ til udviklingen. Alt i alt er interviewdeltagerne da ogsa enige
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i, at ansvaret for udviklingen bdde ligger hos ledelsen og hos den enkelte
senior.

Derudover er det vaesentligt for kompetenceudviklingen, at senio-
rer ogsd far mulighed for at bruge deres eventuelle nyerhvervede kvalifi-
kationer i praksis, og at udviklingen eksempelvis ikke stopper ved et af-
sluttet kursusforleb. Endelig kunne man forestille sig, at det ville fremme
kompetenceudviklingen, hvis ledelsen gjorde en indsats for at give senior-
medarbejderne opgaver, der krevede kompetenceudvikling, sd seniorerne
pa denne made fik et reelt behov for udvikling, hvilket ogsd kunne smitte
af p& motivationen.

Opsummerende kan det sdledes siges om kompetenceudviklin-
gen, at arbejdspladserne i storre eller mindre grad kan forpligte sig til at
udvikle deres seniorer, og denne forpligtelse kunne eksempelvis veere ned-
feldet i virksomhedens kompetenceudviklingsstrategi. Derudover kan le-
delsen opmuntre og motivere til kompetenceudvikling og aktivt opsege de
seniorer, som kan have behov for udvikling, men ikke selv tager initiativet.
Ledelsen kan endvidere give seniormedarbejderne opgaver, der kraver
kompetenceudvikling, og den kan serge for, at seniormedarbejderne far
rum til og mulighed for at reflektere over, hvad de kan, hvad de ensker, og

hvad de har behov for.

AT UDARBEJDE EN SENIORPOLITIK SOM
DEL AF EN LIVSFASEPOLITIK

Det kan endvidere vere en god idé at udarbejde en seniorpolitik. I den
forbindelse kan det diskuteres, hvorvidt en arbejdsplads udelukkende ber
have en serlig seniorpolitik, eller om den med fordel kunne udarbejde en
sakaldt livsfasepolitik. Ved en livsfasepolitik deles medarbejderne op i flere
grupper som fx de nyuddannede, medarbejdere med familie og bern, de
erfarne medarbejdere, der endnu ikke er seniorer, samt seniorerne, og
politikken beskriver s, hvilke muligheder der er for de forskellige perso-
nalegrupper. Politikken kan eksempelvis udstikke muligheder for fleksible
arbejdstider, for at g ned i tid, for orlov eller fridage, for efteruddannelse
og kurser m.m.

Fordelen ved at lade seniorpolitikken vare en integreret del af
livsfasepolitikken er, at der derved ikke bliver fokuseret pd seniorerne som
en serlig problematisk gruppe, der har behov for specielle tiltag. Ved en
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livsfasepolitik sendes der et signal om, at alle medarbejdergrupper kan have
nogle szrlige behov, der skal varetages, og man undgir derved at stigma-
tisere seniormedarbejderne. I forbindelse med undersogelsen af seniorer pd
statens arbejdspladser (Rosenstock, 2004) kom det ogsd frem, at en del
seniormedarbejdere slet ikke gnsker at blive fremhavet som en ser/ig grup-
pe. Da en medarbejder, der selv har varet involveret i udarbejdelsen af
arbejdspladsens politik, blev spurgt om, hvilke ulemper der kan vere ved
kun at udforme en seniorpolitik, lod svaret:

Jamen, for det forste s bliver seniorerne sidan stigmatiseret, de
bliver sddan en serlig gruppe, og faktisk har vi veret inde pd her,
at det onsker seniorerne ved os slet ikke, de vil fx ikke have se-
niorsamtaler .. som om det kun er dem, der har serlige behow.

(Ikke-senior)

Ved at udarbejde en livsfasepolitik frem for kun at lave en seniorpolitik
undgir man ogsd, at andre medarbejdergrupper foler sig overset.

Jamen, jeg tror, at bide de andre medarbejdere og seniorerne selv
tenker: ’Jamen, hvorfor skal vi lige kun tale om seniorer, hvad
med de andre?” Seniorerne har behov for fleksibilitet, men det har
bornefamilierne ogsé, eksempelvis. (Ikke-senior)

Det kan ligeledes tzenkes, at medarbejdere, der ikke er seniorer, bedre kan
se rimeligheden i, at seniorerne fx fir nogle ekstra fridage, nir de ser
livsfasepolitikken i en sammenhang. Da vil de kunne se, at medarbejdere
med bern eksempelvis kan have omsorgsdage og barnets forste sygedag, og
at der derfor ikke er noget urimeligt i, at en zldre medarbejder fx har ret
til nogle ekstra fridage.

Ved udarbejdelsen af en livsfasepolitik vil der givetvis vere nogle
behov, der gir igen mellem de forskellige medarbejdergrupper. Fx er det
tenkeligt, at samtlige medarbejdergrupper kan have behov for gget flek-
sibilitet, for mulighed for at tage orlov eller for at reducere antallet af
arbejdstimer m.m. Imidlertid vil der ligeledes vere behov og ensker, der
knytter sig mere specifike til de enkelte grupper. Eksempelvis kan medar-
bejdere med bern have behov for at kunne blive hjemme med et sygt barn,
og seniorerne kan have gnsker om en ligelig fordeling af kursusmidlerne,
sd der reelt er lige adgang til kompetenceudvikling. En af de store udfor-
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dringer ved udarbejdelsen af en livsfasepolitik er at finde muligheder for
hver enkelt medarbejdergruppe. Her er vejen frem, ifelge de interviewede,
der har arbejdet med at udforme en politik, en dben dialog med de for-
skellige medarbejdergrupper for at afdekke de forskellige behov. En anden
udfordring er naturligvis, at der inden for hver gruppe skal tages hojde for,
at gruppen bestér af ansatte, hvis dromme, onsker og behov kan vere vidt
forskellige. En senior gnsker maske kompetenceudvikling, en anden job-
afvikling, mens en tredje dremmer om jobrotation.

I den forbindelse er en vasentlig udfordring, der serligt gelder
den del af livsfasepolitikken, der omhandler seniorpolitikken, at gore mu-
lighederne tilstrekkeligt udviklingsrettede. Blandt de arbejdspladser, der i
dag har nedfeldet en seniorpolitik, er der en tendens til, at der primert
bliver taget hensyn til de seniorer, der onsker afvikling. Politikken giver
miéske mulighed for at gd ned i tid, for at fi lettere arbejdsopgaver, for
ekstra fridage el.lign. Imidlertid kan det virke vanskeligere at finde pa
tiltag, der retter sig mod de seniorer, der onsker udvikling frem for afvik-
ling. Resultatet af dette bliver séledes ofte, at der i seniorpolitikken er en
rekke muligheder for dem, der onsker afvikling, mens det kniber mere
med varktojer for dem, der gnsker hjelp til fortsat udvikling. En medar-
bejder, der har deltaget i arbejdet med udformningen af en seniorpolitik,
giver folgende beskrivelse af problemet:

Udfordringen har ogsd veret, sidan set i bakspejlet ... at fi den
[seniorpolitikken] mere udviklingsrettet. Vi har indtil videre fire
ordninger for seniorer, og det er meget retrate og afvikling. (Ikke-
senior)

Et relevant sporgsmdl bliver i denne forbindelse, hvorvidt hensynet til
dem, der gnsker afvikling, kan ende med at blive en barriere for udvik-
lingen. En seniorpolitik, der giver gode muligheder for afvikling, kan
madske virke som en indirekte opfordring til seniormedarbejderne om at
begynde at overveje deres tilbagetrekning frem for at overveje deres fort-
satte udvikling. Endvidere kan man forestille sig, at ogsd de andre med-
arbejdere begynder at tage for givet, at seniorer nok ensker afvikling, hvis
seniorpolitikken udelukkende leegger op til dette. Der er sdledes fare for, at
afvikling af seniorer bliver en form for selvopfyldende profeti, hvis ikke
arbejdspladsen serger for ogsé at have udviklingsorienterede tiltag indar-
bejdet som en del af seniorpolitikken.
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Et andet forhold, arbejdspladserne med fordel kan vare opmark-
som pd, er seniorpolitikkens tilgengelighed. En klar og lettilgengelig se-
niorpolitik bevirker, at seniorerne ved, hvad de kan forvente, og hvad de
har krav pd. Under interviewene med sdvel seniorer som ikke-seniorer var
der flere, der ytrede onske om, at arbejdspladserne automatisk burde in-
formere medarbejderne om deres muligheder, nér de faldt ind under nye
kategorier i institutionens politik. “Man burde 2 at vide, at nu er du 55,
sd er der de muligheder, og nu er du 62, s er der de muligheder”, som en
af seniorerne formulerer det. Ifolge flere af de interviewede medarbejdere
er det altsd ikke tilstreekkeligt, at politikken er tilgengelig, eksempelvis pd
institutionens hjemmeside. Arbejdspladsen kan nemlig ikke tage for givet,
at seniorerne selv sztter sig ned og finder de relevante informationer, og da
slet ikke den gruppe af seniorer, som ikke foler sig fortrolige med inter-
nettet.

Opsummerende kan det séledes siges, at seniorpolitikken ber vare
let tilgengelig, og information om medarbejdergruppernes muligheder
skal gerne ske pr. automatik. Desuden kan det vere fordelagtigt at udar-
bejde seniorpolitikken som en integreret del af en livsfasepolitik, og at
arbejdspladserne under udarbejdelsen af seniorpolitikken ber vare op-
mearksomme pd, hvordan den kan blive mere udviklingsrettet.

AT FORE EN ABEN DIALOG OM
ARBEJDSPLADSENS BEHOV OG
FREMTIDIGE UDFORDRINGER

Et andet forhold, der kan virke befordrende for fastholdelsen, er ifolge de
interviewede muligheden for en dben dialog. Med dette henvises der til, at
ledelsen skal gi ind i en dben dialog om arbejdspladsens fremtidige ud-
fordringer og behov. Ved at gore det eksplicit, hvorfor udviklingen er
nedvendig for arbejdspladsen, og hvilke kompetencer der konkret er be-
hov for at udvikle, er det sandsynligt, at seniorerne bedre kan se formalet
med deres egen kompetenceudvikling. En dben dialog giver seniormedar-
bejderne mulighed for at tenke langsigtet, bdde hvad angér egen fremtid
pd arbejdspladsen, og hvad angir arbejdspladsens fremtid som helhed.
Netop seniorerne har miske et serligt behov for at involvere sig i arbejds-
pladsens fremtidsudsigter, da det ellers kan vere narliggende for denne
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gruppe at tenke: 'Det er lige meget for mig — for jeg holder alligevel snart

op’.

Under fokusgruppen med ledere kom det endvidere frem, at flere
opfattede deres seniormedarbejdere som meget ansvarstagende. Det er
tenkeligt, at nogle seniorer i hejere grad vil fele sig forpligtet til en vis
udvikling og fremdrift i arbejdsopgaverne, hvis de fir et klarere billede af
arbejdspladsens fremtid og af udviklingens nodvendighed. Ifelge en af de
yngre medarbejdere kan det tilsyneladende knibe med motivationen for

udviklingen hos nogle af de @ldre kollegaer:

Man har ikke et fremtidsperspektiv ... for ar tilbage var der en, der
skrev en bog om offentligt ansatte, og den hed Bare det holder min
tid ud .. Det er maske lidt holdningen blandt medarbejderne her,
atvi har ikke lyst til ubehagelige 22ndringer, s vi prover pi at sidde
pa henderne og sd hibe pa, at det holder vores tid ud. (Ikke-

senior)

Maske kan en dben dialog om de udfordringer, arbejdspladsen stir over
for, virke motiverende for de seniorer, som ikke umiddelbart kan se for-
mélet med lobende udvikling. I hvert fald vil det givetvis gavne fasthol-
delsen, hvis ledelsen sztter ord pd, hvor arbejdspladsens interesse og behov
for kompetenceudvikling ligger. En senior opfordrer siledes ledelsen til at
melde abent ud:

Maiske kunne man vere rlig .. og sige: "Ved I hvad, vi er under
pres, vi skal dygtiggore os, og vi skal folge med tiden, og vi skal
udvikle os. Vi er i konkurrence med en masse andre ... vi har ikke
andre udveje’. (Senior)

Sagt med andre ord ber det altsd gores eksplicit, hvad senioren selv fir ud
af udviklingen, og hvorfor udviklingen er vigtig for arbejdspladsens frem-

tid.
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AT SORGE FOR AT TILEQRE DE
RESSOURCER, DER GAR FRA, NAR EN
SENIOR TAGER EN FRIDAG ELLER GAR
NED I TID

Et andet forhold, som ledelsen pé arbejdspladserne med fordel kan vere
opmarksom pd, er at fi tilfort den samme mangde ressourcer, som gir fra,
ndr en senior eksempelvis tager en fridag eller gir ned i tid. I de tilfelde,
hvor der ikke bliver tilfort ressourcer ved seniorens fraver, er der fare for,
at senioren ikke tor gore brug af de muligheder, han eller hun reelt har. Det
fremgik siledes af interviewene, at nogle seniorer vagrer sig ved at tage fri
eller ga ned i tid af frygt for, at bunkerne blot vokser til uanede hejder
under fraveret. En anden frygt kan gi pa kollegaernes reaktion. Som
eksempel pé dette kan navnes en statslig institution, hvor det er aftalt, at
medarbejdere, der er fyldt 62 4r, kan fi nogle ekstra fridage. Seniorerne pa
institutionen er udmearket klar over muligheden for ekstra fridage, men
bekymringen for kollegaernes reaktion, hvis fridagene holdes, har tilsyne-
ladende afholdt nogle fra at benytte muligheden:

Jeg tror, det eneste man rigtig har bidt merke i .. det er det her
med seniorfridage. Det tror jeg nok, alle ved. Men det har givet
anledning til nogle problemer .. Jeg ved, jeg har talt med nogle,
som simpelthen har undladt det, fordi de vidste, der var sd meget
at lave, at det kunne maske godt give lidt sure miner. Altsd hende
pa 62, hun er lige sa frisk som hende pa 57, sd hvorfor skulle hun
gé og fise den af? (Leder)

I tilfeelde af at senioren ikke tor benytte eksempelvis de ekstra fridage af
frygt for kollegaernes reaktion, fordi arbejdsbunkerne vokser under frave-
ret “nu vokser bunkerne, fordi nu har hun taget de der mimredage, hun
har”, som en leder formulerer det er der fare for, at senioren i stedet veelger
helt at forlade arbejdsmarkedet. Derfor kan det vare af afggrende betyd-
ning, at man pd arbejdspladsen serger for at fi tilfort den samme mangde
ressourcer, som bliver frataget som folge af nedtrapningen:

Nir en kvinde tager et drs barselsorlov, sé er der ikke nogen, der

er 1 tvivl om, at si skal vi have en anden ind i mellemtiden. Hvis
en senior fx siger .. jeg vil altsd godt se Nepal .. det tager et par
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méneder ... det vil jeg have orlov til, s& skal man preve at skaffe en
anden arbejdskraft i den periode, fordi ellers si duer det ikke.
(Leder)

P4 arbejdspladserne kan ledelsen derfor se pa, hvilke muligheder der er for
at tilfere de samme ressourcer, som der fratages, nar en senior eksempelvis
gir ned i tid eller holder fri. Her kunne man fx overveje at ansatte en
person i fleksjob, da der er en oplagt mulighed for at lade folk i fleksjob

arbejde de timer, som seniorerne gnsker at holde fri.

AT GIVE TID OG PLADS TIL
ERFARINGSUDVEKSLING

I lobet af de udferte interview blev det flere gange papeget, at seniormed-
arbejdere ofte har en stor portion viden og erfaring at bidrage med pa
arbejdspladserne. Dette betragtes som en stor styrke, og erfaringen gelder
ikke blot det rent faglige, men ogsa ren og sker livserfaring. Som eksempel
pa dette giver en leder folgende beskrivelse af, hvad der karakteriserer en
seniormedarbejder:

Det er .. en medarbejder med en stor erfaring. Bide en faglig
erfaring, men ikke mindst ogsd en personlig erfaring, og det, synes

jeg helt sikkert, [giver]en rigtig god medarbejder. (Leder)

P4 Det Kongelige Teater har man netop sat fokus pd seniorernes mange
erfaringer. Teatret har i den forbindelse kort et erfaringsprojeke, der hand-
lede om at identificere og videregive den essentielle hindverksmassige
viden, som erfarne medarbejdere besidder. Pa Det Kongelige Teater er der
medarbejdere, der kan nogle unikke hidndvark, eksempelvis hvad angir
blomsterdekorationer, udarbejdelse af rekvisitter, kostumer og parykker
m.m. Formalet med erfaringsprojektet var siledes “at motivere og kvali-
ficere de erfarne medarbejdere til at udtrykke, opbevare og videregive deres
unikke erfaringer inden for et givent fagomride”.!

Mere konkret var malet at f3 videregivet de dyrebare erfaringer til
de yngre kollegaer, eksempelvis i form af en drejebog, s vigtig viden ikke

1. Formuleringen er hentet fra Det Kongelige Teaters selvevaluering af projekeet.
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gik tabt, hvis en erfaren medarbejder skulle trekke sig tilbage. Som eks-
empel pd dette kan navnes en erfaren medarbejder, der via en udferlig
drejebog med tekst og billeder dokumenterede, hvordan man lavede et
bjernehoved.

Umiddelbart kunne man forledes til at tro, at sidanne tiltag netop
ikke vil virke befordrende pa fastholdelsen, for nér senioren har givet sin
vigtige viden fra sig, er der méske ikke leengere samme behov for at holde
pa vedkommende. Imidlertid er det omvendte scenarium mere sandsyn-
ligt. Netop ved at sette fokus pd de mange ofte uerstattelige erfaringer,
nogle seniorer sidder inde med, bliver det &benlyst, at der er brug for
seniorerne og deres erfaringer, og dette kan tankes at virke befordrende pa
fastholdelsen.

Her er det i hoj grad en opgave for den enkelte arbejdsplads at give
plads og tid til, at erfaringsudvekslingen kan finde sted. Som beskrevet i
nedenstdende citat fir arbejdspladserne ikke altid sat den tid af, der er
nodvendig for, at erfaringsdelingen kan foregi:

Arbejdspladsen skal give seniorerne plads og tid til den erfarings-
udveksling eller den erfaringsdeling, som skal finde sted .. Der er
en tendens til, at alting skal g& meget sterkt pd arbejdspladserne i
dag, og jeg synes, i hvert fald pa den arbejdsplads jeg er pd, der
bliver der stillet lige store krav til, om du er en yngre medarbejder
eller en ldre medarbejder. Men samtidig bliver der ogsa stillet
krav til, at de zldre medarbejdere, de skal vare meget mere
fremme i skoene med at dele den viden, de har. Der bliver bare
ikke givet dem tid til det, og det kan altsd godt tage tid og hjelpe
de unge medarbejdere lidt mere .. det er ikke noget, man altid
bare lige kan putte ind i den normale arbejdstid. (Ikke-senior)

Derfor kunne det vare en idé at afsette et antal timer til erfaringsudveks-
ling, og disse timer kunne s& eksempelvis bruges til at f nedfzldet nogle
af de vigtige erfaringer, til mundtligt eller via praksis at f& videregivet dem
til de yngre eller til at sette gang i mentor- eller coach-forleb m.m. Det er
hojst sandsynligt, at de timer, der eventuelt afsattes til erfaringsudveksling,
og som vil vere en udgift i forste omgang, pé lengere sigt vil kunne betale
sig for arbejdspladsen. De kollegaer, der efterfolgende overtager seniorens
arbejdsopgaver, skal ikke bruge lige s lang tid pa at satte sig ind i opga-
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verne og pd at finde ud af, hvordan de forskellige opgaver loses mest
hensigtsmassigt.

I forbindelse med diskussionen om erfaringsdeling kom flere af de
interviewede imidlertid ind pd, at ’viden er magt. Dette kan vare en
barriere for erfaringsudvekslingen, eftersom nogle medarbejdere kan have
en opfattelse af, at sd leenge de sidder inde med en unik viden, er deres
position ikke i fare. En senior gav folgende beskrivelse af problemet:

Virkeligheden er jo nok, at folk .. nir de er der i trediverne og
fyrrerne samler oplysninger omkring sig for at fi sidan ’off the
record’ en eller anden magtposition, hvor de sidder med nogle
oplysninger, og sé er det s& sporgsmélet om at narre dem til nér de
narmer sig min alder at give dem fra sig igen. (Senior)

Fordi viden er magt, kan det vare pd sin plads at gore erfaringsdelingen
mere eller mindre obligatorisk. Ikke forstdet pd den made, at senioren for
alt i verden skal tvinges til at give sin viden fra sig, men forstdet sdledes, at
erfaringsdelingen med fordel kan formaliseres i storre eller mindre grad.

[Det handler om] at formalisere strukturen, sddan s ingen lige-
som foler det som en overraskelse, at ndr man bliver x antal ir,
eller ndr man besidder en eller anden form for post, hvor man
ligesom sidder inde med noget viden, at man s ogsd som en del
af strukturen overleverer den viden til andre, uden at fi den for-
nemmelse, at det er tid til at slippe af med folk. (Senior)

En méide at formalisere erfaringsdelingen pd er som nevnt at afsette spe-
cifikke timer til videndelingen. Ved at formalisere erfaringsdelingen kan
det ligeledes teenkes, at man mindsker sandsynligheden for, at seniorerne
ser opfordringen til erfaringsdelingen som et vink med en vognstang om,
at de snart skal erstattes:

Man kan ikke se bort fra, at man afgiver noget magt, si derfor s&
md man ligesom forsege at formalisere det, sidan sa man kan

afgive det trygt. (Senior)

Opsummerende kan det sdledes siges, at en arbejdsplads, med fordel kan
sorge for at sztte tid af il erfaringsudvekslingen, da dette er med til at
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synliggere seniorernes kompetencer og det, at der er brug for dem. Ud-
fordringerne for arbejdspladserne bliver i den forbindelse at undgi, at
senioren ser opfordringen til erfaringsdeling som et udtryk for, at de snart
skal erstattes af en yngre medarbejder.

AT TAGE EN SENIORSAMTALE

Et vigtigt redskab til at afdekke den enkelte seniors ensker og behov er
medarbejderudviklingssamtalen (MUS). Et vaesentligt sporgsmil, der kan
diskuteres i den forbindelse, er, hvorvidt der ved MUS skal stilles nogle
serlige spargsmal, ndr en medarbejder (ifolge arbejdspladsens definition) i
kraft af sin alder falder ind under seniorkategorien. Sagt med andre ord:
Skal MUS automatisk blive til en SUS-samtale (seniorudviklingssamtale),
og skal en eventuel seniorsamtale vare obligatorisk?

I afsnittet ovenfor om at give tid og plads til erfaringsudveksling
blev det beskrevet, hvorfor der kan vare en vis fornuft i at formalisere
erfaringsudvekslingen. Det er i forleengelse heraf nerliggende at tro, at det
ogsa vil vaere fornuftigt at formalisere seniorsamtalerne, da man her opnar
nogle af de samme fordele, som fx at undgd, at senioren ser samtalen/
erfaringsdelingen som en ubehagelig overraskelse. Man kan ligeledes fore-
stille sig, at en obligatorisk samtale ikke p& samme méde ville virke som en
opfordring til tilbagetrekning som en seniorsamtale, der udelukkende blev
taget op efter lederens ’gefiihl’. Derudover kunne man argumentere for, at
det vil vare gavnligt at have en obligatorisk seniorsamtale, da man herved
fir lejlighed til at fi debatteret seniorens onsker og behov. En obligatorisk
seniorsamtale vil méske bevirke, at de seniorer, som ikke selv henvender sig
med deres onsker, fir muligheden for, at der bliver spurgt til dem.

Der er dog ogsé argumenter for, at seniorsamtaler ikke bor vare
obligatoriske, men i stedet ber tages op efter behov. P4 en statslig arbejds-
plads, hvor man har serlige MUS-skemaer til seniormedarbejderne, for-
talte en af lederne, hvorfor de havde besluttet ikke at gore seniorskemaerne
til en obligatorisk del af samtalen:

Vi har nogle specielle MUS-skemaer til det. Men vi vedtog faktisk
pa et mode, at vi godt kunne droppe det. Netop hvis vi mener, at
en senior ikke adskiller sig fra andre andet end pé débsattesten, s&
skal der heller ikke tages nogen specielle hensyn. (Leder)
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En af &rsagerne til beslutningen var, at det kunne virke akavet og tolkes
som en opfordring til tilbagetrekning, nir senioren pludselig skulle for-
holde sig til de serlige seniorsporgsmal:

Specielt forste gang: "Nih, nu skal vi snakke pd en anden maéde,
fordi nu er du blevet en gammel knark’, det ville man nok sidan
gerne undgd, det der .. Hvis man nu tilfeldigvis bliver 60, hvis
man har tenke sig at blive ved, til man er 70, s er der jo masser
af tid endnu, og hvorfor skal man si begynde at snakke om de
ting, medmindre vedkommende selv kommer og ensker det. Det
er ikke noget, der skal presses ned over nogen. (Leder)

Der er siledes fordele og ulemper ved savel den obligatoriske som den ikke
obligatoriske seniorsamtale, og her md det vaere op til den enkelte arbejds-
plads at vurdere, hvilken model der vil vere mest gavnlig for netop deres
seniorgruppe.

AT GIVE SENIORERNE MULIGHED FOR
EKSTERN SENIORRADGIVNING

En arbejdsplads kan tillige give seniorerne mulighed for ekstern senior-
radgivning. Med dette menes, at senioren fir mulighed for at diskutere sin
fremtid péd arbejdspladsen med en ekstern ridgivningskonsulent. Det er
sandsynligt, at seniorer kan have problemer eller onsker, som de i forste
omgang ikke har lyst til at konfrontere deres overordnede med. Det kan
cksempelvis vare folelsen af ikke leengere at kunne honorere jobkravene.
Det kan ogsd vare en senior, som gnsker at gd ned i tid eller at komme pé
efteruddannelse, der har behov for at vende mulighederne med en ekstern
konsulent, for de henvender sig til deres leder. P4 to af de arbejdspladser,
der deltog i undersogelsen, har seniorerne mulighed for ekstern supervi-
sion. P4 Kofoeds Skole har man eksempelvis skabt et 'vaksthus’, hvor
senioren med en ekstern konsulent kan fa klarlagt, hvilke ressourcer og
kompetencer der kan plejes og udvikles i seniorperioden. P4 lignende vis
har man pa Flidestation Korser oprettet en anonym ridgivningstjeneste,
hvor senioren kan diskutere planer og ensker for fremtiden.

I den forbindelse er det naturligvis en fordel, hvis den eksterne
konsulent har et godt kendskab til den pagzldende arbejdsplads, sa rad-
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giveren ved, hvilke kurser, aftrapningsordninger el.lign. der kunne vere
relevante. Selvom en ekstern konsulent ikke har et dybt kendskab til den
pageldende arbejdsplads, kan ekstern supervision alligevel vare til gavn.
Fx vil konsulenten kunne hjzlpe senioren til at fi klarhed over egne res-
sourcer og kompetencer, og konsulenten kan hjzlpe senioren med at f2 sat
ord pd planer og ensker for fremtiden.

AT SIGNALERE TYDELIGT, AT DER ER
BRUG FOR SENIOREN, OG HUSKE AT
ROSE

Den sidste idé, vi har valgt at treekke frem, bestdr i, at ledelsen pd en
arbejdsplads tydeligt kan signalere, at der er brug for seniorerne, og huske
at rose dem. Fra ledelsens side drejer det sig om at signalere, at ’det er godt,
du er her’, og 'vi setter pris pd din arbejdskraft’. Som en leder forteller, er
holdningen hos seniorerne ofte: "Hvis der er brug for mig, s& bliver jeg,
hvis ikke de har brug for mig, si gir jeg’.

I afsnittet om at give tid og plads til erfaringsudveksling blev det
beskrevet, hvordan en arbejdsplads med fordel kan sorge for at sztte tid af
til erfaringsdelingen, fordi dette er med til at synliggere seniorernes kom-
petencer og det, at der er brug for dem. Ledelsen kan ogsd benytte MUS
til at gore det klart for senioren, at deres arbejdskraft er af stor vardi for
arbejdspladsen. Ved MUS kan lederen legge vegt pd de kompetencer, den
enkelte senior iser bidrager med, og fortalle, hvorfor der er brug for den
pagzldende medarbejder i fremtiden. Ud over et oget fokus pa erfarings-
udveksling og en vaerdsattelse af seniorens arbejdsindsats til MUS handler
det selvfolgelig ligeledes om, at ledelse og kollegaer ogsé i dagligdagen skal

give seniorerne en fornemmelse af, at der er brug for dem.

HVORFOR FASTHOLDE SENIORERNE?

Det er tidligere blevet beskrevet, hvorfor det er i samfundets interesse at
fastholde seniorer pa arbejdsmarkedet. Men hvorfor er det ligeledes i den
enkelte arbejdsplads’ interesse at fastholde seniorerne? Man kunne med
rette sporge, om det ikke blot vil péfere arbejdspladserne ekstra udgifter,
hvis de skal realisere nogle af de navnte idéer. De skal sette tid af il
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erfaringsudveksling, de skal satte tid af til at udarbejde en livsfasepolitik,
de skal sztte penge af til seniorernes kompetenceudvikling m.m.

Det blev imidlertid fremhavet i interviewundersogelsen, at flere
forhold taler for, at det rent faktisk vil kunne betale sig for de enkelte
arbejdspladser. For det forste har seniorerne nogle karakteristika, som gor,
at de kan bidrage med noget serligt p& arbejdspladserne. I kraft af, at en
seniormedarbejder ofte har veret ansat pd arbejdspladsen gennem en ar-
rekke eller i det mindste som oftest vil have opbygget et indgdende kend-
skab inden for sit eget fag, kan seniorer ifelge de interviewede bidrage med

folgende pé en arbejdsplads:

*  De kan have en stor viden

* De kan have stor erfaring sdvel fagligt som menneskeligt

¢ De kan vere et fagligt fyrtdrn

¢ De kan udvise kontinuitet og stabilitet pa arbejdspladsen

*  De kan veare kulturbarere de kender arbejdspladsens historie
*  De kan have et stort netvaerk

* De kan tage ansvar

*  De kan udvise en hej arbejdsmoral

¢ De kan udvise ro og overblik.

For det andet kan det teenkes, at de yngre kollegaer fir storre lyst til at blive
pa den pageldende arbejdsplads, nir de kan se, at det er en arbejdsplads,
som ogsa tager hind om de @ldre medarbejdere. Med andre ord kan en
indsats for at fastholde seniorerne tenkes at f3 en afsmittende effekt pa
fastholdelsen af de yngre medarbejdere.

Endelig kan det papeges, at flere af de nevnte idéer ikke kun vil
komme seniorerne til gode. De gvrige kollegaer kan ligeledes fi gavn af, at
der tilfores ressourcer, nir en senior tager en fridag eller gir ned i tid, at
arbejdspladsen udformer en livsfasepolitik, eller at der gives plads og tid til
erfaringsudveksling.

En indsats rettet mod at forgge seniorernes arbejdsglede med det
formal at forleenge deres arbejdsliv er saledes ikke alene til gavn for sam-
fundsekonomien og for senioren selv, men kan ogsé blive til gavn for den
enkelte arbejdsplads og for kollegaerne.
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Figur B.1
Erhvervsfrekvens for 60-69-arige maend. Udvalgte OECD-lande, OECD i
alt og EU19? j alt, 2003. Procent.
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Anm.: @ EU19 omfatter de 15 oprindelige medlemslande i EU samt fire af de nye medlems-
lande i EU, som ogsé er med i OECD, nemlig Tjekkiet, Ungarn, Polen og Slovakiet.
Kilde: OECD
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Figur B.2
Erhvervsfrekvens for 60-69-arige kvinder. Udvalgte OECD-lande, OECD i
alt og EU19? i alt, 2003. Procent.
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Anm.: @ EU19 omfatter de 15 oprindelige medlemslande i EU samt fire af de nye mediems-
lande i EU, som ogsé er med i OECD, nemlig Tjekkiet, Ungarn, Polen og Slovakiet.
Kilde: OECD.
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