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Forord

Hovedtemaet for forprosjektet har vert arbeidsgivernes sosiale ansvar for & rekruttere ar-
beidstakere med sysselsettingsproblemer og for & forhindre tidlig avgang fra arbeidslivet.
Vi har serlig fokusert pa innvandreres og eldre arbeidstakere.

Dette notatet gir en forelopig oversikt over statens seniorpolitikk pd bakgrunn av en
underspkelse blant statlige virksomheter som sysselsetter arbeidstakere over 55 ar i 2002.
Undersgkelsen er en del av et storre prosjeke Fafo gjennomforer for Arbeids- og adminis-
trasjonsdepartementet om tidlig pensjonering og seniorpolitikk i staten. Formalet med
otatet er 4 kartlegge om og i hvilken grad de har iverksatt sazrlige tiltak rettet mot eldre
arbeidstakere, og om det synes & veere noen sammenheng mellom arbeidsgiverrepresen-
tantenes holdninger, problemsforstielse og de seniorpolitiske tiltakene som er tatt i bruk.
Beskrivelsene vil vere nyttig i forhold til & klargjere hva som kan vere interessante temaer
3 forfelge i hovedprosjektet.

Arbeidsnotatet utgjor ett av tre arbeidsnotater som utgis i forbindelse med forprosjek-
tet. At det er et arbeidsnotat vil si at det inneholder forelgpige resultater av undersgkelser
og forarbeider som vi senere tar sikte pd & publisere som artikler og rapporter. De to andre
arbeidsnotatene inneholder henholdsvis en beskrivelse av inkluderende arbeidsliv pa norsk
sammenlignet med situasjonen i henholdsvis Danmark og Nederland, og en forste opp-
summering av begrepet «inkluderende arbeidsgivere», slik norske arbeidsgivere selv opp-
fatter denne rollen. Forprosjektet er finansiert av Norges forskningsrdd over arbeidslivs-
programmet. Deler av materialet fra dette notatet vil ogsd inngd i en rapport om
tidligpensjonering og seniorpolitikk i staten, som utgis hesten 2003.

Til slutt vil jeg takke Wigdis Andresen og Finn Bjernar Lund i Arbeids- og administra-
sjonsdepartementet og forsker Axel W. Pedersen, for kommentarer til et notatutkast, og

Bente Bakken, ved Fafos publikasjonsavdeling, for korrektur og ferdigstilling.
Oslo, juni 2003

Tove Midtsundstad

Prosjektkoordinator






Innledning

Til tross for skende ledighet i dag forventes det en tiltagende mangel pa arbeidskraft i de
kommende tidrene. Samtidig taper offentlig sektor stadig flere og yngre seniorer. Tidlige-
re analyser av registerdata viser at eldre arbeidstakere i staten og i skolen forlater arbeids-
livet fra fem til seks ar for folketrygdens aldersgrense pd 67 4r.! En av tre yrkesaktive 50-
dringer gar av for de runder 62 &r og har rett til AFP, og halvparten i aldersspennet mellom
62 og 65 dr. Bare en av fem yrkesaktive 50-aringer er fortsatt yrkesaktive nir de runder
65 ar (Midtsundstad 2001).2

Vi vet likevel lite om hvilke tiltak som kan vere effektive virkemidler for 4 forlenge yr-
keskarrieren blant statsansatte og forhindre utstating av eldre arbeidstakere. Vi har derfor
gjiennomfert en storre studie av tidligpensjoneringsproblematikken og seniorutfordrin-
gen i staten pd oppdrag fra Arbeids- og administrasjonsdepartementet for 4 f3 et grep om
«hvor skoen trykker» og hva som kan vare egnede méter 4 hindtere tidligpensjonsutfor-
dringene pd. Dette notatet gir en forste oversikt over personalpolitikken overfor eldre ar-
beidstakere og tiltaksbruken, slik den var i 2002. Vi redegjor ogsa kort for arbeidstaker-
nes opplevelse av arbeidsmiljo og aldersdiskriminering, samt deres vurdering av ulike
seniortiltak. Fafo vil senere utgi en rapport som gir en bredere analyse av arsakene til tid-
ligpensjoneringen blant statsansatte, hvor vi blant annet ser avgangen i sammenheng med
arbeidsmiljo, opplevd diskriminering, ledelsens holdninger til eldre, eldres omstillings-
erfaring og — ikke minst — virksomhetenes tiltaksbruk, i tillegg til klassiske «pull»- og «push»-
faktorer som trekk ved pensjonssystemet, familizre rammebetingelser samt den enkeltes
helse, ekonomiske situasjon og yrkes- og utdanningslep (Midtsundstad 2003b).

Hovedmalet med den etterfolgende gjennomgangen er & gi en kort oversikt over sta-
tens seniorpolitikk. Neermere bestemt har vi kartlagt:

1. tiltaksspekteret rettet mot eldre arbeidstakere i staten,

2. de erfaringer etatens personalansvarlige har med eldre arbeidstakere generelt — og litt
om eldre arbeidstakeres erfaringer med staten som arbeidsplass, samt

3. hva henholdsvis arbeidsgiverne og arbeidstakerne tror skal til for & endre tidligpensjo-
neringstrenden.

! Det er her tatt hensyn til at noen gir av med delpensjon.

? Dette er tilfellet hvis vi tegner en overlevelseskurve for en hypotetisk kohort 50-aringer med basis i
data om faktisk pensjoneringsatferd blant 50—70-&ringene i 1999.



Data

Dataene som refereres er hentet fra to surveyer Fafo har gjennomfert for Arbeids- og ad-
ministrasjonsdepartementet om tidligpensjonering og seniorpolitikk i staten. Hovedsur-
veyen kartlegger eldre arbeidstakeres pensjoneringsmenster og drsaker til tidlig avgang med
utgangspunkt i en undersgkelse blant 1800 tidligere og nivarende arbeidstakere. Svare-
ne som 1 hovedsak refereres i dette notatet baserer seg, derimot, pa telefonintervju med de
personalansvarlige i de statlige virksomhetene disse arbeidstakerne har vert eller er ansatt
i, med unntak for ansatte i politi og forsvar.® Arbeidstakerutvalget derimot, omfatter alle
arbeidstakergruppene.

Personalledersurveyen dekker dermed arbeidsplassene til et representativt utvalg pa 1155
navarende og tidligere statsansatte mellom 59 og 65 dr, som alle var i arbeid i staten som
55-aringer. Utvalget er slik sett representativt for statlige virksomheter som har hatt eldre
arbeidstakere ansatt i lopet av det siste tidret.

Da vi bare har svar fra 303 personalansvarlige og opplysningene fra de samme etatene
kommer fra personalansvarlige pa ulike forvaltningsnivd, har vi ikke foretatt separate ana-
lyser for de ulike etatsomradene. Vi har i stedet valgt & gruppere de statlige etatene/virk-
somhetene etter type arbeid/virksomhet. Vi skiller mellom 1) tjenesteyting og produksjon,
2) administrasjon, saksbehandling og forvaltning, og 3) undervisning og forskning. Forst-
nevnte omfatter forstelinjetjenesten i blant annet Aetat og trygdeetaten, samt vegvesenet.
Undervisning og forskning omfatter alle hogskolene, universitetene og de statlige fors-
kningsinstituttene. De resterende; departementene, direktoratene m.v. har administrasjon
og forvaltning som sin hovedvirksomhet (for en nzrmere oversikt se vedlegg 1).

3 P4 grunn av mangelfulle registeropplysninger i SPK om lokalt gjenestested for ansatte i politi og forsvar
har vi kuttet ut disse fra virksomhetsundersokelsen. Mange av de spersméilene som berores i underse-
kelsen er ogsd mest relevante for virksomheter som har mulighet til & pavirke tidligpensjoneringen. Det
vil si hvor tjenestepensjon med sraldersgrense ikke er utbredt.

# Svarene er derfor veid, da flere av arbeidstakerne kan ha samme arbeidsgiver (personalansvarlige).



Del 1 Seniorpolitikk og tiltaksspekter

Rundt halvparten av de 303 statlige virksomhetene pa ulikt nivé som deltok i denne under-
sokelsen hadde i august 2002 undertegnet en samarbeidsavtale om et mer inkluderende
arbeidsliv (IA-avtale). Disse virksomhetene dekket nesten 30 prosent av vart arbeidstaker-
utvalg. Ytterligere en fjerdedel forventet & undertegne en avtale i neermeste framtid, mens
en femtedel ga uttrykk for at de ennd ikke visste sikkert hva deres virksomhet ville gjore.

[A-avtalens tre hovedmal er 4 redusere sykefraveret, oke integreringen av yrkeshem-
mede og ke den forventede pensjoneringsalderen. For & oppnd dette ensker en gjennom
samarbeidsavtaler pd den enkelte virksomhet & dels pélegge og dels oppmuntre til iverk-
setting av serskilte tiltak overfor henholdsvis sykmeldte, eldre, yrkeshemmede og perso-
ner med redusert funksjonsevne. Siden [A-avtalene i de fleste statlige virksomheter var av
relativt ny dato, eller ennd ikke var implementert, da vi gjennomferte vire telefonintervju
hesten 2002, har vi ikke hatt som hovedmal & kartlegge mulige virkninger av avtalen. Milet
var heller 4 kartlegge om og i hvilken utstrekning virksomhetene allerede hadde etablert
tiltak overfor de nevnte gruppene — det vil si uavhengig av [A-avtalen — og hvilke tiltak
dette i hovedsak dreide seg om. Denne studien fokuserte hovedsakelig pd tiltak overfor
eldre arbeidstakere, men vi har ogsa spurt virksomhetene om de hadde tiltak rettet mot
langtidssykmeldte og personer med redusert funksjonsevne. Slike tiltak er ikke seniortil-
tak, men vil ogsd vere relevante for mange eldre arbeidstakere. I tillegg kan utbredelsen
av slike tiltak kunne si noe om virksomhetens generelle bevissthet omkring helse-, miljo-
og sikkerhetsarbeid (HMS-arbeid), og behovet for forebygging og tilrettelegging for grup-

per av ansatte.

Tiltak overfor eldre arbeidstakere

I dette notatet er seniorpolitikk definert som alle former for tiltak eller virkemidler arbeids-
giver benytter seg av i den hensikt & forebygge tidligpensjonering og tidlig avgang blant
sine arbeidstakere. Vi har valgt 4 skille mellom tre hovedformer for tiltak: Forebyggende
tiltak, tilretteleggingstiltak og attraksjonstiltak. Forebyggende tiltak eller utviklingstilrak som
tar sikte pd 4 forebygge helseskader, eller tap av arbeidsevne og/eller arbeidsmotivasjon.
Slike tiltak omfatter blant annet tilbud om etter- og videreutdanning for 4 opprettholde
kompetansen, og tiltak som er innrettet mot 4 bevare den enkeltes fysiske og psykiske ar-
beidsevne og motivasjon, som for eksempel trim i arbeidstiden, hospitering, jobbrotasjon
og tilbud om andre og mer utfordrende arbeidsoppgaver. I utgangspunktet kan det vere
vanskelig 4 skille disse formene for tiltak fra virksomhetenes generelle forebyggende ar-
beidsmiljotiltak. T7lretteleggingstiltak er derimot tiltak som tar sikte pd & bete pa de helse-
skadene eller svekkelsene av arbeidsevnen som eventuelt har funnet sted, slik at den enkelte,



til tross for sin reduserte arbeidsevne, har mulighet til & fortsette i arbeid. Det kan dreie
seg om tilbud om lettere og/eller mindre krevende arbeid, kortere eller mer fleksibel ar-
beidstid, mulighet til & jobbe hjemmefra, mulighet til & ta ut delpensjon og lignende. I
tillegg har vi tiltak som tar sikte pé 4 gjore arbeidet mer attraktivt ved 4 gjore det mer lonn-
somt 4 jobbe lenger eller ved 4 gjore det lettere 4 kombinere onsket om mer fritid med
fortsatt arbeid. Vi har kalt disse for attraksjonstiltak. Til tiltak som kan eke lonnsomheten
ved arbeid framfor fritid herer for eksempel ekstra lonn eller pensjon hvis en stér lenger i
jobb, eller redusert pensjon hvis en gar av tidlig. Til denne gruppa herer ogsé tiltak som
fleksibel delpensjon, mulighet for ta ut lengre perioder med permisjon uten lenn og til-
bud om ekstra feriedager, samt ulike typer av stipendieordninger. Enkelte av tiltakene vil
ogsé vere delvis overlappende med det vi har kalt forebyggende tiltak. Det dreier seg serlig
om motivasjonstiltak av typen tilbud om nye og mer utfordrende arbeidsoppgaver eller
etter og videreutdanning.

Vi har tatt utgangspunkt i den nevnte tredelingen nar vi har kartlagt tiltaksspekteret,
og spurt om virksomhetene gjor noe for 4 holde pa eldre arbeidstakere ved for eksempel

& tilby henholdsvis:

* kortere arbeidstid med tilsvarende lonnsnedgang

* kortere arbeidstid kombinert med delvis AFP

* mer fleksibel arbeidstid

e mulighet for & jobbe hjemmefra i storre grad (hjemmekontor)

e ckstra feriedager (KFR. HTA - 2002)

e rett til lengre permisjoner uten lgnn

e ckstra lonn ved & std i jobb etter fylte 62 ar (KFR. HTA — 2002)
 omskolering eller etter- og videreutdanning til annet arbeid i virksomheten
* tilbud om mindre krevende eller annet type arbeid i virksomheten

e eventuelt andre tiltak

Seniorpolitiske tiltak

De aller fleste statlige etater oppgir at de tilbyr ett eller flere av de nevnte tiltakene for 4 fa
flere av sine eldre til 4 std lenger i jobb. Ut fra disse opplysningene jobber rundt 85 pro-
sent av de eldre arbeidstakerne i staten i en virksomhet med serlige tiltak rettet mot eldre
— eller de har jobbet i en slik virksomhet for de ble pensjonert.’

> Vi har ikke spurt arbeidstakerne om de kan oppgi hvilke tiltak deres virksomhet tilbyr, da det er tvil-
somt om de vil ha en komplett oversikt over dette, annet enn for de tilbudene de selv matte ha fite eller
blite tilbude. Svakheten ved & sporre bare arbeidsgiver eller personalleder er selvfolgelig at disse kan
overdrive tiltaksbredden, eller de kan nevne alle tiltakene de i prinsippet har mulighet til 4 anvende uten
at dette betyr at de aktivt anvender dem. Det finnes likevel fi alternative mater 4 f3 en samlet oversikt

pa.
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Ikke uventet er det de storste virksomhetene som oppgir 4 ha det bredeste spekteret av
tiltak. Dette kan enten bety at de har mer ressurser tilgjengelig til 4 utforme og hindheve
en aktiv personalpolitikk overfor sine seniorer, eller det kan skyldes at de har hatt flere ek-
sempler 4 ta av og derfor flere tiltak & nevne, da de rett og slett har flere arbeidstakere i de
aktuelle aldersgruppene og behovet derfor har meldt seg noe oftere.

Ser vi tiltaksaktiviteten i forhold til type virksomhetsomride, er det ferre innenfor de
omrédene vi har kalt tjenesteyting/produksjon (f.eks. Aetat og trygdeetat) enn innenfor
henholdsvis administrasjon og forvaltning (departementene, direktoratene m.v.) og un-
dervisning og forskning (hegskolene, universitetene og forskningsinstituttene) som opp-
gir 4 ha iverksatt tiltak. Vi vet imidlertid at vi har flere smd kontorer i Aetat og trygdeetat
enn i de gvrige virksomhetene vi opererer med, slik at rapportering om farre tiltak ogsd
kan skyldes virksomhetsstorrelse — mdlt i antall ansatte. Jamfer resonnementet over.

Ulike typer av tiltak

Figur 1 viser at de statlige arbeidsplassene i forste rekke tilbyr eldre arbeidstakere fleksible
arbeidstidslesninger, som delpensjon eller fleksibel arbeidstid, eller de tilbyr arbeidstaker-
ne overgang til mindre krevende arbeid. Forstnevnte kan bade oppfattes som et forebyg-
gende tiltak, et tilretteleggingstiltak og et attraksjonstiltak, mens sistnevnte vil vare et typisk

Figur 1 Andelen av eldre arbeidstakere som jobber i en virksomhet som har fglgende tiltak
overfor eldre arbeidstakere. Svarene er basert pa opplysninger fra deres personalledere. N=303
personalansvarlige, som dekker et representativt utvalg pa 1155 eldre arbeidstakere i staten i
2002.
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tilretteleggingstiltak for dem som allerede har helseplager eller redusert arbeidsevne. Ned-
enfor tar vi for oss de ulike tiltaksformene mer i detalj.

Delvis pensjonering

Siden 1. oktober 1997 har det vert mulig 4 ta ut delvis AFP. Det vil si at en har kunnet
kombinere enten 20 prosent AFP-pensjon med 80 prosent arbeid eller 40 prosent AFP-
pensjon med 60 prosent arbeid. Det vanligste er 4 ta ut en slik pensjonsdel i form av en
eller to fridager i uka. Etter august 2000 har det ogsé vert mulig & velge andre delpen-
sjonsprosenter, forutsatt at gjenverende arbeidstid minst er 60 prosent. Det har ogsa vert
mulig & velge andre tilpasninger enn ferre arbeidsdager per uke, for eksempel redusert
arbeidstid per dag eller flere mineder sammenhengende fri. Under ti prosent av delpen-
sjonistene 1 staten rapporterte at de har valgt andre tilpasninger enn farre dager per uke.

I utgangspunktet kan det derfor virke selvsagt at arbeidsgiver oppgir at eldre arbeids-
takere i staten, som jo omfattes av AFP-ordningen, gis mulighet til & kombinere arbeid og
pensjon, men 4 ta ut delvis AFP er ingen rettighet for arbeidstakere over 62 &r som er
omfattet av AFP-ordningen. Det er bare mulig & velge en delpensjonslgsning hvis arbeids-
giver godtar det. Oversikt over uttak av delpensjon tyder pd at svert mange statsansatte
gis en slik mulighet. I 2000 valgte rundt halvparten av dem som gikk av med AFP 62 4r
gamle delpensjon, og rundt 30 prosent av dem som gikk av med AFP det 4ret. Uttak av
delpensjon er likevel ingen entydig indikator pa hvorvidt arbeidsgiver stiller seg positiv til
delpensjonslesninger, da mange kan velge full pensjon selv om de gis en slik mulighet.

Uttak av delpensjon er mest utbredt i hogutdanningsyrkene. Mens halvparten i un-
dervisnings- og forskningsstillinger i staten velger & delpensjonere seg, gjelder det, til sam-
menligning, knappe en av ti ansatte i typiske arbeideryrker eller lavere funksjonarer (kon-
toransatte) (jf. Midtsundstad 2003a).

Bruk av delpensjon er generelt langt mindre utbredt i privat sektor enn i staten. Bare
ti prosent av AFP-pensjonistene som er omfattet av LOs og NHOs AFP-ordning hadde
tatt ut delpensjon mellom 1997 og 2001. I samme undersekelse rapporterte bare en fire-
del av virksomhetene at de hadde delpensjonister (Midtsundstad 2002). I staten oppgir
dreyt 60 prosent av virksomhetene at en eller flere hos dem er delpensjonister. Hovedfor-
klaringen arbeidsgiverne i privat sektor oppga for begrenset bruk var manglende interes-
se eller gnske fra arbeidstakers side. Arbeidsgiverne knyttet imidlertid ogsé begrenset ut-
tak til forhold ved arbeidsplassen, som arbeidsoppgaver det ikke egnet seg & dele opp og
stykke ut i deltidsporsjoner eller arbeidstidsordninger, herunder turnus og skift, som ikke
egnet seg for deltidsarbeid. Enkelte arbeidsgivere oppga ogsa at de ikke gnsket deltidsan-
satte, eller at deltid hos dem var forbeholdt smabarnsforeldre. I offentlig sektor var ho-
vedbegrunnelsen nesten utelukkende at det ikke hadde vart noen arbeidstakere som
gnsket en delpensjonslesning.

Sammenlignet med privat sektor kan dermed staten som arbeidsgiver virke langt mer
fleksible enn arbeidsgivere i privat sektor. Det er i alle fall ikke grunn til 4 tro at det er flere
statsansatte enn ansatte i privat sektor som ensker en delpensjonslesning i utgangspunk-
tet, gitt samme utdanning og yrkesstatus. Deler av fleksibiliteten i staten kan imidlertid
skyldes type arbeid. Det kan hevdes at undervisning og forskning — eller si saksbehand-
ling — lettere lar seg kombinere med deltid og fleksible pensjonslesninger enn for eksempel
arbeid i prosessindustrien. Andre vil tvert om hevde at lite bruk av delpensjonslgsninger i
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LO og NHO-omréidet heller skyldes negative holdninger til deltidsarbeid i den tradisjo-
nelle mannsdominerte industrisektoren. Her har arbeid for de fleste vert ensbetydende
med heltidsarbeid. Ser vi det slik, kan staten og arbeidstakerne i staten dermed rett og
slett ha veert mer positivt innstilt til delpensjonslesninger, og dermed kanskje ogsd mer innstilt
pa & fa il dette i praksis. Bruk av deltid i kombinasjon med delpensjon er uansett mer
utbredt blant hegutdanningsgruppene enn i arbeideryrkene, ogsa i staten.

Tilrettelegging av arbeidet

Nearmere seks av ti eldre arbeidstakere har vert tilknyttet en statlig etat som tilbyr eldre
overgang til mindre krevende arbeid hvis de har behov for det, og fire av ti tilbys fleksibel
arbeidstid hvis det er et enske (jf. figur 1). I utgangspunktet tyder det pd ganske stor flek-
sibilitet fra arbeidsgivers side overfor arbeidstakere som trenger tilrettelegging. Vi har likevel
ikke spurt konkret om hvor mange som har fitt tilbud om eller faktisk har valgt & ga over
til annet arbeid, men vi har data om arbeidstakernes vurdering av behovet for og/eller
onsket om slike tilretteleggingstiltak i sluttfasen.

Overraskende nok var det bare en femtedel av arbeidstakerne som relaterte egen av-
gang til mangel pa tilrettelegging av henholdsvis arbeidstid, arbeidsoppgaver eller arbeids-
tempo (jf. figur 5). P4 den annen side sier nzrmere en tredjedel av AFP-pensjonistene at
det hadde stor betydning for avgangen at arbeidet ble opplevd som belastende, og da i
forste rekke psykiske belastende (ibid.). Isolert sett skulle dette tilsi at en viss tilrettelegging
skulle kunne virke forebyggende. At de ikke selv foretar koblingen mellom opplevde ar-
beidsbelastninger og manglende tilrettelegging kan selvfolgelig ha med vére sporsmails-
formuleringer 4 gjore, hvor vi i forste rekke er opptatt av betydningen av endret arbeids-
tempo og arbeidstid og muligheten for andre og endrede arbeidsoppgaver. Det er ikke
sikkert at en tilrettelegging pa disse omradene oppfattes som tilstrekkelige for & lette det
psykiske presset i jobben.

Spersmalet er ogsd om det overhodet finnes tiltak og former for tilrettelegging som kan
lette arbeidsbelastningene for disse — eller om opplevd helsesituasjonen og grad av sliten-
het etter passerte 60 ar vil gi preferanse for pensjon og fritid uansett tiltak. Det vil si at det
arbeidstakerne egentlig beskriver, er den akkumulerte helseslitasjen og arbeidsbelastnin-
gen over hele sitt yrkesliv. Det de etterlyser er derfor kanskje allment mindre belastende
arbeid mer enn en tilrettelegging i sluttfasen. Men svarene kan ogsd vere uttrykk for en
resignasjon, fordi de vet at tilrettelegging ikke vil veere mulig eller svaert vanskelig  fa til i
praksis pa deres arbeidsplass. Studier blant helse- og omsorgspersonell i kommunesekto-
ren viser for eksempel at mange ansatte prefererer pensjon framfor tilrettelagt arbeid, for
ikke & belaste sine arbeidskollegaer (Halvorsen et al. 2002).

Tilbud om forebyggings- og utviklingstiltak

Forebyggings- og utviklingstiltak som kontinuerlig etter- og videreutdanning, tilbud om
nye og mer utfordrende arbeidsoppgaver, hospitering, stipendieordninger, jobbrotasjon
m.v. er sterke fokusert i debatten rundt seniorpolitikk og sdkalt livsfasetilpasset personal-
politikk (se blant annet http://www.seniorpolitikk.no). Tankegangen er at en storre inn-
sats pd disse omradene vil bidra til at flere eldre arbeidstakerne vil motiveres til 4 st lenger

i jobb.
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Tilbud om etter- og videreutdanning for & opprettholde kompetansenivéet refereres alle-
rede i dag som et utbredt tiltak pa arbeidsplassene til fire av ti eldre arbeidstakere i staten,
og pé arbeidsplassen til en av tre tilbys de eldre nye og utfordrende arbeidsoppgaver hvis
de onsker det, ifolge personallederne (jf. figur 1). Etter- og videreutdanning synes likevel
ikke & vere like velkomment hos alle eldre. En av ti AFP-pensjonister i staten forteller at
de nettopp gikk av fordi de ikke onsket 4 ta del i etter- og videreutdanning pd tampen av
karrieren (Midtsundstad 2003b). Det kan likevel vare forskjell pa arbeidstakernes hold-
ning til tilbud om kontinuerlig etter- og videreutdanning over livslopet for & oppretthol-
de sin «employability», og kompetanse- og utdanningskrav som oppleves som patvungne
sent i yrkeslepet som folge av endrings- og omstillingsprosesser. Det er holdningen til den
sistnevnte formen for etter- og videreutdanning som gjenspeiles hos de nevnte ti prosen-
tene. Tilbud og etter- og videreutdanning for & opprettholde kompetanse og tilbud om
omskolering til annet arbeid er de to seniortiltakene arbeidsgiver, eller personalledere, synes
4 ha minst tro pa (jf. figur 4).

Samtidig viser vir undersekelse at nesten en av fire av de tidligpensjonerte arbeidsta-
kerne sa det var svert viktig for avgangsbeslutningen at de ikke lenger fant jobben like
interessant og givende (jf. figur 5). Opprettholdelse av motivasjon synes dermed & vere
avgjorende for at mange fortsatt skal velge 4 std i jobben. Her vil ledelsen kunne spille en
avgjorende rolle. Snaut en av fire mener da ogsd at det vil vere svert viktig eller noksa
viktig med bedre ledelse for at de skal vaere villige til 4 st i jobben etter fylte 62 ar. Over-
gang til nye og mer utfordrende arbeidsoppgaver har de pa den annen side begrenset tro
pa. Bare fire prosent anser dette som svart viktig for egen prioritering av fortatt arbeid

framfor avgang med AFP (jf. figur 6).

Ekstra lonn, ekstra fridager og andre attraksjonstiltak

Ekstra lenn for & holde pé eldre rapporteres bare brukt av arbeidsgivere som sysselsetter
om lag fem prosent av de eldre drskullene vi folger. Tilbud om ekstra fridager er mer van-
lig; snaut en av fem eldre arbeidstakere rapporteres 4 ha vert dekket av et slike tilbud. I
det statlige tariffoppgjoret i 2002 ble det, som et virkemiddel for 4 forebygge tidligpen-
sjonering med AFD, dpnet for at virksomhetene kunne bruke ekstra lonn og/eller ekstra
fridager til arbeidstakere over 62 &r for 4 beholde dem. Da vér virksomhetsundersgkelse
refererer seg til august/september 2002, gjenspeiler trolig ikke denne endringen seg ennd
i vir undersekelse.

Nar det gjelder ordninger som stipend, mulighet for 4 ta ut lengre ulonnede permisjo-
ner ved behov, jobbe deltid tilbys slike kun i et begrenset antall virksomheter og omfatter
bare 10-15 prosent av de eldre arbeidstakerne i utvalget (jf. figur 1). Arbeidstakerne selv
etterspar ogsé i sveert begrenset grad slike tiltak (jf. figur 6).

Andre tiltak

Ut over disse tiltakene nevner en av ti av personallederne ogsd andre virkemidler. Det dreier
seg blant annet om utforming av egne seniorprogram, egne fagkurs, frivillige seniorkurs,
individuell tilpasning, milepzlsamtaler, ordning med sabbatsar, tilbud om seniorriddgiver-
stillinger til eldre ledere (med samme lpnn), seniorlunsjer, arbeidshelsesamtale og trim i
arbeidstida. Enkelte oppgir ogsé at virksomheten har tatt del i egne seniorprosjekter og
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derfor har iverksatt spesielle tiltak, ut over de vi har spesifisert, som for eksempel spasertu-
rer i lunsjpausen og mulighet for hospitering i andre land.

Tiltak overfor langtidssykmeldte og yrkeshemmede

Alle statlige virksomheter som har eldre ansatte oppgir at de legger til rette for aktiv syk-
melding. De fleste statlige virksomhetene oppgir ogsé at de tilpasser arbeidet til langtids-
sykmeldte, enten ved & lempe pd prestasjonskravene eller ved 4 tilby mindre belastende
fysisk og/eller psykisk arbeid. Droyt tte av ti av de eldre har ogsa jobbet i eller jobber fortsatt
i en virksomhet som tilbyr slik tilrettelegging. Like vanlig er det at arbeidsgiver utarbeider
forpliktende oppleringsplaner i samarbeid med den sykmeldte. Halvparten sier ogsé at
de enten tilbyr omskolering til annet arbeid eller etter- og videreutdanning. Det tiltaket
som er minst utbredt — i den forstand at de dekker feerrest — er arbeidsgiverbetalt behand-
ling (jf. figur 2). Farre enn en femtedel jobber i virksomheter hvor slike tiltak er vanlig.
Personalledere for om lag en femtedel av de eldre arbeidstakerne oppgir ogs andre
tiltak. Dette dreier seg om aktiv oppfelging fra bedriftshelsetjenesten, hjemmearbeid i
perioder, at de har et velfungerende attforingsutvalg, avlastningshjelpemidler eller teknis-
ke hjelpemidler, fysioterapeut en gang i uka og trening i arbeidstida, jevnlig kontakt og
dialog med den sykmeldte, omplassering og eventuelt skjerming mot brukerkontakten.,
Bare tre av ti av de eldre arbeidstakerne har jobbet eller jobber i en virksomhet hvor
antall ufere utgjorde mer enn en prosent av de ansatte siste ar.° P4 tte av ti statlige arbeids-
plasser med eldre ansatte er det ogsa tilsatt personer med redusert funksjonsevne, her de-
finert som delvis ufore, yrkeshemmede eller som personer som trenger tilrettelegging av

Figur 2 Andelen av arbeidstakerne som jobber i en virksomhet som tilbyr felgende tiltak over-
for langtidssykmeldte. N=303 personalansvarlige, som dekker et representativt utvalg pa 1155
eldre arbeidstakere i staten i 2002.
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¢ Ufpreandelen er her malt som andelen nye ufore i fjor delt pa andelen ansatte. Det riktigste ville vare
4 méle uforeandelen som andelen av samlet antall ansatte ved inngangen til det aktuelle &ret. Vi har imidlertid
ikke hatt slike data tilgjengelig.
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Figur 3 Andelen av arbeidstakerne som jobber i en virksomhet som tilbyr falgende tiltak over-
for medarbeidere med redusert funksjonsevne. N=303 personalansvarlige, som dekker et re-
presentativt utvalg pa 1155 eldre arbeidstakere i staten i 2002.
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arbeidet i storre eller mindre grad. S4 4 si alle virksomhetene som har ansatte med redu-
sert funksjonsevne tilbyr ogsa egne eller spesielle tiltak for disse (97,8 prosent). Det van-
ligste er at en lemper noe pé prestasjonskravene eller finner mindre fysisk og psykisk be-
lastende arbeid eller tilby teknisk utstyr eller andre hjelpemidler. Det er ogsd relativt
vanlig & tilby mer fleksible arbeidstidsordninger.

Et lite mindretall tilbyr ogsé andre tiltak, som «trening for helse» i samarbeid med be-
driftshelsetjenesten, fysioterapi, fysisk tilrettelegging av arbeidsplassen, hjemmearbeid og
hjemmekontor, omplassering internt i virksomheten, transporttilskudd samt tilrettelagt vi-
dereutdanning.

Hvilke tiltak mener arbeidsgiver vil vaere effektive?

En ting er de tiltakene den enkelte virksomhet har tilgjengelig, en annen ting er de tilta-
kene de ensker seg eller tror vil stimulere deres ansatte til 4 forlenge yrkeskarrieren. Vi ba
de personalansvarlige om 3 ta stilling til et knippe av mulige relevante tiltak overfor eldre
og vurdere om de hadde henholdsvis stor, mindre eller liten tro pa at de nevnte tiltakene
ville forhindre en tidlig avgang.

Samlet synes de personalansvarlige & ha sterst tro pd ekonomiske insitament, og da i
forste rekke positive skonomiske insitamenter som gkte pensjonsytelser fra 67 ar, men ogsé
ekstra lonn etter fylte 62 ar ble vurdert som velegnet. Snaut 30 prosent mener ogsa at
avkorting av pensjonsytelsene ved tidligere avgang (her: 62 &r) kan ha en gunstig effekt.
Slik sett er personallederne i staten p3 linje med Pensjonskommisjonen, som i sin forelopi-
ge rapport er opptatt av at det skal lenne seg, i okonomisk forstand, 4 jobbe lenger (Pen-
sjonskommisjonen 2002). En av fire personalansvarlige mener ogsd at arbeidsmiljotiltak
som tilbud om mindre fysisk eller psykisk belastende arbeid vil kunne forebygge tidligav-
gangen. Nesten like mange legger veke pé at fritak fra de mest stressende arbeidsoppgave-
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ne kan vare et viktig virkemiddel. Droyt en av fire har ogsd stor tror pd nytten av 3 tilby
eldre arbeidstakere fleksibel arbeidstid, noe de ogsa gjor i stort monn i dag, ifelge dem
selv (jf. figur 1).

De virkemidlene de har minst tro pa er forebyggingstiltak av typen mulighet for & jobbe
hjemmefra, tilbud om andre og mer utfordrende arbeidsoppgaver, lengre ferie, kontinu-
erlig etter- og videreutdanning, omskolering til annet arbeid eller bedre permisjonsmu-
ligheter. Bare mellom tre og femten prosent av de personalansvarlige mener hver enkelt
av disse tiltakene vil vare svart viktige for 4 forebygge tidligpensjonering blant de ansatte
(jf. figur 2). Personallederne i staten synes med andre ord & ha mindre tro pa sikalte fore-
byggings- og utviklingstiltak, i trdd med det som gjerne omfattes av begrepet «livsfasetil-
passet personalpolitikk» (jf. f.eks. Lunde 2000), enn ulike former for skonomiske insita-
menter.

Det synes derfor i utgangspunktet 4 ha vert et relativt drlig samsvar mellom de tiltak
arbeidsgiverne har gnsket 4 kunne tilby, eller tror vil kunne ha effekt, og de tiltakene de til
nd har hatt anledning til 4 benytte eller faktisk benyttet. Unntaket synes 4 vare tilbudet
om tilrettelegging i forhold til belastende arbeidsoppgaver og tilbudet om fleksibel arbeids-
tid, hvor det er godt samsvar mellom eksisterende tiltak og enskede tiltak.

Apningen for 4 gi ekstra ferie, men sarlig ekstra lonnstilskudd, som kom med tariff-
oppgjoret 2002, er imidlertid et tiltak de fleste har tro pa. Det blir derfor spennende &

Figur 4 Andelen blant de personalansvarlige i statlige virksomheter som sysselsetter arbeids-
takere fodt enten i 1937, 1939, 1941 eller 1943, og som mener at felgende tiltak er henholds-
vis sveert viktige, noksa viktige, litt viktige eller ikke er viktige overhodet. N=303 personalan-
svarlige, som dekker et representativt utvalg pa 1155 eldre arbeidstakere i staten i 2002.
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folge bruken av disse virkemidlene de kommende &rene og se om det fir betydning for
yrkesdeltakelsen, i trdd med ledernes forventninger.

Samsvarer s& arbeidsgivernes oppfatninger av hva som er gode og effektive tiltak med
det arbeidstakerne selv oppfatter vil vare viktige faktorer for dem nar de velger mellom
pensjonering og fortsatt yrkesaktivitet?

Hvordan forklarer arbeidstakerne selv sin avgang, og
hvilke tiltak har de mest tro pa?

Hovedandelen av arbeidstakerne som hadde valgt & pensjonere seg mener at hovedarsa-
ken til deres pensjonering var at fritida lokket og/eller at de ikke fant jobben like interes-
sant og givende lenger eller at helsa hadde sviktet. Dette kan, i og for seg, oppfattes som
flere sider av samme sak: Er en lei jobben eller har skral helse og foler seg sliten, vil alter-
nativet — fritid — naturlig nok fortone seg som langt mer fristende enn om helsa var god og
jobbmotivasjonen pa topp. Det er ogsd en betydelig andel som sier at hovedgrunnen for
avgangen var et psykisk belastende arbeidsmiljo (Midtsundstad 2003a).

Til tross for den betydning arbeidsmiljobelastninger tillegges som forklaring pé tidlig-
pensjonering, la de statsansatte, i likhet med arbeidstakerne i privat sektor, overraskende
lite vekt pd manglende tilrettelegging av arbeidet som forklaring pa egen avgang. De vektla
i forste rekke psykiske arbeidsbelastninger og ikke fysiske. En mulig forklaring p& denne
diskrepansen kan vare at de ikke ansé de tiltakene vi spurte om, tilbudet om redusert ar-
beidstempo og andre arbeidsoppgaver, som avgjerende, da det i forste rekke var psykiske
arbeidsbelastninger som ble betraktet som pensjonsfremmende. En side ved arbeidsmil-
joet de eldre statsansatte syntes & vare serlig misfornoyd med var da ogsa ledelsens

Figur 5 Andelen av AFP-pensjonistene som vektla fglgende begrunnelser for sin avgang:
Omfatter bare dem som gikk av 62 ar gamle med full AFP. Arbeidstakerutvalget. N=108.
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manglende faglige stotte. I tillegg opplevde en del & ha en for stor samlet arbeidsmengde
(jf. figur 12).

Sammenligner vi med de begrunnelsene som gis av arbeidstakere i privat sektor, finner
vi at statsansatte legger noe mindre vekt pd utstotende mekanismer knyttet til omstilling,
nedbemanning og innfering av ny teknologi enn sine kollegaer i privat sektor (Midtsund-
stad 2002). Relativt i la vekt pd at henholdsvis innfering av ny teknologi pé arbeidsplas-
sen fikk dem til & slutte eller at AFP-pensjoneringen hadde sammenheng med at arbeids-
giver ikke har behov for dem lenger. Interessant er det likevel & merke seg at en av ti
statsansatte seniorer sier de sluttet for 4 slippe & métte oppdatere seg kompetansemessig, et
alternativ som ikke var med i undersokelsen i privat sektor (Midtsundstad 2003a). Vi har
derfor ikke noe & sammenligne med pa dette omradet.

P4 direkte sporsmal om hva de trodde ville kunne fi dem til & std lenger i jobb svarte
fra 14 tl 18 prosent av de statsansatte 58- og 60-dringene, som ensket 4 gi av tidligere,
henholdsvis hgyere lonn, bedre helse og lengre ferie. Det var likevel fi av de nevnte tilta-
kene som ble tillagt svart stor vekt (figur 6). Helseproblemer er det selvsagt vanskelig &
gjore noe med, i hvert fall pa kort sikt. P4 lengre sikt kan det til en viss grad forebygges
gjennom et forbedret arbeidsmiljo og gjennom en langsiktig pavirkning av folks livsstil og
levekar. Interessant nok er enskene om heyere lonn og lengre ferie helt i trdd med de til-
takene det ble &pnet for bruk av i statsoppgjeret i 2002.

Selv om gkonomiske forhold som hgyere lonn og hoyere pensjon ved 4 st lenger i jobb
ut fra bade arbeidstakernes og personalledelsens vurdering vil kunne bidra til 4 forlenge

Figur 6 Andelen av eldre statsansatte 58-61 ar som mener fglgende tiltak ville kunne fa dem
til & sta i arbeid etter fylte 62 ar. N=152.
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yrkeskarrieren, bor tiltak i arbeidsplassregi kanskje i forste rekke rettes mot dem som har
darlig helse og/eller et psykisk belastende arbeidsmilje. I tillegg synes det & vere viktig &
jobbe med manglende arbeidsmotivasjon. Hvilke konkrete tiltak det vil vare behov for vil
selvfolgelig variere fra jobb til jobb og fra person til person, men enkelte trekk ved arbeids-
situasjonen og forholdet til ledelsen synes & oppleves som belastende. I neste avsnitt forse-
ker vi derfor & utdype dette nermere ved 4 se pd arbeidstakernes egen opplevelse av en-
kelte trekk ved arbeidsmiljoet, arbeidsbelastningene og forholdet til ledelsen.
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Del 2 Holdninger og erfaringer hos
arbeidsgivere og arbeidstakere

Dagens innsats for 4 forebygge og forhindre tidligpensjonering er i stor grad konsentrert
om informasjons- og holdningskampanjer.” Malet er & endre arbeidsgivernes antatte ne-
gative holdninger til eldre arbeidstakere. Tanken er at slike fordommer ligger bak arbeids-
givernes manglende satsing pd seniorpolitiske tiltak og/eller at mer eller mindre uttalt al-
dersdiskriminering kan framskynde onsket om tidlig pensjonering hos den utsatte.

I denne delen ser vi pd arbeidsgivers subjektive erfaringer med og holdninger til eldre
arbeidstakere som gruppe. Mer konkret har vi bedt personalansvarlige og personalkon-
sulenter i de statlige virksomhetene hvor eldre statsansatte jobber eller har jobbet de sene-
re drene, om 4 ta stilling til en del pastander om arbeidstakere over 55 &r. Vi har ogsd spurt
arbeidstakerne om de har vert utsatt for diskriminering pd grunn av alder i et utvalg kon-
krete situasjoner. Vi har ogsd kartlagt enkelte trekk ved arbeidstakernes erfaringer med
arbeidsplassen og arbeidsmiljeet, samt nylig gjennomferte omstillinger og endringer.

Arbeidsgivernes erfaringer med eldre arbeidstakere

Eldre arbeidstakere er en svert heterogen gruppe. Det gjor det vanskelig & be noen uttale
seg generelt om dem. Vi antar likevel at de fleste personalansvarlige over tid har hatt erfa-
ring med et betydelig antall eldre i sin virksomhet, og dermed har en viss forutsetning for
4 si noe om hvordan de oppfatter flertallet i gruppa. Vi ba derfor de personalansvarlige
om 3 ta stilling til et utvalg pastander om eldre arbeidstakere og deres relasjon til jobben.
Enkelte av de personalansvarlige som intervjues gir uttrykk for at de ikke onsker & genera-
lisere — eller de svarer at eldre er like forskjellige som alle andre aldersgrupper og at de
derfor ikke kan svare pa spersmilene. Dette gjelder likevel et lite mindretall av de spurte.

De fleste personalarbeiderne vi har spurt er svart positive til eldre arbeidstakere. Eldre
oppfattes som svert stabil arbeidskraft som innehar verdifull kompetanse for virksomhe-
ten. Det er likevel ikke slik at denne kompetansen automatisk ses som en ressurs i opple-
ringssammenheng, selv om nzrmere 40 prosent av de personalansvarlige ogsd opplevde
at de kunne benyttes til slike oppgaver. Droyt en tredjedel ga ogsd uttrykk for at de ansa
dem som svart lojale medarbeidere (jf .figur 7). P4 de dpne sporsmalene nevner i tillegg
noen fi fordelene ved en balansert aldersfordeling i virksomheten, og det positive ved &
ha eldre med erfaring i arbeidsstokken.

P4 ett omrade var personalmedarbeidernes vurdering av eldre arbeidstakere likevel
mindre positiv. Eldre arbeidstakere ble i liten grad oppfattet & vare en fleksibel arbeids-

7 Jamfor malene og virkemidlene i s& vel IA-avtalen som Krafttak for seniorpolitikk i arbeidslivet.
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kraftreserve. De fleste personalansvarlige bekreftet pastanden om at de eldre arbeidsta-
kerne de hadde erfaring med hadde vert eller var lite villige til 4 ta pa seg ekstraarbeid og
overtid (jf. figur 7).

Vi har ogsi testet en del negative pastander og myter om eldre som gjerne trekkes fram
ndr eldre arbeidstakere omtales, som at de oftere er syke enn yngre arbeidstakere, at de er
ekstra kostbare i forhold til hva de produserer, at de ikke gnsker 4 delta i etter- og videre-
utdanning, at de ikke er omstillingsvillige, ikke ensker & ta i bruk nye arbeidsmetoder og
arbeidsteknikker og at de ofte har problemer med 4 lere seg ny teknologi.

Konfronterer vi de personalansvarlige med disse pastandene, er det i som kjenner sine
medarbeidere igjen. Det var de ferreste som hadde opplevd at eldre arbeidstakere hos
dem hadde et hoyere sykefraver enn arbeidstakere flest (jf. figur 8). Dette stemmer da
ogsd med virkeligheten. Statistikken viser at eldre har et lavere korttidsfraveer (bedriftsbe-
talt fraver), men at noen flere er langtidssykmeldte. Dette gjelder likevel svert fi indivi-
der (ECON 2003).

Det er ogsa svert fi av de personalansvarlige som beskriver dem som kostbar arbeids-
kraft. Lennsniviet for yrkesaktive 60-aringer er da heller ikke hoyere enn for yrkesaktive
40-4ringer i gjennomsnitt i Norge (SSB 2001). Nér det gjelder tjenestepensjoner og AFP
er imidlertid eldre i mange sammenhenger mer kostbar arbeidskraft enn yngre. Det vil
for eksempel kunne lenne seg for en privat bedrift & tidligpensjonere arbeidstakere for &
slippe utgiftene til tjenestepensjonsordningene. Var undersokelse fra privat sektor i 2001
viste ogsd at halvparten av de virksomhetene som hadde en tjenestepensjonsordning stop-
pet & betale inn premie etter at arbeidstakeren hadde gatt av med AFP (Midtsundstad
2002). Dette gjelder likevel ikke i samme grad for statsansatte, pd grunn av spesielle fi-
nansieringsordninger for henholdsvis statens tjenestepensjonsordning og AFP-ordning.
Pensjonspremien til tjenestepensjonsordningen i staten varierer for eksempel ikke med
alder, slik den til en viss grad enna gjor i privat sektor,® men utgjor to prosent av lenna for

Figur 7 Grad av positive erfaringer med eldre arbeidstakere i statlig virksomhet som har ar-
beidstakere over 55 ar. N=303 personalansvarlige, som dekker et representativt utvalg av el-
dre arbeidstakere over 55 ar.
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® Etter at vi fikk Lov om foretakspensjon 1.1.2001 er det nd mulig & bygge opp en mer liner opptjen-
ingsprofil for tjenestepensjonen ogsd i privat sektor. Selv om premien nd ogsd eker med gkende alder,
er kurven langt slakere. Premiekostnadene for eldre vil derfor kunne vere langt lavere nd enn tidligere

(if. NOU 1998: 1).
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alle arbeidstakere. Den enkelte virksomhet i staten betaler heller ikke noen egenandel for
sine AFP-pensjonister, med unntak for universiteter og hogskoler, hvor utgiftene til en viss
grad fordeles via sikalte utligningsordninger.’

Vir undersokelse viser heller ikke at personallederne oppfatter at eldre arbeidstakere
takler omstilling, nye arbeidsmater eller nye arbeidsoppgaver dérligere enn yngre arbeids-
takergrupper. Det var langt flere som mente at seniorene hos dem hadde taklet slike pro-
sesser godt, enn andelen som mente det motsatte. P4 ett omride rapporterer likevel flere
4 ha negative enn positive erfaringer: Nermere halvparten mente at det stemte godt eller
noksd godt at arbeidstakere over 55 ar hadde problemer med 4 ta i bruk ny teknologi (jf.
figur 8). Innfering av ny teknologi kan ogsd vare en medvirkende arsak til at en del ar-
beidstakere velger & tidligpensjonere seg. Nesten 20 prosent av AFP-pensjonistene i staten
setter for eksempel egen pensjonering i sammenheng med innfering av ny teknologi og
manglende onske om 4 oppdatere seg kompetansemessig nér dette er pakrevd (jf. Midt-
sundstad 2003b).

Samtidig nevner noen fi at eldres tilretteleggingsbehov og bruk av del-AFP kan vere
problematisk for de andre arbeidstakerne pé arbeidsplassen. Argumentasjonen hos disse
er gjerne at noen ma bare kostnadene ved at andre far storre individuell tilrettelegging
eller tilpasning av arbeidstid og arbeidsoppgaver.

Erfaringsforskjeller mellom virksomhetsomrader

Inntrykket av og erfaringene med eldre arbeidstakere varierer, naturlig nok, mellom virk-
somheter etter type aktivitet og/eller funksjon. Virksomheter innen undervisning og fors-
kning uttrykker i gjennomsnitt noe mer positive holdninger/erfaringer med sine eldre ar-
beidstakere enn andre statlige virksomheter. Innen forsknings- og undervisningssektoren
mener langt flere av de personalansvarlige at eldre representerer en svert verdifull

Figur 8 Grad av negative erfaringer med eldre arbeidstakere i statlig virksomhet som har ar-
beidstakere over 55 ar. N=303 personalansvarlige/personalkonsulenter, som dekker et repre-
sentativt utvalg av eldre arbeidstakere over 55 ar.

Stemmer: [ Sveert godt [] Noksé god [ Noksa darlig [] Sveert dérlig [l kke sikker
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? De fire universitetene utgjor for eksempel en egen finansieringspool.
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kompetanse for virksomheten enn innen for eksempel tjenesteyting og produksjon. Det
er en heyest andel virksomheter innen tjenesteyting og produksjon som gir uttrykk for
negative erfaringer med en eldre arbeidsstokk. Langt flere personalledere her enn innen
for eksempel administrasjon/forvaltning og undervisning/forskning er skeptiske til de eldres
etter- og videreutdanningsengasjement og deres evne til 4 ta i bruk ny teknologi. Flere
mener ogsd at eldre arbeidstakere generelt er mer skeptiske til omstilling enn yngre.

Eldre arbeidstakeres erfaring med arbeidsplassen

I dette avsnittet tar vi opp tre forhold ved arbeidsplassen som kan tenkes & fremme en tid-
ligere avgang: 1) opplevelsen av diskriminering/forbigielse pd grunn av alder, 2) at arbei-
det oppleves som belastende, og 3) et darlig forhold til nzrmeste leder og/eller kollegaer.
Opplevelse av & bli forbigitt i jobbsammenheng kan, foruten & vare personlig sirende,
bidra til tap av motivasjon og arbeidslyst, fordi ens innsats ikke blir verdsatt. En kan der-
med tenke seg at opplevd diskriminering eller forbigielse pa grunn av alder bidrar til tid-
ligere avgang fordi det reduserer arbeidsmotivasjonen og dermed den enkeltes verdset-
ting av fortsatt arbeid. A ha eller oppleve 4 ha store arbeidsbelastninger vil ogsa kunne
fremme onske om tidligavgang, fordi en ensker & ta det med ro og hvile — eller pnsker &
forebygge ytterligere helseslitasje. Enkelte har ogsa gitt uttrykk for at de ensker & slutte «i
tide», slik at de har helse til 4 nyte alderdommen. Men grad av opplevde arbeidsbelastninger
kan ogsd vere indikator pd den enkeltes tilretteleggingsbehov. Dette vil gjelde i forhold til

Figur 9 Andelen eldre arbeidstakere som mener seg utsatt for aldersdiskriminering pa arbeids-
plassen i forbindelse med lenns- og/eller stillingsopprykk, tildeling av arbeidsoppgaver/pro-
sjekter, deltakelse pa kurs, seminarer el., etter- og videreutdanning og/eller i sosiale sammen-
henger. Arbeidstakerundersgkelsen. N=1497°
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19 Kan du oppgi om og i hvilken grad du har opplevd deg forbigitt i arbeidssituasjonen etter passerte 55
ar. Angi om det har skjedd 1: Ofte, 2: Av og til, 3: En gang, 4: Har aldri forekommet, 5: Det motsatte
er heller tilfelle, 6: Usikker.
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bade psykiske og fysiske arbeidsbelastninger, selv om tidligere analyser vi har gjort pa
materiale fra privat sektor og staten har vist at arbeidstakerne selv i sveert liten grad synes &
foreta denne koblingen (jf. Midtsundstad 2002 og 2003a). Nér det gjelder sammenhen-
gen mellom forholdet til nzrmeste leder og enske om & gd av tidlig, vil en forvente at en
darlig relasjon fremmer en tidligere avgang, béde fordi lederen ofte er ngkkelen til forde-
ling av det vi kan kalle «arbeidets goder», som lennsopprykk, stillingsopprykk, deltakelse,
utvikling og motivasjon, og dermed vil kunne pavirke hva den enkelte fir ut av jobben og
derigjennom ogsa den enkeltes enske om 4 gd av kontra fortsette i jobben. Men ogsa fordi
lederen direkte kan «stote ut»/«presse» den enkelte til & gd av ved & gi uttrykk for at ved-
kommende er ugnsket, en belastning eller oppfattes som overfladig.

Aldersdiskriminering

Flere studier viser at det er stor enighet om at aldersdiskriminering i arbeidslivet forekom-
mer, men det er stor uenighet om omfang (Solem 2001). Mykletun et al. (2000) fant i en
undersekelse fra kommunal sektor pa slutten av 90-tallet at sekstito prosent av arbeidsta-
kerne var enige i at det pd deres arbeidsplass forekom aldersdiskriminering. Av pastand-
ene var det mest vanlig 4 si seg enig i at: «Yngre arbeidstakere blir foretrukket nar ny tek-
nologi, aktivitet eller arbeidsmater skulle innferes» (36%). Deretter fulgte: «Eldre stopper
mer opp i lennsekning enn yngre medarbeidere gjor» (30%).

Spor en de eldre selv rapporter derimot svart £ at de selv har blitt utsatt for slik for-
skjellsbehandling. I en finsk undersekelse fra slutten av 90-tallet er det bare fire prosent
av arbeidstakerne i alderen 45-54 ar og atte prosent av dem over 54 dr som sier at de har
opplevd aldersdiskriminering pé arbeidsplassen (Kuvonen 1999 ref. i Solem 2001). En
tilsvarende undersokelse fra EU-landene viser, ifelge Solem (2001), tilsvarende tall. Bare
tre prosent — bide av menn og kvinner — oppga at de selv hadde opplevd diskriminering
pa grunn av alder i lgpet av de siste tolv minedene (Kauppinen & Kandolin 1998).

Fire av ti i staten rapporterer om aldersdiskriminering

P4 denne bakgrunn er det litt overraskende at hele fire av ti eldre arbeidstakere i staten
sier at de har vert utsatt for aldersdiskriminering minst én gang etter fylte 55 ar. Mest
vanlig er det & ha opplevd diskriminering i forbindelse med lennsopprykk. Hele tre av ti
mente at de en eller flere ganger hadde blitt forbigitt pd grunn av alder i slike sammen-
henger. For hver av de andre omrddene var det om lag en av ti som rapporterte om en
eller flere episoder med diskriminering. Svert fd — bare 1-2 prosent — hadde likevel folt
seg tilsidesatt (eller diskriminert) av kollegaene i sosiale sammenhenger (jf. figur 9).

Det er ingen spesiell hopning av diskriminering, men 30 prosent av dem som rappor-
terer om forbigdelse pd grunn av alder i forbindelse med lonnsopprykk rapporterer ogsa
at de har blitt forbigdtt i forbindelse med stillingsopprykk. Dette er kanskje ikke s over-
raskende, da stillingsopprykk ogsé i mange sammenhenger vil innebzre hoyere lonn.
Noe av forklaringen pd de hoye tallene, sett i relasjon til for eksempel den finske underse-
kelsen og EU-undersekelsen referert over, kan vare at vi sper om opplevd diskriminering
i hele perioden fra fylte 55 &r til intervjutidspunktet hvor arbeidstakerne/pensjonistene er
fra 58 il 65 ar gamle, og ikke bare i lgpet av de tolv siste manedene, som i EU-underso-
kelsen. Mest sannsynlig er det likevel & sette det i sammenheng med utdanningsnivd. Som
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vi kan lese av figur 10 er det mest vanlig & rapportere om aldersdiskriminering hvis en er
ansatt i hegskoleyrker, akademikeryrker eller i forsvaret. I disse yrkene har mellom fire og
fem av ti en slik erfaring (jf. figur 10). Blant ansatte i typiske arbeideryrker er det f& som
rapporterer om diskriminering — bare to av ti (ibid.). Samtidig vet vi at andelen med ut-
danning pa hegskole- og universitetsnivé er langt hoyere i staten enn i arbeidslivets ellers.

Det er smi forskjeller i rapportert aldersdiskriminering mellom menn og kvinner; hen-
holdsvis 38 prosent med slik erfaring blant menn mot 45 prosent blant kvinner, og for-
skjellen er her som for de andre gruppene serlig markert i forbindelse med lonns- opp-
rykk. Det er imidlertid store etatsforskjeller, og da i ferste rekke i opplevd diskriminering
knyttet til lonnsopprykk. Noe av det samme mensteret finner vi for stillingsopprykk, men
forskjellen mellom grupper er noe mindre.

En mulig forklaring pa yrkesforskjellene — og dels etatsforskjellene — er at hogskoleyr-
ker, akademikeryrker eller offisersyrket er karriereyrker hvor den enkelte har sterkere for-
ventninger til regelmessige opprykk i takt med okende erfaring og alder. Det kan derfor
vere tydeligere for den enkelte om og nér det har skjedd en forbiggelse i slike virksomheter.

Av figur 10 kan vi ogsi lese at arbeidstakere innen departementene, direktoratene —
og innenfor den statlige sykehussektoren — oftest rapporterer om erfaringer med alders-
diskriminering. Godt over halvparten av de ansatte her mente at de var blitt forbigitt et-
ter fylte 55 ar, og at hovedarsaken til dette var hoy alder. Dette er virksomhetsomrader
hvor vi finner svert hierarkiske strukturer, hvor klatring i karrierestiger og regelmessige
stillingsopprykk mer er regelen enn unntaket.

Interessant er det ogsa & observere at de med darlig helse og de som foler seg slitne oftere
har erfart aldersdiskriminering enn andre arbeidstakere. Snaut 50 prosent av de slitne og
dem med darlig helse rapporterte at de hadde opplevd diskriminering, mot 35 prosent av

Figur 10 Andelen eldre arbeidstakere som mener at de har veert utsatt for aldersdiskrimine-
ring etter fylte 55 ar, etter yrkeskategori. Arbeidstakerundersgkelsen. N=1497"
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! Kan du oppgi om og i hvilken grad du har opplevd deg forbigtt i arbeidssituasjonen etter passerte 55
ar. Angi om det har skjedd 1: Ofte, 2: Av og til, 3: En gang, 4: Har aldri forekommet, 5: Det motsatte
er heller tilfelle, 6: Usikker.
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de «friske». Her er det likevel vanskelig & vite om det er helseproblemene/slitenheten som
bidrar til forbigielsene i enkelte sammenhenger, eller om det snarere er den subjektive
opplevelsen av 4 ha blitt forbigitt som har pavirket helsesituasjonen. Begge forklaringene
er plausible. En kan ogsd tenke seg en gjensidig forsterkende prosess mellom darlig helse
og opplevd diskriminering.

Kanskje litt overraskende er det ingen forskjell i opplevd diskriminering mellom dem
som har valgt 4 g& av og blant dem som fortsatt er yrkesaktive. Dette kan likevel synes lo-
gisk, ettersom det var hegutdannings- og akademikeryrkene i staten som oftest rapporter-
te om slik diskriminering, samtidig vet vi at disse gruppene i staten tidligpensjoneres sene-
re og i mindre grad enn ansatte i typiske arbeideryrker (jf. Midtsundstad 2003a). Ser vi
pa sammenhengen mellom diskriminering og avgang innen hver av de ti yrkeskategorie-
ne vi opererer med, finner vi bare en statistisk sikker sammenheng mellom diskriminering
og avgang for hdndverkere og fagarbeidere (p<.05). Vi kan dermed ikke slutte at diskri-
minering forer til tidligere avgang ut fra disse enkle analysene. At de som er pensjonert pa
intervjutidspunktet svarer noe annerledes enn dem som fortsatt er i arbeid, kan ha med
nzrhet til arbeidet og arbeidssituasjonen & gjore, uten at jeg tor si i hvilken retning en
eventuell etterrasjonalisering av egne valg vil kunne fi pd vurderingen av om de har veart
utsatt for diskriminering eller ikke. Disse sammenhengene vil vi for @vrig bergre nermere
i hovedrapporten, hvor vi ogsa vil kontrollere for en hel rekke andre relevante forhold
som kan tenkes & pédvirke tidligavgangen (se Midtsundstad 2003b).

Figur 11 Andelen eldre arbeidstakere som mener at de har veert utsatt for aldersdiskrimine-
ring etter fylte 55 ar, etter etatstilhgrighet. N=1497"2
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12 Kan du oppgi om og i hvilken grad du har opplevd deg forbigitt i arbeidssituasjonen etter passerte 55
ar. Angi om det har skjedd 1: Ofte, 2: Av og til, 3: En gang, 4: Har aldri forekommet, 5: Det motsatte
er heller tilfelle, 6: Usikker.
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Kort om arbeidsbelastninger og forholdet til ledere og kollegaer

Vi har ogsd kartlagt statsansattes erfaringer med arbeidsplassen og da i ferste rekke deres
relasjon til kollegaer og nzrmeste ledelse. Undersokelsen viser at de aller fleste av de stats-
ansatte, bdde de yrkesaktive og de pensjonerte, er forngyd med jobben og arbeidsoppga-
vene. Over 80 prosent mente ogsd det var godt samsvar mellom egen kompetanse og de
oppgavene de var satt til 4 gjore. Tre av fire arbeidstakere sa dessuten at det stemte svert
godt at arbeidet deres var utfordrende og givende. Nesten like mange gir uttrykk for at
det var lett & f3 faglig stotte og veiledning fra kollegaer ved behov. Dette samsvarer godt
med resultatene fra en kartlegging av statsansattes arbeidsforhold fra 1998, hvor syv av ti
hadde opplevd 4 fi anerkjennelse fra kollegaer henholdsvis ofte eller av og til (Rudlaug og
Teigum 1998).

Mange uttrykte likevel misngye med arbeidsmengden: Nesten halvparten sa at de ofte
har/hadde for mye & gjore. Rundt en fjerdedel var ogsd misforneyd med ledernes evne til
4 gi ros og oppmuntring ndr de hadde behov for det (jf. figur 12). P4 dette omradet er det
ingen forskjell mellom de som fortsatt er i arbeid og de som er pensjonerte (jf. figur 13 og
14). Andelen som ikke foler de fir slik stotte fra lederne er ogsa lavere enn i en arbeidsfor-
holdsundersgkelse blant statsansatte fra 1998. I denne undersokelsen oppga 31 prosent
at de sjelden fikk anerkjennelse fra overordnede nir de gjorde en god jobb, og 13 prosent
oppga at de aldri fikk slik oppmuntring (Rudlaug og Teigum 1998). Samme undersekel-
se viste dessuten at de eldste i langt mindre grad fir anerkjennelse enn de yngste. Femti-
fem prosent av de eldste oppga at de sjelden eller aldri fikk anerkjennelse fra ledelsen for
godt utfert arbeid. Blant de yngste gjaldt det bare 33 prosent. Vire tall er slik sett noe mer
optimistiske. Statsansatte i 1998 utgjorde imidlertid andre arbeidstakergrupper enn i 2002.

Figur 12 Andelen av de naveerende og tidligere arbeidstakerne som sa seg enig i felgende
pastander. Arbeidstakerundersgkelsen. N=1423.
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13 Andelen av de pensjonerte arbeidstakerne som sa at felgende pastander henholdsvis stem-
te godt, stemte til en viss grad, stemte ikke eller de var usikre pa hvordan det var. Arbeidsta-
kerundersgkelsen. N=415.

[]stemmer godt [ Stemmer til en viss grad [ Stemmer ikke |l Usikker

Det er uklare mal og forventninger |
fil arbeidet mitt | 142

Det er vanskelig a se resultatene av det |
arbeidet jeg utferer |

Jeg har sjelden tid til & utfgre arbeidsopp- | 181
gavene slik jeg selv mener de ber gjores | :

Min naermeste leder gir meg liten faglig |
stotte nar jeg har behov for det | 20

Min naermeste leder er flink til & 373
i ros og oppmuntring ’

Jeg kommer godt overens med min [ 434 I
naveerende leder !

Jeg har ofte for mye a gjore | 46,7

Det er lett & fa faglig stotte og | 701
veiledning av kollegaer ved behov ’

Arbeidsoppgavene mine er utfordrende | 759
og givende

Det er godt samsvar mellom
min kompetanse og | 827 |
de oppgavene jeg har ansvaret for T T T T T T T T T 1
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Prosent

Figur 14 Andelen av de naveerende arbeidstakerne som sa at fglgende pastander henholdsvis
stemte godt, stemte til en viss grad, stemte ikke eller de var usikre pa hvordan det var. Ar-
beidstakerundersakelsen. N=1008.

[]Sstemmer godt [ Stemmer til en viss grad [ Stemmer ikke [l Usikker
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av det arbeidet jeg utforer |
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gi ros og oppmuntring
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utfordrende og givende
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og de oppgavene jeg har ansvaret for

Jeg kommer godt overens med
min naveerende leder
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En del store statlige etater med serlig lavere utdannede er for eksempel i mellomtiden
overfort til NAVO-omridet.

Narmere 75 prosent i vir arbeidstakerundersgkelse sier ogsd at de kommer sveert godt
overens med sin leder (jf. figur 12). P4 dette omradet er det likevel en interessant forskjell
mellom dem av de eldre som har pensjonert seg og dem som fortsatt er yrkesaktive. Over
40 prosent av de tidligpensjonerte mente de hadde hatt et darlig forhold til sin leder (jf.
figur 13). Blant de yrkesaktive gjelder det knappe to prosent (jf. figur 14). En lignende,
men ikke like sterk forskjell, finner vi mellom henholdsvis de tidligpensjonerte og de fort-
satt yrkesaktives vurdering av lederens evne til & gi faglig stotte ved behov. Det var en stor-
re andel tidligpensjonerte enn yrkesaktive som var misforngyd med lederne pa dette om-
radet (jf. figur 13 og 14).

Forholdet til nzrmeste leder kan dermed vere en vesentlig faktor for & forsta tidlig-
pensjoneringen blant statsansatte. En finsk undersekelse (Huuhtanen og Piispa 1999 ref.
i Solem 2001) bekrefter ogsa at en darlig relasjon til nzermeste overordnede kan vere en
viktig begrunnelse for & slutte sd snart dette er mulig.

Udlaugs og Teigums kartlegging av statsansattes arbeidsforhold fra 1998 viste ogsi at
det er en relativt utbredt oppfatning at ledelsen i staten i liten grad bidrar til & stimulerer
en til & gjore en god jobb. Denne oppfatningen var generelt mer utbredt blant de eldste
(+55 4r) enn blant de yngste arbeidstakerne i denne undersokelsen. Enkelte arbeidstake-
re mente sigar at ledelsen hemmet dem i 4 gjore en god jobb: De fleste (58 prosent) men-
te riktignok at dette bare var tilfellet i liten grad. Likevel var det en tredjedel som mente
ledelsen i noen grad bidro til 8 hemme dem i & gjore en god jobb. Syv prosent mente at
dette var tilfellet i stor grad, og tre prosent svarte i svert stor grad. De aller yngste var mer

positive enn eldre aldersgrupper (Rudlang og Teigum 1998).

Omstilling og eldre arbeidstakere

Hele tre av fire statsansatte har opplevd omstillinger pa arbeidsplassen og/eller venter sli-
ke endringer i lopet av de nzrmeste to drene. Kun en fjerdedel har ikke vert gjennom
omstillings- og endringsprosesser og venter heller ikke 4 ta del i slike prosesser i lopet av de
to nezrmeste arene. Vi har ogsé kartlagt en del konsekvenser, henholdsvis om endringene/
omstillingene medferte nye arbeidsoppgaver, annen stilling, tilpasning til ny teknologi,
skifte av arbeidssted, ny leder/ledelse, nye arbeidskollegaer, gkt arbeidsmengde, redusert
ansvarsomride, utvidet ansvarsomrade, behov for omskolering eller reduksjon i arbeidstida.

Droyt en tredjedel av omstillingene/endringene forte ifolge arbeidsgiver til behov for
& redusere bemanningen. Dette ble i forste rekke gjennomfert ved hjelp av interne flyt-
tinger eller ved at en del av arbeidsstokken gikk av med AFP. En fjerdedel nevner ogsd at
enkelte ansatte fikk tilbud om omskolering eller etter- og videreutdanning, og en fjerde-
del hadde ansatte som fikk tilbud om arbeid i annen etat eller statlig virksomhet.

Ser vi pd konsekvensene av omstillinger/endringer, er det stor variasjon virksomhets-
omrédene imellom. Innen det vi har kalt tjenesteyting/produksjon medforte omstillingen
i forste rekke reduksjoner i bemanning, reduserte budsjetter og/eller flere arbeidsoppga-
ver. Innen administrasjon, saksbehandling og forvaltning var det mer vanlig med ny ledelse
og andre arbeidsoppgaver. En betydelig andel rapporterte ogsd at de hadde blitt slatt

sammen med andre kontorer eller avdelinger. Innen universitets- og hegskolesektoren
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medferte omstillingene i forste rekke sammensléinger med andre kontorer og avdelinger,
som 1 flere tilfeller ogsd innbefattet nye lokaler, ny ledelse og/eller andre arbeidsoppgaver.

Figur 15 Andelen av de eldre arbeidstakerne som har opplevd falgende endringer som folge
av omstillinger/endringer de siste 5 arene. N=303 personalarbeidere som omfattet 1155 i per-

sonutvalget.

Ble skilt ut fra en annen avdeling,
et annet kontor

Fikk ny lokalisering (geografisk)
Fikk faerre arbeidsoppgaver
Fikk nytt datasystem

Fikk redusert budsjettrammene
Fikk nye lokaler

Fikk flere arbeidsoppgaver

Matte redusere bemanningen

Ble slatt sammen med et annet kontor,
en annen avdeling

Fikk andre arbeidsoppgaver

Fikk ny ledelse

[1Ja Nei

1
10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Prosent

Figur 16 Andelen av arbeidstakerne i utvalget som var omfattet av felgende tiltak i forbindel-
se med behovet for a redusere bemanningen. N=303 personalarbeidere som omfattet. 1155 av

personutvalget.

Ikke sikker
Fikk ikke noe tilbud
Fikk et annet tilbud
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aldersgrense under 62 ar (dvs. ikke AFP)

Fikk tilbud om arbeid i annen etat
eller statlig virksomhet

Fikk tilbud om omskolering eller
etter- og videreutdanning

Gikk av med AFP

Ble flyttet internt (omplassert)
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Det er med andre ord innen tjenesteyting/produksjon omstillingene i forste rekke har
medfert reduksjoner i bemanningen, og dermed fare for framskyndet avgang gjennom
bruk av AFP eller andre fortidspensjonsordninger. Innen tjenesteyting/produksjon job-
ber eller har om lag halvparten av arbeidstakerne jobbet i en virksomhet som har mattet
redusere bemanningen i perioden 1998-2002. I de fleste tilfeller har bemanningsreduk-
sjonen skjedd ved at en del i de aktuelle aldersklassene har gitt av med AFP, eller ved
omplassering av personell internt. Svert fi rapporterer om bruk av ventelonn eller virk-
somhetsfinansierte sluttpakker.
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Oppsummering

De fleste statlige arbeidsplasser har seniortiltak

Droyt fem av seks eldre arbeidstakere jobber i en statlig virksomhet som har et eller flere
virkemidler/tiltak tilgjengelige med det formal & forebygge tidligpensjonering. Ikke uventet
er det personalledere i de storste virksomhetene/etatene som rapporterer om det mest om-
fattende tiltaksspekteret.

De tiltakene som i forste rekke tilbys er fleksibilitet i form av kombinasjoner av arbeid
og pensjon eller mer fleksibel arbeidstid, men ogsé overgang til mindre krevende arbeid
og tilbud om etter- og videreutdanning er utbredt. De fleste personalansvarlige har ogsé
tro pd denne typen forebyggings- og tilretteleggingstiltak, selv om troen pé ulike gkono-
miske virkemidler, eller attraksjonstiltak, nok er mer utbredt. Det vil si insitament som gjor
det mer gkonomisk lennsomt for den enkelte arbeidstakere 4 std i jobb noen &r ut over
aldersgrensen i AFP pa 62 r, enten fordi pensjonen gker (evt. reduseres hvis en velger &
géd av for en fyller 67 ar), eller fordi en fir hoyere lonn ved & jobbe etter fylte 62 ar. Pa
intervjutidspunktet (august 2002) var det de ferreste personalansvarlige som selv rappor-
terte at de hadde gkonomiske virkemidler tilgjengelig.

Tiltakene avviker fra dem arbeidstakerne gnsker seg

Ser vi pd arbeidstakernes begrunnelser for henholdsvis & ga av tidlig og std i jobb lenger,
relateres disse 1 svert liten grad til de forholdene arbeidsgiverne enten hadde tilgjengelig
per i dag, tilrettelegging av arbeidet og arbeidssituasjonen, eller antar vil veere de mest
effektive; det vil si de skonomiske virkemidlene. Bide de som gikk og de som ble, var mer
opptatt av om jobben fremdeles var interessant og givende, om arbeidsgiver hadde bruk
for dem, 1 hvilken grad arbeidet var psykisk belastende, og om helsa fortsatt var god. @nske
om mer fritid er pd den annen side vanskelig 4 fortolke. P4 den ene siden kan den kobles
til onske om 4 hvile fordi helsa er dérlig og arbeidet belastende, da en betydelig andel av
de som gnsker mer fritid ogsd har redusert helse og/eller belastende arbeid. P4 den annen
side kan en sterk vektlegging av fritida kombinert med vektlegging av jobbinnholdet ogsa
tolkes som at en ikke lenger anser at en fir noe igjen — gkonomisk eller pa annen méte —
ved 4 forsette i arbeid.

Sper en de mellom 55 og 61 &r, som ensker 4 g av som 62-dringer, om hva som skal til
for at de skal velge 4 std lenger i jobb, svarer de mer lonn/pensjon, ekstra ferie og/eller
bedre helse. Ved tariffoppgjeret i 2002 ble det dpnet for & bruke nettopp ekstra lonn eller
fridager for 4 stimulere eldre arbeidstakere til & std lenger i jobb. Det blir derfor interes-
sant framover 4 se om og i hvilken grad disse virkemidlene tas i bruk og om de synes 4 ha
noen betydning for de statsansattes pensjoneringsatferd.
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Positive til eldre

Statlige arbeidsgivere som sysselsetter eldre arbeidstakere har en overveiende positiv opp-
fatning av sine seniorer. Mellom 80 og 90 prosent av et representativt utvalg eldre arbeids-
takere har arbeidsgivere som betrakter dem som stabile og lojale medarbeidere. Deres kom-
petanse anses ogsd som verdifull for virksomheten og blir i de fleste tilfeller betraktet som
en ressurs i oppleringssammenheng. De ferreste personalledere mener dessuten, i trdd
med realitetene, at eldre arbeidstakere har et hoyere sykefravar enn andre aldersgrupper.

P4 den annen side er det rundt halvparten av de eldre arbeidstakerne i vért utvalg som
har arbeidsgivere som mener de har problemer med & ta i bruk ny teknologi. En tredjedel
har ogsé arbeidsgivere som mener eldre har en negativ innstilling til omstilling, at de er
lite villige til & ta pa seg nye arbeidsoppgaver og/eller til & delta i etter- og videreutdan-
ning. En tredjedel blir ogs betraktet som veldig kostbar arbeidskraft, ssmmenlignet med
yngre ansatte. Dette til tross for at lonnsniviet for pensjonister over 55 &r i gjennomsnitt
ikke er hgyere enn for enn 40-ring. De betraktes ogsd som mindre villige til 4 ta pd seg
ckstraarbeid og overtid enn andre arbeidstakergrupper.

Huvordan gjenspeiler si disse erfaringene (holdningene) seg i virksombhetens seniorpolitikk — fak-
tiske og onskede tiltak for i forebygge tidligpensjonering, og i arbeidstakernes erfaringer med alders-

diskriminering?

Overraskende mange har opplevd aldersdiskriminering

Selv om personalledere flest i staten har en positiv innstilling til eldre arbeidstakere i sin
alminnelighet, er det likevel 40 prosent av de navarende og tidligere arbeidstakerne over
55 ar som rapporterer at de har folt seg diskriminert en eller flere ganger p& grunn av
alder. Mest vanlig er det & rapportere om slike erfaringer i tilknytning til lonns- og stillings-
opprykk.

Videre synes aldersdiskriminering & veere mest utbredt blant ansatt i hegskoleyrker, aka-
demikeryrker og i forsvaret. Blant ansatte i typiske arbeideryrker er det f& som oppgir 4 ha
slike erfaringer — om lag halvparten sd mange som i akademikeryrkene. De formene for
aldersdiskriminering vi sper om er mest utbredt innen departement og direktorater og
innenfor den statlige sykehussektoren. Godt over halvparten av de ansatte her mente at
de hadde blitt forbigdtt etter fylte 55 &r pd grunn av alder.

En mulig forklaring pd yrkesforskjellene — og dels etatsforskjellene — er at dette er yr-
ker og virksomhetsomrader hvor vi finner svert hierarkiske strukturer, hvor klatring i kar-
rierestiger og regelmessige stillingsopprykk mer er regelen enn unntaket. Det blir derfor
ogsd tydeligere for den enkelte om og nér det har skjedd en forbigielse for eksempel pa
grunn av alder.
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Lederne - alfa og omega ?

En fjerdedel av arbeidstakerne mente at lederen i liten grad ga dem ros og oppmuntring
ved behov, og femten prosent opplevde manglende faglig stotte. Sett i sammenheng med
at statsansatte langt oftere enn privat ansatte oppgir at manglende motivasjon for jobben
hadde stor betydning for tidligpensjoneringsbeslutningen, kan ledernes rolle synes 4 vere
en nekkelfaktor i forhold til forebygging av tidligpensjonering. Det var for eksempel bare
halvparten si mange av de tidligpensjonerte som blant dem som hadde valgt & fortsette i
arbeid, som hadde hatt et godt forhold til sin leder og som opplevde at de fikk faglig stotte

fra lederen.
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Vedlegg 1 Grupperinger av virksomheter og etater

Tjenesteyting/produksjon (N=110)

Trygdekontor
Ligningskontor
Aetat - lokale kontor
Sykehus

Vegvesenet
Hjelpemiddelsentraler
Fengsler
Bispekontorene
Bibliotekene

Teatrene

Administrasjon, saksbehandling og forvaltning o.l. (N=140)

Departementer

Direktorater

Tilsyn

Aetat — fylkeskontorene
Fylkestrygdekontor
Stortinget

Sametinget

Fylkesmennene

Den Norske Stats Husbank
Statens lanekasse for utdanning
Kystverket

Jernbaneverket

Statens kartverk

Det kongelige hoff
Statsbygg

Riksadvokaten

Norsk kulturrad
Fylkeslegene

Skattefogder

Statens innkrevingssentral
Forbrukerradet
Justervesenet

NVE

Statsarkivene

Statens forvaltningstjeneste
Statens utdanningskontorer
Statistisk sentralbyra
Riksantikvaren
Riksrevisjonen

Statens Pensjonskasse
Trygderetten

Statens legemiddelverk
Reindriftsforvaltningen
Jordskifteverket

Statens landbruksforvaltning

Forskning og undervisning (N=53)

Universitetene
Hagskolene
Forskningsinstituttene
Statskonsult
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