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FORORD

Denne rapport drejer sig om arbejdspladsers rekruttering af medarbejdere
pa over 50 &r og deres indsats for at fastholde medarbejdere pd arbejds-
pladsen efter 60-arsalderen.

Rapporten er baseret pd to kvalitative og to kvantitative underse-
gelser gennemfort af forskningsassistent, cand.com. Dorte Luccat, forsk-
ningsassistent, cand.scient.soc. Max Melgaard Miiller og forsker, cand.
oecon., ph.d. Mona Larsen, der ogsd har varet projektleder pa underse-
gelsen. Stud.scient.soc. Caroline Klitgaard har hjulpet med at gennemfore
de kvalitative undersggelser. De fire undersogelsers design og resultater er
beskrevet i fire arbejdspapirer, se Luccat (2005, 2006) og Larsen & Miiller
(2006a, 2006b). I rapporten sammenfattes resultaterne af de fire under-
sogelser, og de indsettes i en storre sammenhang.

Udkast til arbejdspapirer og den samlede rapport er blevet lest og
kommenteret undervejs af en folgegruppe, der har varet knyttet til un-
derspgelsen, af cand.merc., ph.d. Jesper Wégens, der har varet ekstern
lektor pd rapporten, og af seniorforsker, mag.scient., ph.d. Pernille
Hohnen og forsker, cand.scient.pol., ph.d. Bodil Damgaard, der har fun-
geret som interne lektorer pd udvalgte dele af undersogelsen. De takkes alle
for gode rid og kommentarer. En serlig tak til folgegruppen for et stort
engagement og en god dialog.

Arbejdsmarkedsstyrelsen har bestilt og finansieret undersegelsen,
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der er gennemfort i Forskningsafdelingen for Beskaftigelse og Erhverv i
perioden juni 2005 til februar 2006.

Kgbenhavn, maj 2006

Jorgen Sondergaard
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RESUME

Det fremfores ofte i den offentlige debat, at ldre skal blive lengere tid pd
arbejdsmarkedet. Synspunktet skal ses i lyset af, at befolkningens alders-
sammenstning i fremtiden @ndres siledes, at der bliver flere ldre med
behov for offentlig forsergelse og feerre yngre til at forserge dem. Efter-
lensordningen er hyppigt i fokus, nir mulighederne for at forlenge @ldres
arbejdsliv er til debat. I denne rapport retter vi imidlertid blikket mod
arbejdspladsernes betydning for at fastholde ldre leengere tid pé arbejds-
markedet: Geor arbejdsgivere en indsats for at fastholde deres medarbejdere
efter de 60 ar? Ansztter de medarbejdere pd over 50 ar? Og hvad er de
aktuelle barrierer i forhold til at fastholde og rekruttere @ldre medarbe;j-
dere?

FASTHOLDELSESINDSATSEN

Omkring halvdelen gor en indsats

Rapporten viser med udgangspunke i knap 1.000 arbejdspladser, at der pd
nasten halvdelen gores en indsats for at fastholde medarbejdere, efter at de
er fyldt 60 4r. Hver fjerde af de arbejdspladser, der gor en indsats, gor det
efter eget udsagn 7 hoj grad.
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Kompetenceudvikling og tilpasning af arbejdstid og -opgaver
Det mest benyttede redskab til at fastholde @ldre medarbejdere er kom-
petenceudvikling/efteruddannelse. Dernast folger en gruppe af redskaber
bestiende af seniorsamtaler og mindre krevende arbejdsopgaver og mere
fleksibel arbejdstid. Mere kraevende arbejdsopgaver, intern jobrotation og
nedsat arbejdstid med lenkompensation er den gruppe af redskaber, der
benyttes tredje mest. P4 to ud af tre arbejdspladser udformes indsatsen som
individuelle lgsninger.

Aldre medarbejderes arbejdsliv forlenges

Indsatsen pa arbejdspladserne virker ifolge arbejdsgivernes egen vurdering
efter hensigten. Hver femte arbejdsplads anferer, at deres indsats for at
udskyde medarbejderes tilbagetreekningstidspunkt 7 hoj grad har virket.
Der er dog ligeledes en femtedel, der angiver, at indsatsen sler ikke har
virket. Rapporten indikerer desuden, at jo mere omfattende indsatsen er,
jo storre er effekten mht. at udsette medarbejdernes tilbagetraekningstids-

punkt.

Plads til forbedringer

Det ser ud til, at arbejdspladser vil kunne forege deres indsats for at
forlenge medarbejdernes arbejdsliv til efter, at de er fyldt 60 r. Halvdelen
af arbejdspladserne gor siledes ingen indsats. Desuden er der tilsynela-
dende plads til sdvel at intensivere som at effektivisere den eksisterende
indsats. En nzvneverdig foregelse af indsatsen forudsatter imidlertid for-
mentlig, at en rekke barrierer i forhold til at gennemfore indsatsen be-
granses eller reduceres.

REKRUTTERING AF AZLDRE

Det er velkendt, at ledigheden er hgj i den @ldre del af arbejdsstyrken. Det
gelder iser blandt personer, der narmer sig de 60 ar. Den hgje ledighed
kan bl.a. forklares ved, at det tager lengere tid, for personer i denne
aldersgruppe kommer i arbejde igen efter en ledighedsperiode.

40 pct. kommer fra ledighed

Rapporten viser, at der pd nesten halvdelen af arbejdspladserne med
mindst 10 ansatte er ansat personer pd over 50 &r siden 1. januar 2004.
Den senest ansatte af disse, var i fire ud af i tilfelde ledig umiddelbart for
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anszttelsen. Den hyppigst anvendte rekrutteringskanal i forbindelse med
disse ansettelser er en annonce i en avis eller et fagblad.

BARRIERER FOR FASTHOLDELSE OG
REKRUTTERING

Der er en rekke barrierer for at fastholde og rekruttere @ldre medarbej-
dere. Disse barrierer er knyttet til henholdsvis arbejdsgivere, lonmodtagere
og det offentlige system.

Arbejdsgivere forventer ikke at fa rekrutteringsproblemer

Et af argumenterne for, at arbejdsgiverne burde gore en indsats for at
fastholde deres @ldre medarbejdere, kunne vere, at de som folge af for-
skydningerne i befolkningens alderssammensztning kunne frygte at fa
rekrutteringsproblemer i fremtiden. Tilbagemeldingen fra mere end hver
tredje arbejdsplads er imidlertid, at de ikke forventer, at de kommer til at
mangle arbejdskraft som folge af, at @ldre generelt trekker sig tidligt
tilbage.

Arbejdspladser har ikke rad

En barriere for at fastholde @ldre medarbejdere er, at man pi arbejdsplad-
ser enten ikke har rdd til at gore en indsats eller ikke mener, at det gko-
nomisk set kan betale sig at fastholde @ldre medarbejdere. Nar det gelder
rekruttering, anferer arbejdsgivere, at zldre ansegere i nogle tilfzlde skal
placeres pi et hgjere lontrin end den ovrige ansegerskare.

Zldre medarbejdere fravalges

Nogle af de karakteristika, som arbejdsgiverne knytter til zldre medarbej-
dere, er manglende omstillings- og udviklingsparathed, mangel pa eller
uklarhed om kompetencer og darligt helbred. Desuden anforer nogle ar-
bejdsgivere, at de modtager for fi ansegninger fra zldre. Disse udsagn kan
— hvad enten de bygger pé reelle forhold eller forestillinger — tyde pa, at
arbejdsgivere i hvert fald i nogle tilfzlde fravalger at fastholde og rekrut-
tere zldre medarbejdere. Omkring halvdelen af de adspurgte arbejdsgivere
mener, at der vil blive ansat flere personer pd over 50 ar pa deres arbejds-
plads, hvis flere @ldre ansegere kan redegore for egne kompetencer, hvis
@ldre nyansatte er mere omstillings- og udviklingsparate end i dag, eller

hvis flere i aldersgruppen soger job pa arbejdspladsen.
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Efterlensordningen kan vere en hamsko

For arbejdsgivere, der valger at gennemfore en fastholdelsesindsats, kan
eksistensen af efterlonsordningen vare en barriere for at fi det fulde ud-
bytte af fastholdelsesindsatsen. Ordningen kan desuden bidrage til, at ar-
bejdsgivere fravalger at ansette zldre ansogere, fordi de frygter, at de vil
trekke sig tidligt tilbage. Tilbagemeldingen fra 40 pct. af de undersogte
arbejdspladser er, at efterlonsordningen gor det vanskeligt at fastholde
medarbejdere efter 60-arsalderen, mens 30 pct. anferer, at de vil ansette
flere personer pd over 50 ar, hvis efterlonsordningen bliver afskaffet eller
adgangen til ordningen begranses.

For lidt hjzlp at hente hos AF

Nogle ldre ledige oplever, at der er for lidt konkret hjelp at hente til
jobsegningen hos AE. Det kan bl.a. henge sammen med, at AF i mindre
grad formidler job (pa over 5 dages varighed) til 55-59-rige ledige end til
andre aldersgrupper. Dertil kommer, at kun hver fjerde arbejdsplads har
veret i kontakt med AF med henblik pé beskaftigelse af ledige pa over 50

ar.

Begranset aktiveringsindsats

En sidste barriere i forhold til @ldre lediges mulighed for at komme i
arbejde igen kan vare, at aktiveringsindsatsen over for disse ledige er min-
dre omfattende, hvilket formentlig bl.a. kan tilskrives serreglen om, at AF
har mulighed for at fravige pligten til aktivering i forhold il 58-59-4rige
ledige. I ovrigt ser aktiveringsindsatsen ud til at vere mindre effektiv end
den indsats, der er rettet mod andre aldersgrupper.
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KAPITEL 1

FORMAL OG
SAMMENFATNING

RAPPORTENS BAGGRUND

Farre skal forserge flere

Fastholdelsesindsats og rekruttering af @ldre medarbejdere er i sogelyset i
denne rapport, fordi @ldre forventes at komme til at udgere en stigende
andel af den samlede befolkning i fremtiden. Den demografiske forskyd-
ning kan ifelge bl.a. Velfeerdskommissionen (2004) dels tilskrives, at krigs-
og efterkrigsgenerationerne, der treekker sig tilbage nu, er vesentligt storre
end de generationer, der er pd vej ind pd arbejdsmarkedet, dels at den
gennemsnitlige levetid forventes at stige med mindst 3-4 ar i lobet af de
naste fire artier.

Udviklingen i retning af flere @ldre betyder samtidig, at en mindre
andel af befolkningen indgér i arbejdsstyrken. Velfzrdskommissionens
vurdering er, at medmindre der gennemfores reformer, vil antallet af per-
soner, der forsorges af det offentlige, stige som folge af de demografiske
forskydninger, mens antallet af forsergere vil falde. I dag overstiger antallet
af forsorgere antallet af forsergede med 200.000 personer. Velfeerdskom-
missionen (2004) har beregnet, at antallet af personer, der forserges af det
offentlige, kan forventes at overstige antallet af forsergere med 350.000 i
2040. Da @ldre generationer i gennemsnit modtager flere penge i form af
offentlige ydelser end yngre (se fx Schaumann, 2001), forventes den skit-
serede udvikling at betyde, at de offentlige udgifter overstiger de offentlige
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indteegter i 2025 — et underskud, der formodes at vare ved de efterfolgende
artier. En af de fremtidige udfordringer er derfor at finde veje til at bryde
denne udvikling.

Der er delte meninger om, hvad de demografiske forskydninger
indeberer. Den argumentation, der er gennemgiet her, har dannet ud-
gangspunkt for debatten om @ldres ledighed og tilbagetrekning.

Der forventes over de naste 35 ér at blive omkring 50 pct. flere i
gruppen af @ldre pa 65 ir eller derover, jf. Velferdskommissionen (2004).
P4 trods heraf er den demografiske udfordring mindre i Danmark (og
Sverige) end i de andre EU-lande, hvor der forventes en mere markant
forskydning i retning af flere @ldre i befolkningen (jf. fx Schaumann,
2001; OECD, 2005a). Den sarlige danske udfordring bestar imidlertid i,
at det aldersrelaterede offentlige forbrug i form af udgifter til fx pensioner,
sundhedsvaesen og @ldrepleje allerede udger nesten 30 pct. af BNP, hvil-
ket er det hojeste niveau i EU, jf. OECD (2005a). Dertil kommer, at vi
ikke har de samme muligheder for at oge erhvervsfrekvens, beskaftigelse
og skattetryk som andre lande, jf. Finansministeriet (2000).

Tabel 1.1
Erhvervsfrekvens og ledighed, 2004, og skatteindteegter som andel af BNP, 2002.
Danmark og OECD som helhed. Procent.

Danmark OECD
Erhvervsfrekvens, 15-64 ar 80,2 70,0
Erhvervsfrekvens, 60-69 ar 28,2 31,0
Ledighed 5,8 7,0
Skatteindteegter som andel af BNP 48,9 36,3

Erhvervsfrekvensen for de 15-64-drige i Danmark, der 13 pa 80 pct. i 2004
(jf. tabel 1.1), er siledes blandt de hgjeste inden for OECD-omradet.
Ledigheden i Danmark, der 14 pa 5,3 pct. i 2004, er i den lave ende bade
absolut set og sammenlignet med andre OECD-lande. Det er derfor
nappe muligt at sikre en tilstrekkelig forogelse af beskeftigelsen via en
nedbringelse af arbejdslosheden. Endelig forudsatter en skattefinansieret
losning en relativt stor stigning i det danske skattetryk, jf. fx Schaumann
(2001) og Velferdskommissionen (2004), hvilket neppe er realistisk, da
skatteindtegterne som andel af BNP allerede ligger pa et hejt niveau
internationalt set, jf. tabel 1.1.
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Flere 60-69-arige i arbejdsstyrken

Den hgje danske erhvervsfrekvens indebarer, at det nzppe er mulige at
opnd en vasentlig forogelse af erhvervsdeltagelsen blandt personer i den
arbejdsdygtige alder generelt set. For udvalgte grupper er der imidlertid
formentligt et uudnyttet potentiale. Det gelder bl.a. unge, hvis de kom-
mer hurtigere gennem uddannelsessystemet, og immigranter, hvis de i
hgjere grad integreres pd arbejdsmarkedet. En tredje gruppe med poten-
tiale er personer i alderen 60-69 4r. Med en erhvervsfrekvens pa 28 pct. har
denne aldersgruppe en lidt lavere erhvervsfrekvens i Danmark end i OECD
som helhed, jf. tabel 1.1. Og den ligger pa et vasentligt lavere niveau end
de tilsvarende grupper i Norge og Sverige (43 og 40 pct.), jf. OECD
(2005b). Denne forskel er serlig udtalt for kvinder, se fx Jorgensen m.fl.
(2005).

Analyserne og diskussionerne i denne rapport tager afset i en
antagelse om, at der er behov for at forege antallet af 60-69-drige i ar-
bejdsstyrken. Den sarlige fordel ved, at flere i denne aldersgruppe er pd
arbejdsmarkedet, er, at skattegrundlaget foreges, samtidig med at de of-
fentlige udgifter til fx efterlon formindskes. Flere 60-69-arige i arbejds-
styrken bidrager imidlertid ikke nedvendigyvis til, at skatteindtegterne sti-
ger. En stigning i disse indtegter forudsetter, at @ldres stigende erhvervs-
deltagelse forer til en stigning i den samlede beskaftigelse. De a@ldre skal
sdledes veere i beskeftigelse, og den stigende beskaftigelse blandt aldre skal
ikke fore til storre ledighed blandt yngre aldersgrupper. Ifelge Vel-
feerdskommissionen (2004) stiger beskaftigelsen, nar arbejdsstyrken vok-
ser. Erfaringerne fra stort set alle OECD-lande gennem de seneste 30 ar
viser siledes, at jo flere, der er til rddighed for arbejdsmarkedet, jo storre er
beskeftigelsen.

Bestrabelserne pé at fi flere personer pd over 60 &r til at forblive
pa arbejdsmarkedet skal ses i lyset af, at erhvervsdeltagelsen i denne al-
dersgruppe er faldet i de seneste &rtier i sdvel Danmark som internationalt.
Ganske vist har der pd det allerseneste varet en modgéende tendens. Be-
regninger i Jorgensen m.fl. (2005) indikerer saledes, at tilbagetreknings-
alderen steg med ca. 1 &r til ca. 62 ar fra 1999 til 2004. Denne stigning er
imidlertid nappe tilstrekkelig til at modvirke, at de offentlige udgifter pa
sigt overstiger de offentlige indtaegter.

Der er en lang rekke forskellige forhold, der har betydning for,
hvor leenge 2ldre bliver pd arbejdsmarkedet. Blandt de vigtigste er oko-
nomiske forhold, herunder tilbagetrekningsordninger, helbred, uddan-
nelse og arbejdslgshedsperioder, men ogsd andre forhold har betydning, se
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fx Jorgensen m.fl. (2005) og Larsen (2004). I denne rapport belyser og
diskuterer vi arbejdspladsernes! rolle i forhold til at forlenge @ldres ar-
bejdsliv. Arbejdspladserne kan bidrage hertil ved i hejere grad, end det er
tilfzeldet i dag, dels at gore en indsats for at fastholde deres @ldre ansatte,
dels at rekruttere 2ldre medarbejdere.

Med ‘@ldre’ mener vi i denne sammenhang personer i arbejds-
styrken, der har passeret 50-arsalderen. Vi har fastsat aldersgraensen ved 50
ar for dels at se bort fra de fastholdelsestiltag, der er rettet mod personer pd
under 50 &r, dels at fokusere pé rekruttering af personer i den @ldre del af
arbejdsstyrken. Vi fokuserer dog iser pd rekruttering af de 55-59-4rige, jf.

nedenfor.

RAPPORTENS FORMAL OG
PROBLEMSTILLINGER

Rapportens helt overordnede formal er pa ovenstiende baggrund at ege
den eksisterende viden om arbejdspladsers rekruttering af medarbejdere pé
over 50 ar samt deres indsats for at fastholde medarbejdere pa arbejds-
pladsen efter 60-4rsalderen. Desuden vil vi belyse holdninger og eventuelle
barrierer pd omradet for pd den made at bidrage til debatten om, hvordan
@ldres arbejdsliv kan forlenges.

I rapporten belyser vi siledes folgende problemstillinger med ud-
gangspunke i en reekke arbejdsgiveres udsagn:

* Hvad gor arbejdspladserne i dag for at fastholde medarbejdere efter
60-arsalderen, og hvilke holdninger og barrierer eksisterer der ifolge
arbejdsgiverne pa dette omrade?

* I hvilket omfang rekrutterer arbejdspladserne i dag zldre medarbej-
dere, og hvilke holdninger og barrierer eksisterer der ifolge arbejdsgi-
verne pd dette omride?

Vi fokuserer som navnt iser pd rekruttering af 55-59-arige ledige. Det
skyldes, at ledigheden i denne aldersgruppe er hgjere end i yngre alders-

1. Med ‘arbejdsplads’ menes en fysisk og geografisk afgrenset enhed. Nogle arbejdspladser indgdr i
storre enheder, fx en privat arbejdsplads, der indgér i et storre firma eller en koncern, eller en
offentlig arbejdsplads, der er en del af en storre organisation.
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grupper. Forskellen kan tilskrives, at de 55-59-4rige er leengere tid om at
komme i arbejde efter en ledighedsperiode, se bilag. Derfor kommer vi
ogsd nermere ind pd aldre lediges egen rolle i forhold til at komme i
arbejde igen.

Med udgangspunke i 55-59-drige lediges udsagn underseger vi
derfor folgende problemstilling:

¢ Hvad kendetegner 55-59-drige ledige og deres oplevelser og adferd, og
hvilke holdninger og barrierer eksisterer der ifolge de ledige i forhold
til at komme i arbejde igen?

Besvarelsen af de tre problemstillinger er baseret pd to kvantitative og to
kvalitative undersogelser. De kvantitative undersggelser omfatter dels en
undersogelse af 55-59-driges hoje ledighed baseret pé individdata fra Dan-
marks Statistiks Arbejdskraftundersogelse, Danmarks Statistiks Statistik-
bank og Arbejdsmarkedsstyrelsen, dels en spergeskemaundersogelse, som
er gennemfort blandt personer med personaleansvar? pa offentlige og pri-
vate arbejdspladser med mindst 10 ansatte. Disse undersogelsers design og
resultater er beskrevet i to arbejdspapirer (Larsen & Miiller, 2006a, 2006b).
De kvalitative interview er gennemfort blandt personaleledere og tillids-
meand pd en rekke offentlige og private arbejdspladser og blandt ledige i
alderen 55-59 ar. Disse undersogelser er ligeledes beskrevet i to arbejds-
papirer (Luccat, 2005, 20006).

OM SENIORBEGREBET

I litteraturen anvendes betegnelsen ‘senior’ typisk om personer pd arbejds-
markedet, der er over 50 dr, se fx Det Seniorpolitiske Initiativudvalg,
Arbejdsministeriet (1999), Wégens (2000), Huset Mandag Morgen
(2004) og Jorgensen m.fl. (2005). I denne rapport er der imidlertid fokus
pa arbejdspladsernes rolle, og vore undersegelser viser dels, at mange ar-

bejdspladser slet ikke anvender seniorbegrebet, dels at der pa de arbejds-

2. P4 41 pct. af de undersogte arbejdspladser er sporgeskemaet besvaret af direktoren/lederen, pa 42
pet. af arbejdspladserne er skemaet besvaret af personalechefen, mens en anden personaleansvarlig
har besvaret skemaet i de resterende tilfzlde.
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pladser, hvor begrebet anvendes, er vasentlige forskelle pd, hvem der be-
tragtes som senior.

Kun 40 pct. af arbejdspladserne anvender ifelge vores sporgeske-
maundersogelse en fast aldersgranse for, hvornar de betragter deres med-
arbejdere som seniorer. Hver tiende arbejdsplads har individuelt fastsatte
aldersgreenser, dvs. at alderen athenger af den enkelte medarbejder, mens
mere end 40 pct. af arbejdspladserne slet ikke anvender betegnelsen senior.
De resterende 7 pct. har svaret ved ikke.

Der er desuden stor variation i, hvor aldersgrensen gir pd de
arbejdspladser, som har en fast aldersgreense. Lidt mere end hver tredje
arbejdsplads angiver siledes 60 ar som den faste aldersgrense, lidt mere
end hver fjerde svarer 55 4r, mens kun knap hver femte arbejdsplads siger
50 4r, jf. Larsen & Miiller (2006b).

P4 nogle arbejdspladser, hvor senioralderen er individuelt fastsat,
har vi medt opfattelsen af, at seniorer er medarbejdere, der foler sig gamle
eller udviser tegn pa at vare nedslidte. I disse tilfelde sidestilles det at vere
senior siledes med at vere pd vej ud og have fokus pa retrate. Folgende
citat illustrerer, hvad der kan vare forklaringen pd, at senioralderen fast-
settes individuelt, samt hvilke overvejelser der kan ligge bag at betragte
den enkelte medarbejder som senior, jf. Luccat (2005, s. 41):

Jeg vil ikke satte aldersgreensen noget sted. Nogle er gamle som
50-arige, og nogle er ikke som 60-drige. Vi har skarpe og inno-
vative medarbejdere pd 60 dr, og at kalde dem senior er lidt synd.
For senior er noget med, hvad man evner, og ens evne til at tilpasse
sig og forny sig, og nogle gir i std omkring de 50 &r. (Tillidsre-
prasentant, stor privat virksomhed)

I denne kontekst skal man siledes nermest have ondt af medarbejdere, der
fir betegnelsen senior.

De skitserede tilbagemeldinger fra arbejdspladserne er baggrun-
den for, at vi har valgt ikke at anvende begrebet senior i denne rapport. I
forbindelse med de gennemforte analyser af arbejdspladsernes fastholdel-
sesindsats har vi sdledes valgt at fokusere pa indsatsen i forhold til med-
arbejdere fra en given aldersgraense (50 &r). Desuden har vi onsket at belyse
savel fastholdelsestiltag, der giver den enkelte medarbejder storre udfor-
dringer, fx mere ansvar som fastholdelsestiltag, der gor det muligt for den
enkelte at forblive pd arbejdsmarkedet pa nedsat kraft, fx via nedsat ar-
bejdstid. I stedet for ‘senior’ anvender vi betegnelsen ‘eldre medarbejder’.
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SAMMENFATNING

Fastholdelsesindsatsen

I det folgende beskriver vi, hvad arbejdsgivere ifolge denne rapport i dag
gor for at fastholde medarbejdere efter, at de er fyldc 60 ar. I forlengelse
heraf vurderer vi, om der er mulighed for, at arbejdsgiverne kan forege
deres indsats pa dette omride i fremtiden. Afslutningsvis redeger vi for
arbejdsgiveres holdning til at gere en sarlig indsats samt de eventuelle
barrierer i den forbindelse.

Arbejdspladsers indsats

Hver femte arbejdsplads med mindst 10 ansatte har en nedskrevet senior-
politik. Dette siger imidlertid ikke noget om, hvor mange arbejdspladser
der i praksis gor en indsats. Rapporten viser sdledes, at knap halvdelen af
arbejdspladserne gor en indsats for at fastholde medarbejdere efter 60-
drsalderen. Af disse arbejdspladser gor lidt mere end halvdelen efter eget
udsagn nogen indsats, mens de resterende arbejdspladser er ligeligt fordelt
pa betydelig og begranser indsats. Nar arbejdspladser opdeles efter sektor og
antal ansatte (10-49 versus mindst 50 ansatte), finder vi, at offentlige
arbejdspladser med mindst 50 ansatte i storst omfang gor en indsats for at
fastholde medarbejdere efter, at de er fyldt 60 ar, mens private arbejds-
pladser med 10-49 ansatte i mindst omfang ger en indsats.

Et kig pd, hvilke redskaber der anvendes til at fastholde medar-
bejdere efter, at de er fyldt 60 &r, viser, at kompetenceudvikling/efterud-
dannelse er det mest benyttede fastholdelsesredskab. Dernast folger se-
niorsamtaler og mindre krevende arbejdsopgaver som fx mindre ansvar og
mere fleksibel arbejdstid. Herefter folger mere kravende arbejdsopgaver,
intern jobrotation og nedsat arbejdstid med lonkompensation. Rapporten
viser desuden, at fastholdelsesindsatsen kan inddeles i fem fokusomréder,
der omhandler henholdsvis justeringer af arbejdstid, opkvalificering, ned-
trapning, radgivning og bonus samt mere fritid. De gennemforte under-
sogelser gor det ikke muligt at give et entydigt bud p4, hvad der er det mest
effektive redskab i forhold til at udskyde medarbejderes tilbagetraekning til
efter, at de er fyldt 60 ar. Her antager vi imidlertid, at den storste effekt af
en indsats opnds, hvis indsatsen tilpasses den enkeltes behov. Rapporten
viser, at to ud af tre arbejdspladser, der gor en indsats, rent faktisk typisk
udformer indsatsen som individuelle lgsninger.
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Indsatsen har en vis effekt

Pa storstedelen af arbejdspladserne er vurderingen, at indsatsen for at
fastholde medarbejderne efter, at de er fyldt 60 ar, medvirker til at udskyde
de pagzldendes tilbagetrekningstidspunkt. Kun hver femte arbejdsplads
angiver saledes, at indsatsen slet ikke virker efter denne hensigt. Det er dog
ogsé kun hver femte arbejdsplads, der svarer, at indsatsen 7 hoj grad har
virket. I ovrigt ser det ud til, at jo mere omfattende fastholdelsesindsatsen
er, jo storre er effekten pd medarbejderes tilbagetreekningstidspunke.

Fleksjob forlenger arbejdslivet

Et andet middel, der tilsyneladende bidrager til at udskyde medarbejderes
tilbagetrekningstidspunkt, er ansattelse i fleksjob. Det skal understreges,
at fleksjobordningen ikke — som de indsatser, der er beskrevet ovenfor — er
en seniorordning. Fleksjob er derimod for lonmodtagere i alle aldre med
nedsat arbejdsevne, der kan komme i job med lontilskud. Lidt mere end
hver fjerde arbejdsplads har en person pa over 50 &r ansat i fleksjob. Af
disse fleksjobansatte var lidt over halvdelen ansat pd ordinare vilkir pd
arbejdspladsen forud for ansattelsen i fleksjob. Nér det geelder personer pd
over 50 4r, bliver fleksjob siledes tilsyneladende iseer anvendt til at fast-
holde egne medarbejdere. P4 trods af, at der ikke er tale om en senior-
ordning, er fleksjob ifelge arbejdsgivernes egne udsagn et effektivt middel
til at forlenge medarbejderes arbejdsliv. P4 ni ud af ti arbejdspladser er
vurderingen saledes, at ansattelse i fleksjob bidrager til at udskyde de
pagzldende medarbejderes tilbagetrekningstidspunke, og heraf vurderer
man pd mere end halvdelen, at fleksjob 7 hoj grad ger en forskel.

Det fremtidige potentiale

Der ser ud til at vere mulighed for, at arbejdspladser kan forege deres
indsats for at fastholde medarbejdere efter 60-drsalderen. Potentialet bestér
for det forste i, at flere arbejdspladser kan gore en indsats. I dag er det kun
knap halvdelen af arbejdspladserne, der gor en indsats. For det andet er der
tilsyneladende plads til at intensivere indsatsen pd de arbejdspladser, der
gor en indsats. | dag er det sdledes kun hver fjerde af disse arbejdspladser,
der gor en berydelig indsats. For det tredje kan der vare et potentiale i
forhold til at effektivisere indsatsen, idet kun hver femte arbejdsplads
anforer, at indsatsen 7 hoj grad virker efter hensigten.
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Arbejdsgiveres holdning er overvejende positiv
Kun fi arbejdsgivere angiver, at de er decideret imod at indfere serlige
tiltag for at fastholde medarbejdere efter 60-drsalderen. Tilbagemeldingen
fra halvdelen af de danske arbejdspladser er séledes, at de er positivt ind-
stillet over for sddanne sarlige tiltag, mens mere end hver tredje erklarer,
at de er neutrale. Kun 7 pct. angiver, at de er negativt indstillet.

P4 trods af, at holdningen blandt arbejdsgiverne kun fi steder er
direkte negativ over for at gore en indsats, ser der alligevel ud til at eksistere
en rekke barrierer for en sidan indsats.

Ikke behov for at gere en indsats

En af barriererne pé arbejdspladserne er, at nogle arbejdsgivere ikke mener,
at der er noget behov for at gore en indsats. En forklaring kan vere, at
medarbejderne typisk bliver efter, at de er fyldt 60 ar, hvorfor en indsats
efter arbejdsgiverens opfattelse er unedvendig — knap halvdelen af de ar-
bejdspladser, der ikke gor en indsats, anferer dette som det vigtigste argu-
ment.

En anden forklaring pa, at behovet for at gore en serlig indsats
efter arbejdsgiverens opfattelse ikke er der, kan vere, at arbejdsgiveren ikke
frygter at komme til at mangle arbejdskraft i fremtiden. Rapporten viser,
at mere end hver tredje arbejdsgiver ikke forventer at fi rekrutteringspro-
blemer som folge af, at @ldre treekker sig tidligt tilbage. Dette indebarer
dog ikke nedvendigvis, at de slet ikke gor en indsats for at fastholde
medarbejdere. Det kan imidlertid fere til, at arbejdsgivere kun arbejder for
at fastholde sarligt udvalgte medarbejdere, fx ansatte i serlige arbejdsfunk-
tioner, mens de ikke ser nogen grund til at indfere serlige tiltag for wldre
medarbejdere generelt.

Negativt syn pa xldre medarbejdere

En anden barriere er, at nogle arbejdsgivere har et negativt syn pd den eller
de medarbejdere, der narmer sig de 60 ir, og derfor aftholder sig fra at gore
en indsats. Det negative billede kan fx haenge sammen med arbejdsgiverens
opfattelse af medarbejderens omstillings- og udviklingsparathed, fysiske og
psykiske helbred eller sociale indstilling. Sidanne forhold samt specifikke
onsker til en bestemt alderssammensaztning i medarbejderstaben kan fore
til, at der pd arbejdspladsen i stedet satses pd yngre medarbejdere.
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Modstand mod szrordninger

En tredje barriere bestar i, at nogle arbejdspladser er forbeholdne over for
at iverksette serordninger i forhold til serlige grupper af medarbejdere, fx
fordi det kan fore tl utilfredshed i den evrige medarbejderstab. Luccat
(2005) vurderer dog, at en lpsning pa dette problem kan vere at indfore
en livsfasepolitik, hvor alle medarbejdergrupper er indbefattet.

Okonomiske begrensninger

En fjerde barriere pd arbejdspladserne er af okonomisk karakter i den
forstand, at arbejdsgivere enten ikke kan finde de ressourcer, der er pa-
kraevede for at gore en sarlig indsats, eller simpelthen er af den opfattelse,
at det gkonomisk set ikke kan betale sig at fastholde @ldre medarbejdere.

Medarbejder gnsker at treekke sig tidligt tilbage

Selvom arbejdsgiveren er villig til at gore en indsats for at fastholde med-
arbejdere efter, at de er fyldt 60 ar, betyder det ikke nedvendigvis, at
bestrabelserne virker efter hensigten. Problemet kan siledes vere, at med-
arbejderen af mere personlige &rsager foretreekker at trakke sig tidligt til-
bage. Tidlig tilbagetrekning pa fx efterlon kan vare affodt af, at den
okonomiske gevinst ved at fortsette med at arbejde efter, at han/hun er
fyldt 60 &r, efter medarbejderens opfattelse er for lille, eller af et onske om
at tage hensyn til familien eller at nyde den tredje alder uden for arbejds-
markedet. To ud af fem arbejdsgivere mener, at efterlonsordningen gor det
vanskeligt at fastholde medarbejdere efter, at de er fyldt 60 ar.

Medarbejdere foler sig presset til tidlig tilbagetrakning

Der er imidlertid ogsé i nogle tilfelde tale om, at en @ldre medarbejder
foler sig presset til at treekke sig tilbage, fx pga. darligt helbred eller nogle
bestemte forhold pé arbejdspladsen. Et problem pd arbejdspladserne kan
vere, at der eksisterer kutymer eller uskrevne regler for, hvornir man
treekker sig tilbage. Dette problem synes dog at vere begrenset, da sidanne
kutymer eller uskrevne regler ifolge sivel arbejdsgivere som lenmodtagere
kun findes pd 10-12 pct. af arbejdspladserne. Et andet problem kan vere,
at medarbejderen ikke eksplicit er blevet bedt om at blive pa arbejdsplad-
sen og derfor tager det som udtryk for, at arbejdsgiveren ikke har brug for
ham/hende efter, at de er fyldt 60 ar. Arbejdsgiveres udsagn indikerer
imidlertid, at dette problem efter deres opfattelse ligeledes er begranset.
Kun 15 pct. anforer sdledes, at de ikke siger til @ldre medarbejdere, at man
onsker, at de skal fortsette s& lenge som muligt p& arbejdspladsen.
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Rekruttering af @ldre

I rapporten belyser vi ogsa arbejdspladsernes rekruttering af eldre. I denne
forbindelse er der serligt fokus pa rekruttering af ledige i alderen 55-59 ar,
fordi de skiller sig ud ved, at de har en hgjere ledighed end andre alders-
grupper. Den hgjere ledighed kan tilskrives, at de er lengere om at komme
i arbejde igen efter en ledighedsperiode. Zldre ledige, der ikke finder et
nyt job, kan blive tvunget til at treekke sig tidligt tilbage. Sporgsmilet i
denne forbindelse er, hvilke barrierer der er for, at arbejdsgivere rekrutterer
55-59-drige ledige.

I det folgende skitserer vi arbejdspladsers rekruttering af @ldre og
herunder iser @ldre ledige. I forlengelse af belysningen af selve rekrutte-
ringen redegor vi for holdninger og barrierer pd omridet. Afslutningsvis
giver vi et bud pa, hvad der kan bidrage til at forege arbejdspladsers
rekruttering af @ldre medarbejdere i fremtiden.

Kldre rekrutteres i mangel af bedre
P4 nasten halvdelen af alle arbejdspladser med mindst 10 ansatte er der
blevet ansat personer pa over 50 &r siden 1. januar 2004. Rapporten viser,
at fire ud af ti af de senest nyansatte pd over 50 ar var ledige umiddelbart
for ansettelsen. Der er primart tale om ansettelser pd ordinare vilkar.
Arbejdspladser, hvis senest ankomne ansatte pd over 50 ar kom fra
ledighed, er oftere end andre arbejdspladser, der ogsa har ansat personer pa
over 50 &r, kendetegnet ved relativt f& ansatte pa over 50 ar, relativt fysisk
betonet arbejde og relative drlig ekonomisk situation. Kendetegnet en
relativ darlig ekonomi kan indikere, at ledige p& over 50 ar iser rekrutteres
af arbejdspladser, der har vanskeligt ved at tiltrekke arbejdskraft.

Kldre nyansatte ledige ser ud til at ligne andre ldre nyansatte
Nyansatte pd over 50 &r, der kom fra ledighed, adskiller sig imidlertid ikke
navneverdigt fra nyansatte pi over 50 &r som helhed, nir det gelder
fordelingen pa ken og stilling. Den eneste forskel er, at de ikke-faglarte er
overreprasenterede, mens fagligt uddannede er underrepresenterede. Mu-
lige fortolkninger af de smé forskelle p& de to grupper er, at:

*  Ledige pd over 50 ar generelt ikke adskiller sig neevneverdigt fra andre
personer pd over 50 dr, der soger nyt arbejde, nir det gzlder kon og
stilling.

e Ledige pa over 50 ar, der formér at komme i arbejde, er dem, som
ligner ansegere pa over 50 dr som helhed mest. De, der stér tilbage og
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fir de lange ledighedsperioder, kan siledes vere dem, der pd den ene
eller anden made skiller sig ud i forhold til andre ldre ansegere.

* Ledige pd over 50 ar adskiller sig generelt fra jobsegende pé over 50 4r
som helhed — bare ikke, nir det gelder fordelingen pi ken og stilling.

Rapporten viser endelig, at annoncer i aviser eller fagblade er den rekrut-
teringskanal, som arbejdsgivere hyppigst anvender, nir personer pa over 50
ar ansattes. Dette gelder sivel ved anszttelse af personer pd over 50 ar
generelt, som ndr personer pa over 50 &r, der kommer fra ledighed, an-
sattes.

Arbejdsgivere er overvejende positivt indstillet

I vores belysning af arbejdsgiveres holdning til at rekruttere 2ldre medar-
bejdere har vi fokuseret p& personer pa over 55 &r. Arbejdsgivere er ifolge
eget udsagn kun i begrenset omfang direkte negativt indstillet over for at
rekruttere medarbejdere, der har passeret 55-drsalderen. Lidt mere end
halvdelen af arbejdsgiverne anforer séledes, at de er positivt indstillet, mens
hver tredje angiver, at de er neutrale. lfolge Luccat (2005) kan en mulig
fortolkning af neutral vere, at arbejdsgivere har en pragmatisk holdning til
at ansette medarbejdere i denne aldersgruppe: Personen ansettes, hvis den
pagezldende opfylder et reelt behov her og nu og de okonomiske forhold
tillader det. Kun ca. hver tiende arbejdsplads angiver at vare negativt
indstillet.

Ud fra arbejdsgivernes egne udmeldinger ser deres holdning til at
rekruttere @®ldre medarbejdere sdledes ikke ud til at vere den vasentligste
drsag til, at zldre ledige er lenge om at komme i arbejde igen. Derimod er
der tilsyneladende en razkke andre barrierer p omradet.

Fa ansegere, uklarhed om kompetencer og manglende omstillingsevne
Ifolge nogle arbejdsgiveres udsagn er nogle af de vasentligste barrierer for
at ansztte zldre medarbejdere, at de modtager for fi ansegninger fra
denne gruppe, at disse ansegere ikke er tilstrekkelig gode til at redegore for
egne kompetencer, dvs. at det i nogle tilfelde stir uklart, hvad en potentiel
@ldre medarbejder kan, og endelig, at @ldre medarbejdere ikke er tilstrek-
kelig omstillings- og udviklingsparate, hvorfor yngre medarbejdere fore-
treekkes. Tilbagemeldingen fra ca. halvdelen af arbejdspladserne er, at de
navnte forhold 7 hoj grad eller i nogen grad har betydning.
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Kldre ledige er mindst uddannede

55-59-arige ledige, der ifelge International Labour Organisation’s (ILO)
definition stér til ridighed for arbejdsmarkedet,® adskiller sig fra tilsva-
rende yngre ledige ved i gennemsnit at have et lavere uddannelsesniveau.
Denne forskel kan gore det vanskeligere at finde et nyt job. Det samme
gelder det forhold, at 2ldre medarbejdere i nogle tilfzlde har darligt hel-
bred og/eller er fysisk eller psykisk nedslidt. Dette anferes som et problem

af sdvel arbejdsgivere som ldre ledige.

Mangel pa mod til at ansztte #ldre medarbejdere

Det er ifolge nogle arbejdsgivere et problem, at de tover med at ansatte
xldre medarbejdere. Circa en tredjedel af arbejdsgiverne angiver saledes, at
hvis de i hojere grad turde satse pd @ldre medarbejdere, ville det 7 hoj grad
eller 7 nogen grad medvirke til, at de ville ansatte flere personer pa over 50
dr i fremtiden. Arbejdsgivernes toven hanger tilsyneladende sammen med,
at de er usikre pa, om de kan fi optimal nytte af en nyansat zldre med-
arbejder, bl.a. hvad angir ldre ansogeres fysiske forméen og faglige kva-
lifikationer og i forlengelse heraf, om der er overensstemmelse mellem den
len, som eldre medarbejdere skal have, og den produktivitet, de kan
levere. Desuden er arbejdsgivere usikre pa, hvor leenge en @ldre ansgger vil
blive pa arbejdspladsen. Det vender vi tilbage til nedenfor.

Arbejdsgivere er negativt indstillede over for ®ldre ansegere
ZAldre lediges opfattelse er, at arbejdsgivere generelt har en negativ indstil-
ling til at ansette medarbejdere, der har passeret 50-drsalderen, og at det
indebzrer, at de i mindre omfang end andre indkaldes til samtale. Den
negative indstilling kan ifelge de ledige bl.a. tilskrives, at arbejdsgiverne
har et fejlagtigt billede af @ldre medarbejdere. Dette betragter de ledige
som den vasentligste barriere for at komme i arbejde igen. Helt specifike
har nogle ldre ledige den oplevelse, at arbejdsgiverne ikke ter ansette
@ldre ansogere, der har varet ledere.

Denne rapport giver ikke et entydigt svar pd, i hvor hej grad
arbejdsgivere diskriminerer @ldre ansegere, dvs. fravelger dem pga. deres

3. ILO’s definition af at std til ridighed er, at man onsker et arbejde, har sogt arbejde inden for de
seneste 4 uger og kan tiltreede et arbejde inden for 2 uger. Det skal bemarkes, at disse kriterier ikke
stemmer helt overens med de tilsvarende krav i den danske lovgivning. For at forsikrede ledige kan
modtage arbejdsloshedsdagpenge, er det séledes bl.a. en forudsztning, at de er aktivt jobsagende
og kan og vil overtage arbejde med dags varsel.
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alder. Den viser dog, at man pd to ud af tre arbejdspladser kender til loven
om aldersdiskrimination, der blev indfert i slutningen af 2004, men at
indferelsen heraf ikke har haft nevnevardig indflydelse pé arbejdsgivernes
adferd, nir det gelder ansattelse, afskedigelse og forflyttelse.

Efterlonsordningen kan give usikkerhed

Mens efterlonsordningen pi den ene side kan vare en attraktiv mulighed
for @ldre ledige, der ser frem til at treekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet,
kan ordningen pd den anden side virke som en barriere for dem, der
onsker at komme i arbejde igen. Eksistensen af efterlonsordningen kan
sdledes betyde, at arbejdsgivere bliver usikre pd, hvor lenge en «ldre an-
soger vil blive pa arbejdspladsen. Tilbagemeldingen fra knap en tredjedel
af arbejdspladserne er, at hvis efterlonnen afskaffes eller adgang til ordnin-
gen begrenses, vil det 7 hoj grad eller i nogen grad medvirke til, at de i
fremtiden vil ansette flere personer pd over 50 r.

Begrensninger i AF’s formidlings- og aktiveringsindsats
Det kan vare et problem, at AF i mindre omfang formidler ordinzre job
over fem dages varighed til 55-59-4rige ledige til trods for, at formidlings-
effekten heraf er den samme som for andre ledige. Ordinzre job pé op til
fem dages varighed formidles omvendt i lige sd hej grad til 55-59-4rige
som til andre aldersgrupper. Her er problemet imidlertid, at effekten af
jobformidlingen er lavere for de 55-59-rige. Dertil kommer, at der tilsy-
neladende kun er en begranset kontakt mellem offentlige aktorer og ar-
bejdspladser med henblik pé beskeftigelse af ledige p& over 50 &r. Rap-
porten viser, at fire ud af fem arbejdspladser ikke har veret i kontakt med
kommunen, og tre ud af fire arbejdspladser ikke har varet i kontakt med
AF i denne forbindelse. Den begransede kontakt mellem AF og arbejds-
pladser, den begrensede jobformidling, nér det gelder job p& over fem
dages varighed, samt den lavere effekt af jobformidling, nér det gelder job
pa op til fem dages varighed, kan bidrage til, at nogle ldre ledige mener,
at der er for lidt konkret hjlp at hente til jobsegningen hos AF.
Sarreglen om, at AF har mulighed for at fravige pligten om ak-
tivering, ndr det gelder ledige i alderen 58-59 r, kan virke som en barriere
i forhold til @ldre lediges mulighed for at komme i arbejde igen. Reglen er
sdledes givetvis medvirkende til, at zldre ledige aktiveres i mindre omfang
end andre ledige. Et andet potentielt problem i relation til aktiveringsind-
satsen e, at indsatsen rettet mod forsikrede ledige i alderen 55-59-4rige ser
ud til at veere sammensat af mindre effektive virkemidler i forhold til at f&
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dem i arbejde igen sammenlignet med andre aldersgrupper. Den mere
begrensede og mindre effektive aktiveringsindsats kan siledes ogsa bidrage
til, at 55-59-drige er lengere om at komme i arbejde igen efter en ledig-

hedsperiode.

Arbejdsgivere kontra ®ldre ledige

Ovenstdende gennemgang af barrierer i forhold til at rekruttere eldre
medarbejdere viser, at arbejdsgivere og @ldre ledige har forskellig opfattelse
af, hvad der er de vasentligste barrierer i denne forbindelse. Mens arbejds-
givere tillegger mangler hos zldre ledige storst betydning, mener zldre
ledige, at arbejdsgiveres indstilling til at ansette 2ldre medarbejdere udger
det storste problem. Denne udmelding stir i kontrast til, at relative fa
arbejdsgivere ifolge eget udsagn har en negativ holdning til at ansette
personer pd over 55 ar. Denne rapport gor det ikke muligt hverken at
afgere, hvad der er de vasentligste barrierer eller forklare diskrepansen
mellem arbejdsgivernes udmeldte holdning og de zldre lediges oplevelse

heraf.

Hvordan kan rekrutteringen af ldre medarbejdere oges?

Ovenstdende gennemgang viser, at der eksisterer en lang reekke barrierer i
forhold til at fi arbejdspladser til at forege deres rekruttering af zldre
medarbejdere. Hvis efterlonsordningen afskaffes eller adgangen til ordnin-
gen justeres ved fx at have alderen for adgang til 62 &r, vil det antagelig
bidrage til, at rekrutteringen af personer i alderen 55-59 ar foreges. An-
dringer af efterlonsordningen er imidlertid neppe tilstreekkeligt til at sikre,
at ‘ledighedspuklen” umiddelbart forud for den alder, hvor det tidligst er
muligt at treekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet (se Velfeerdskommissio-
nen, 2005), vil forsvinde. Der er sledes tilsyneladende ogsd behov for
andre former for zndringer, fx at serreglen om fritagelse for aktivering for
®ldre forsikrede ledige fjernes. Desuden kan adferdsendringer formentligt
ligeledes have en effekt. Andringerne kan fx bestd i, at flere zldre er
tilstreekkelig udviklings- og omstillingsparate, at arbejdsgivere i storre om-
fang tor satse pd @ldre medarbejdere samt at sagsbehandlere sikrer, at ldre
ledige fr de samme eller maske endda bedre muligheder end yngre ledige,
ndr det gelder aktivering og jobformidling.

Hvad mangler vi viden om?

Formadlet med denne rapport er, som nzvnt, at afdekke arbejdspladsers
fastholdelsesindsats og rekruttering af @ldre medarbejdere samt holdnin-
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ger og barrierer i relation hertil. Rapporten giver imidlertid anledning til
at udpege omréider, hvor der er behov for yderligere analyser.

Rapportens resultater afdaekker situationen pa arbejdsmarkedet
som helhed,* om end der i et vist omfang ogs& indgr serskilte resultater
for store og sm& henholdsvis offentlige og private arbejdspladser. Neste
skridt kunne vere at belyse brancheforskelle og forskelle blandt de enkelte
personalegrupper. Det kunne saledes fx vere interessant at fi afdakket,
hvilke brancher der gennemferer hvilke typer af fastholdelsesindsatser,
hvilke personalegrupper der tilbydes hvilke typer af seniorordninger, og
hvordan arbejdspladsers holdning og opfattelse af barrierer i forhold til
rekruttering af @ldre medarbejdere er athengig af branche og de ldres
uddannelsesniveau.

Om fastholdelsesindsatsen

Rapportens belysning af fastholdelsesindsatsen er langt overvejende baseret
pa interview med og en sporgeskemaundersogelse blandt (repraesentanter
for) arbejdsgivere. Hvis arbejdsgivernes udsagn blev kombineret med ud-
sagn fra lenmodtagere (evt. fra samme arbejdsplads), ville vi f en storre
viden om den gennemforte fastholdelsesindsats — herunder om sével ind-
holdet i indsatsen som den oplevede effekt heraf — samt holdninger og
barrierer i denne forbindelse.

De identificerede barrierer i forhold til at gennemfere en fasthol-
delsesindsats er baseret pd sdvel kvantitative som kvalitative udsagn. For-
delen herved er pa den ene side, at vi opndr bdde bredde og dybde i den
indsamlede viden. P4 den anden side indebarer brugen af forskellige me-
toder, at det ikke er muligt at rangordne de mange barrierer, der identifi-
ceres i rapporten. Rapporten giver siledes ikke belag for at vurdere, hvilke
barrierer der er de vasentligste i forbindelse med arbejdspladsers fasthol-
delsesindsats.

P4 basis af den gennemforte sporgeskemaundersogelse finder vi, at
kun 10-12 pct. af arbejdspladserne angiver, at der pa arbejdspladsen eksi-
sterer kutymer eller uskrevne regler for, hvorndr personer i de enkelte
personalegrupper treekker sig tilbage fra arbejdsmarkedet. En tidligere
sporgeskemaundersogelse gennemfort blandt lanmodtagere giver samme
resultat. Man kan imidlertid argumentere for, at kutymer og uskrevne

4. Underspgelsen omfatter dog ikke arbejdspladser med farre end 10 ansatte og selvejende institu-
tioner.
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regler er vanskelige at identificere, hvorfor en mere dybdegiende under-
sogelse af problemstillingen, fx ud fra en antropologisk tilgang, méske vil
give et andet billede af kutymer og uskrevne reglers betydning.

Belysningen af arbejdspladsers fastholdelsesindsats giver efter vo-
res opfattelse anledning til at diskutere, om det med udgangspunke i de
demografiske udfordringer pd samfundsniveau er rimeligt at betragte det
som arbejdsgivernes opgave at gore en indsats for, at 2ldre medarbejdere
forlenger deres arbejdsliv ud over de 60 &r. Diskussionen er serlig relevant
i forhold til de arbejdspladser, hvor arbejdsgiveren ikke mener, at der er
behov for at fastholde disse medarbejdere.

Om rekruttering

P4 linje med analysen af fastholdelsesindsatsen giver rapporten ikke beleg
for at vurdere, hvad der er de vasentligste barrierer for arbejdspladsers
rekruttering af zldre medarbejdere. Behovet for at identificere disse bar-
rierer forsterkes af, at der tilsyneladende er diskrepans mellem arbejdsgi-
vernes udmeldte holdning til rekruttering af @ldre medarbejdere og de
@ldre lediges oplevelse heraf. I forlengelse heraf er der desuden behov for
en kvalitativ analyse af @ldre lediges holdning til at arbejde.
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DEL 1:
FASTHOLDELSESINDSATSEN



I fremtiden kommer befolkningen til at bestd af flere ldre og feerre yngre.
Dermed foreges udgifterne til offentig forsergelse. En af vejene til at
imedegd denne udvikling er at forage 60-69-ariges erhvervsdeltagelse, fordi
skattegrundlaget derved foreges samtidig med, at udgifterne til bl.a. efter-
lon og fortidspension reduceres. Denne forste del af rapporten handler om
arbejdspladsers indsats for at fastholde medarbejdere efter, at de er fylde 60
ar. Vi fokuserer pa den del af indsatsen, der er rettet mod medarbejdere pd
over 50 ar. Mere specifikt vil vi belyse folgende problemstilling med ud-
gangspunkt i arbejdsgiveres udsagn:

e Hvad gor arbejdspladserne i dag for at fastholde medarbejdere efter
60-drsalderen, og hvilke holdninger og barrierer eksisterer der ifelge
arbejdsgiverne pa dette omrade?

Det er af betydning for, om arbejdspladser gennemforer en fastholdelses-
indsats, at:

* arbejdspladsen har behov for at fastholde medarbejdere efter, at de er
fyldt 60 ar

 arbejdspladsen har et positivt syn pd de @ldre medarbejdere, det drejer
sig om
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 arbejdspladsen prioriterer at gore en indsats for at fastholde disse med-
arbejdere
* de okonomiske ressourcer til at gennemfore indsatsen er til ridighed

pa arbejdspladsen.

Det er imidlertid ikke tilstreekkeligt, at disse vilkar er til stede. Sporgsmélet
er siledes dernast, hvordan arbejdspladser kan agere i forhold til nogle af
de udfordringer, der folger af eksistensen af offentligt finansierede tilba-
getrekningsordninger, herunder iser efterlonsordningen, som gor det mu-
ligt for ldre medarbejdere at trekke sig tilbage for 65-drsalderen, der som
bekendt er den officielle pensionsalder i Danmark.

Der kan vare mange forskellige forklaringer pa, at @ldre ansatte
trekker sig tidligt tilbage fra arbejdsmarkedet:!

*  DPush-faktorer: Forhold, det er uden for det enkelte menneskes indfly-
delse at @ndre pa, fx et darligt helbred (evt. som folge af dérligt fysisk
eller psykisk arbejdsmiljo) eller forhold pa arbejdspladsen (fx at ar-
bejdspladsen ikke lzengere har behov for dens @ldre medarbejdere eller
pres fra kollegaer). Skyldes tidlig tilbagetreekning disse faktorer, be-
tragtes den som ufrivillig.

e Pull-faktorer: De gkonomiske incitamenter, der er forbundet med for-
skellige tilbagetreekningsordninger, kan tilskynde den enkelte til at
trekke sig tidligt tilbage. Skyldes tilbagetrekning disse faktorer, be-
tragtes den som frivillig.

*  Jump-faktorer: Den @ldre forlader arbejdsmarkedet ud fra en opfat-
telse af, at man har ret til at afrunde et langt liv pa arbejdsmarkedet,
ndr det passer bedst muligt ind. Formélet kan fx vare at nyde den
tredje alder uden arbejde, at fi mere tid til familien eller at realisere sig
selv. Skyldes tilbagetreekning disse faktorer, betragtes den ogsd som
frivillig.

Udfordringen for arbejdsgiverne er bl.a. at sikre, at @ldre medarbejdere
finder det s3 attraktivt at gd pa arbejde, at en tilverelse uden arbejde bliver
mindre tillokkende. I den forbindelse kan det vare afggrende, at den zldre
medarbejder foler sig verdsat pa arbejdspladsen, se ogsd fx Jorgensen m.fl.
(2005). Et fysisk og psykisk arbejdsmiljo, der sikrer, at medarbejdere ikke

1. For en narmere beskrivelse af begreberne push, pull og jump, se fx Jensen (2005).
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trekker sig tidligt tilbage af helbredsmessige arsager, der kan tilskrives
arbejdspladsen, vil ligeledes kunne bidrage til at forlenge ldres arbejdsliv.

I rapportens kapitel 2 redeger vi for, hvad arbejdspladser gor i dag
for at fastholde deres @ldre medarbejdere efter 60-drsalderen. I kapitel 3
belyser og diskuterer vi arbejdsgiveres holdning til at gennemfore en serlig
indsats for at fastholde 2ldre medarbejdere samt deres opfattelse af, hvilke
barrierer der eksisterer pa dette omrade.

De to kapitler er udarbejdet med udgangspunke i tilbagemeldin-
ger fra arbejdspladser, som de er gengivet i dels en sporgeskemaunderse-
gelse, der er gennemfort blandt personaleansvarlige pa 947 offentlige og
private arbejdspladser med mindst 10 ansatte i oktober-november 2005, jf.
Larsen & Miiller (2006b), dels 19 kvalitative interview med tillidsrepra-
sentanter og personaleledere pd 13 offentlige og private arbejdspladser i
perioden juli-september 2005, jf. Luccat (2005).
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KAPITEL 2

ARBEJDSPLADSERS INDSATS

I dette kapitel beskriver vi, hvad arbejdsgivere gor i dag for at fastholde
medarbejdere efter 60-drsalderen. Fokus er rettet mod den indsats, der
vedrerer medarbejdere pd over 50 dr. Som udgangspunkt for beskrivelsen
af indsatsen opridser vi dels, i hvilket omfang der er ldre medarbejdere
ansat pd arbejdspladserne, dels hvor mange arbejdspladser, der har en
nedskrevet seniorpolitik. Dernast beskriver vi, hvor mange arbejdsgivere
der i dag gor en indsats, hvad indsatsen bestdr i samt i hvilket omfang
indsatsen ser ud til at bidrage til, at medarbejderes tilbagetrakningstids-
punkt udskydes. Afslutningsvis redeger vi for arbejdspladsers brug af fleks-
job til ansatte pd over 50 &r samt effekten af fleksjobansettelse pa de
pigzldende medarbejderes tilbagetreekningstidspunkt.
Resultaterne i kapitlet viser, at:

* Pa nasten alle arbejdspladser er der ansatte pa over 50 r, mens der pd
mere end halvdelen er ansatte pa over 60 ar. I gennemsnit er knap hver
fjerde af de ansatte pa arbejdspladserne over 50 &r.

*  Hver femte arbejdsplads har en nedskrevet seniorpolitik.

*  Paknap halvdelen af arbejdspladserne gor arbejdsgiverne en indsats for
at fastholde medarbejdere efter 60-drsalderen. Af disse arbejdspladser
gor lidt mere end halvdelen nogen indsats, mens de resterende arbejds-
pladser er ligeligt fordelt pa betydelig og begranset indsats.

*  Offentlige arbejdspladser med mindst 50 ansatte skiller sig ud ved, at
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de i storst omfang gor en indsats for at fastholde medarbejdere pé over
50 4r, mens private arbejdspladser med 10-49 ansatte gor det i mindst
omfang.

*  Kompetenceudvikling/efteruddannelse er det mest benyttede fasthol-
delsesredskab. Dernast folger en gruppe af redskaber bestiende af
seniorsamtaler, mindre krevende arbejdsopgaver og mere fleksibel ar-
bejdstid. De tredje mest benyttede redskaber er mere krevende ar-
bejdsopgaver, intern jobrotation og nedsat arbejdstid med lgnkom-
pensation.

*  Fastholdelsesindsatsen kan inddeles i fem fokusomrader, der omhand-
ler arbejdstid, opkvalificering, nedtrapning, ridgivning og bonus samt
mere fritid.

¢ For to ud af tre af de arbejdspladser, der gor en indsats, gelder det, at
fastholdelsesindsatsen typisk udformes som individuelle lgsninger.

* Tilbagemeldingen fra fire ud af fem af de arbejdspladser, der gor en
indsats, er, at fastholdelsesindsatsen har medvirket til at udskyde med-
arbejderes tilbagetreekningstidspunkt.

* Jo mere omfattende fastholdelsesindsatsen er, jo sterre synes effekten
mht. at udskyde medarbejderes tilbagetreekningstidspunkt at vere.

* Lidt mere end hver fjerde arbejdsplads har en person pa over 50 ar
ansat i fleksjob.

¢ Lidt over halvdelen af de medarbejdere pd over 50 dr, der er ansat i
fleksjob, var forinden ansat pd ordinare vilkr pa arbejdspladsen.

* Ni ud af 10 arbejdspladser vurderer, at ansattelse af personer pé over
50 &r i fleksjob medvirker til at udskyde de pagzldendes tilbagetrak-
ningstidspunkt.

ALDRE MEDARBEJDERE PA
ARBEJDSPLADSERNE

Lidt over halvdelen af arbejdspladserne med mindst 10 ansatte har med-
arbejdere pa 60 &r eller derover ansat, jf. Larsen & Miiller (2006b). Der er
flere storre end mindre arbejdspladser, der har personer i aldersgruppen
ansat. Det drejer sig sdledes om 80 pct. af arbejdspladserne med mindst 50
ansatte mod halvdelen af arbejdspladserne med 10-49 ansatte. Der er
desuden en svag tendens til, at offentlige i hojere grad end private arbejds-
pladser har ansatte, der har passeret 60-&rsalderen.

Vi finder endvidere, at kun 5 pct. af samtlige arbejdspladser ikke
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har ansatte péd over 50 ér. Disse andele er meget sma uanset sektor og antal
ansatte.

Som et sidste mal for forekomsten af zldre ansatte pd arbejds-
pladserne har vi beregnet, hvor stor en andel af arbejdspladsernes ansatte,
der har passeret 50-4rsalderen. I gennemsnit er knap 25 pct. af arbejds-
pladsernes ansatte 50 ar eller derover. Medarbejderstaben er generelt @ldre
pa offentlige end pad private arbejdspladser. Medarbejdere pd over 50 &r
udgor siledes i gennemsnit 30 pct. af de offentligt ansatte mod 20 pct. af
de privatansatte. Der er desuden en svag tendens til, at andelen er storre pd
arbejdspladser med mindst 50 ansatte end pd mindre arbejdspladser.

Det fremgar af ovenstdende, at flertallet af de danske arbejdsplad-
ser med mindst 10 ansatte har personer pd over 60 &r ansat, at langt
storstedelen har personer pa over 50 r ansat samt at denne aldersgruppe
udger en vesentlig andel af de ansatte pd mange arbejdspladser. I lyset af
den demografiske udvikling, der betyder, at en mindre del af befolkningen
indgdr i arbejdsstyrken i de kommende drtier, understreger gennemgan-
gen, at fastholdelsesdiskussionen er relevant i relation til hovedparten af de

danske arbejdspladser.

NEDSKREVET SENIORPOLITIK

En femtedel af arbejdspladserne har ifelge vores undersogelse en nedskre-
vet seniorpolitik. Feenomenet er langt hyppigere forekommende pé offent-
lige end pa private arbejdspladser. P4 mere end halvdelen af de offentlige
arbejdspladser er der siledes en nedskrevet seniorpolitik, mens det gelder
pa mindre end hver tiende af de private arbejdspladser. Tilsvarende er
andelen storre pa arbejdspladser med mindst 50 ansatte end pd mindre
arbejdspladser.

Som alternativer til at nedskrive en seniorpolitik kan der pa ar-
bejdspladsen vere en procedure, der er stadfestet, men ikke nedskrevet,
eller ogsd kan indsatsen gennemfores ad hoc og skreddersyes efter den
enkelte medarbejders behov (se desuden Luccat, 2005).

Fordelen ved en formaliseret seniorpolitik kan vare, at ledelsen pa
en arbejdsplads bl.a. kan sikre sig, at der ikke opstér diskrepans mellem
ledelsens onsker og intentioner og medarbejdernes opfattelse heraf. En
formel seniorpolitik kan desuden vere et signal om, at ledelsen arbejder
mere bevidst med de problemstillinger, der er forbundet med @ldre med-
arbejdere som personalegruppe, og dermed forsgger at imgdekomme disse.
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Omvendt kan formuleringen af en sidan seniorpolitik vaekke modvilje
blandt kollegaerne pé arbejdspladsen. Modviljen kan ifglge Luccat (2005)
bunde i, at andre medarbejdergrupper ligeledes kan have behov for, at der
tages serlige hensyn. Det gelder fx bornefamilierne og de etniske grupper.
Losningen kan her vere en livsfasepolitik, hvor alle medarbejdergrupper er
indbefattet. For en nzrmere beskrivelse af livsfasepolitik, se fx Engelbrecht
(2002) og Jergensen m.fl. (2005).

Der er endvidere arbejdspladser, hvor der settes spargsmalstegn
ved, om man overhovedet behgver at have en seniorpolitik, ndr man har
gje for det enkelte menneskes behov. Der kan siledes vere en udpraget
modvilje i forhold til at ‘putte folk i kasser’ (Luccat, 2005, s. 58-59):

Hvem siger, at man kan kategorisere mennesker som seniorer og
yngre? Folk er jo individuelle. Premissen for vores samtale er at
lave specielle tiltag, og det skal man for dem, der har det svert
(...), jeg har jo et tet forhold til mine medarbejdere, si en senior-
politik foregar nok pd individuelt plan (...). Maske skal vi have
samtaler med den enkelte omkring de 55 &r og finde ud af, hvad
er medarbejderen interesseret i, og hvad er virksomheden interes-
seret i, og det kan du s& imgdekomme, sifremt det kan lade sig
gore. (Personaleleder, mindre privat arbejdsplads)

Du er forst ndet rigtig langt, ndr du ikke lengere har en senior-
politik, s& behandler du folk individuelt. (Personaleleder, stor pri-
vat arbejdsplads)

Ledelsen finder med andre ord i disse tilflde frem til individuelle lgsnin-
ger for medarbejderne, der passer til deres livsstadie, sdfremt medarbej-
derne ytrer gnske om dette, og sifremt enskerne matcher arbejdspladsens
behov.

Alt i alt md man konstatere, at en ganske betragtelig del af ar-
bejdspladserne ikke har en nedskrevet seniorpolitik. Det forhold er selv-
folgelig ikke i sig selv et udtryk for, at der ikke gores en indsats pd omréidet.
I det folgende afsnit ser vi nermere pd den faktiske fastholdelsesindsats p&
arbejdspladserne.
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ARBEJDSPLADSERS INDSATS I PRAKSIS

I beskrivelsen af arbejdspladsernes fastholdelsesindsats ser vi forst pa, i
hvilket omfang den enkelte arbejdsplads ger en indsats. Dernast skitserer
vi indsatsens indhold, og vi redeger for, i hvilket omfang indsatsen ifelge
arbejdsgivernes egen opfattelse virker efter hensigten. Til slut redeger vi for
arbejdsgiverernes brug af fleksjobordningen i forhold til ldre medarbe;j-
dere og deres vurdering af effekten heraf i forhold til at forlenge de pé-
gzldende medarbejderes arbejdsliv.

Indsatsens omfang

Knap halvdelen af arbejdspladserne gor i et eller andet omfang en indsats
for at fastholde medarbejdere efter 60-drsalderen,! jf. figur 2.1. Af disse
arbejdspladser gor lidt mere end halvdelen nogen indsats, mens de reste-
rende arbejdspladser er ligeligt fordelt pd betydelig og begranset indsats.

Nér vi opdeler arbejdspladserne efter sektor og antal ansatte, fin-
der vi, at der er flest blandt offentlige arbejdspladser med mindst 50
ansatte, der gor en indsats, mens der er ferrest blandt private arbejdsplad-
ser med 10-49 ansatte. Tre ud af fire storre offentlige arbejdspladser gor
sdledes en indsats mod kun hver tredje af de mindre private arbejdspladser.
Til sammenligning kan navnes, at lidt mere end halvdelen af savel de
storre private som de mindre offentlige arbejdspladser gor en indsats.

Vi har kigget pd, hvad der karakteriserer de 10 pct. af arbejds-
pladserne, hvor der gores en betydelig indsats for at fastholde medarbej-
dere efter 60-arsalderen. Det viser sig, at disse arbejdspladser oftest er
kendetegnet ved, at de er en del af en storre koncern el.lign., at de har en
forholdsvis god ekonomi, at arbejdet pa arbejdspladsen er relativt videns-
baseret samt at der eksisterer en nedskrevet seniorpolitik. Omvendt finder
vi, at den halvdel af arbejdspladserne, der slet ikke gor en indsats, oftest er
kendetegnet ved, at de er private, at de har 10-49 ansatte, at de har en hoj
grad af vidensbaseret arbejde samt at de ikke har en nedskrevet seniorpo-
litik (se endvidere Larsen & Miiller, 2006b). Det er siledes bemarkelses-

1. Knap halvdelen er en vesentlig lavere andel end de 75 pct., som Rosenstock m.fl. (2005) ndr frem
til. De forskellige resultater kan bl.a. tilskrives, at mens Rosenstock m.fl. (2005) sporger til, om
virksomheder giver forskellige typer af ‘tilbud’, sperger vi til, om arbejdspladserne har gennemfort
konkrete tiltag. En yderligere forklaring er, at de beregnede tal i begge undersogelser ganske vist er
baseret p arbejdspladser, der har 2ldre medarbejdere ansat, men Rosenstock m.fl. (2005) lader det
vare op til den enkelte virksomhed at definere, hvad den forstdr ved ‘“eldre medarbejdere’.
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verdigt, at arbejdspladser med relativt vidensbaseret arbejde tilsyneladende
typisk enten gor en betydelig indsats eller slet ikke gor en indsats.

Figur 2.1

Teenk pa medarbejdere, der er 50 ar eller derover. Ger arbejdspladsen en indsats
for, at disse medarbejdere fastholdes pé arbejdspladsen efter 60-arsalderen? Pro-
cent.

Ja, betydelig
indsats :l
A —
indsats
Ja, begraenset
indsats :l

Nej |

Ved ikke []

0 10 20 30 40 50 60

Procent
Uveegtet beregningsgrundlag: 925.

Indsatsens indhold

Vi har undersogt, om de 45 pct. af arbejdspladserne, der angiver, at de har
gjort en indsats for at fastholde medarbejdere efter 60-drsalderen, har
gennemfort en reekke konkrete fastholdelsestiltag. Vi har spurgt til i alt 14
specifikke tiltag. Desuden var der mulighed for at angive ander, jt. tabel
2.1. 7 pet. af arbejdspladserne gor brug af denne mulighed. Storstedelen af
de tiltag, der anferes under denne kategori, er dog variationer over de 14
tiltag, der sporges specifikt til. Som eksempler kan navnes seniorseminar
for ansatte pd over 57 &r, fritagelse for skifteholdsarbejde/natarbejde, fri-
tagelse for overarbejde, afspendingspadagoger til ridighed og ridgivning
vedrerende pension.

Et overordnet blik p4 indsatsomriderne viser, at kompetenceud-
vikling/efteruddannelse er det mest benyttede fastholdelsesredskab, idet
seks ud af ti arbejdspladser ifolge eget udsagn 7 hoj grad, i nogen grad eller
i mindre grad har gjort en indsats pa dette omrdde. Der er dog samtidig en
stor spredning i anvendelsen, ndr forholdet opgeres efter sektor og antal
ansatte. Sledes har halvdelen af de mindre private arbejdspladser arbejdet
med kompetenceudvikling/efteruddannelse, mens det drejer sig om mere
end fire ud af fem af de storre offentlige arbejdspladser.
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Den gruppe af tiltag, der benyttes nestmest, er seniorsamtaler,
mindre krevende arbejdsopgaver (fx mindre ansvar) og mere fleksibel
arbejdstid. Cirka halvdelen af arbejdspladserne har anvendt disse redska-
ber. Seniorsamtaler benyttes iser af de storre offentlige arbejdspladser,
mens mindre krevende arbejdsopgaver benyttes mest af de storre arbejds-
pladser generelt. Fleksibel arbejdstid benyttes mindst af mindre offentlige
arbejdspladser.

De tredje mest benyttede tiltag er gruppen: mere kraevende ar-
bejdsopgaver, intern jobrotation og nedsat arbejdstid med lenkompensa-
tion. To ud af fem af arbejdspladserne anvender disse redskaber. Iser storre
arbejdspladser anvender mere krevende arbejdsopgaver og intern jobrota-
tion, mens nedsat arbejdstid iser anvendes pa storre offentlige arbejds-

pladser.

Tabel 2.1

I hvor hgj grad har arbejdspladsen gennemfort felgende for at fastholde medar-
bejdere péa arbejdspladsen efter 60-arsalderen? Procent af arbejdspladser, der har
gennemfort et eller flere tiltag.

I hgj I nogen | mindre Slet Ved
grad grad grad ikke ikke

Seniorsamtaler 18 22 10 49 0
Seniorradgivning, fx fra ekstern konsulent 5 9 10 76 1
Kompetenceudvikling/efteruddannelse 17 32 12 38 0
Mere kraevende arbejdsopgaver,

fx mere ansvar 7 19 16 57 2
Mindre kreevende arbejdsopgaver,

fx mindre ansvar 7 25 20 48 1
Intern jobrotation 7 22 14 57 0
Nedsat arbejdstid med hel/delvis

kompensation for nedgang i len 11 16 1 62 0
Nedsat arbejdstid med hel/delvis

kompensation for nedgang i

pensionsbidrag 7 13 8 69 4
Nedsat arbejdstid uden kompensation

for nedgang i len eller pensionsbidrag 4 14 14 65 2
Mere fleksibel arbejdstid 12 28 14 45 0
Lonforbedring 4 14 5 76 1
En bonus stillet i udsigt, hvis tilbage-

traekning udskydes 0 1 3 95 1
Ekstra fridage 5 9 12 74 0
Orlov 1 3 6 89 1
Andet 1 4 2 93 0

Mindste uveegtede beregningsgrundlag: 538.
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Helt generelt kan man sige om fastholdelsesindsatsen, at de storre offent-
lige arbejdspladser er aktive pé flest fronter, og de mindre private arbejds-
pladser er det pé ferrest.

Ved hjelp af en sdkaldt faktoranalyse har vi undersegt, om der er
en systematik i arbejdspladsernes besvarelse af spargsmalene om, i hvor hej
grad de gor brug af de enkelte redskaber. P4 den made har vi skabt et
overblik over arbejdspladsernes fastholdelsesindsats og indplaceret de 15
redskaber (de 14 tdligere nevnte tiltag samt ander) i forhold til fem
strategier. For nermere information om analysen, se Larsen & Miiller
(2006b).

Vi finder, at der kan udledes fem dimensioner, der beskriver en
systematik i svarvariationen for samtlige redskaber. Den forste dimension
vedrerer justeringer i medarbejdernes arbejdstid. Resultatet afspejler, at
storstedelen af arbejdspladserne, der har tilbudt medarbejderne nedsat ar-
bejdstid med hel eller delvis kompensation for nedgang i lon, ogsd har
tilbudt nedsat arbejdstid med hel eller delvis kompensation for nedgang i
pensionsbidrag og i det hele taget tilbudt mere fleksibel arbejdstid som et
led i fastholdelsesstrategien, se figur 2.2.

Figur 2.2
Justeringer af arbejdstid som led i fastholdelsesstrategi

Nedsat arbejdstid med hel eller delvis kompensation
for nedgang i len

Justeringer af Nedsat arbejdstid med hel eller delvis kompensation
arbejdstid for nedgang i pensionsbidrag

N Mere fleksibel arbejdstid

Den anden dimension i fastholdelsesindsatsen, som faktoranalysen blot-
legger, kan rubriceres under temaet opkvalificering, jf. figur 2.3. Opkva-
lificering som fastholdelsesstrategi opsummerer arbejdspladsernes forsog
pa at fastholde medarbejderne gennem kompetenceudvikling/efteruddan-
nelse, mere kreevende arbejdsopgaver (fx mere ansvar) og lenforbedring.
Der sigtes sa at sige mod at udvikle frem for at afvikle medarbejdere.

Den tredje dimension omhandler nedtrapning som fastholdelses-
strategi, se figur 2.4. De elementer, hvorigennem denne strategi kommer
til uderyk, er tiltag som mindre kravende arbejdsopgaver, intern jobrota-
tion og nedsat arbejdstid uden kompensation for nedgang i lon eller pen-
sionsbidrag.
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Figur 2.3
Opkvalificering som fastholdelsesstrategi

. Kompetenceudvikling/efteruddannelse
Opkvalificering — Mere kraevende opgaver

N Lenforbedring

Figur 2.4
Nedtrapning som fastholdelsesstrategi

y. Mindre kraevende arbejdsopgaver
Nedtrapning — Intern jobrotation

N Nedsat arbejdstid uden kompensation for nedgang i
lon eller pensionsbidrag

De to sidste dimensioner, som afspejler systematik i svarudfaldene, nar det
gelder arbejdspladsernes fastholdelsesindsats, er ridgivning og bonus samt
mere fritid, se figur 2.5 og 2.6. Den forste vedrorer arbejdspladsernes
indsats i forhold til seniorsamtaler, seniorrddgivning (fx fra ekstern kon-
sulent) og udsigt til bonus, hvis tilbagetrekning udskydes. Den anden
vedrorer ekstra fridage, orlov og andre tiltag.

Figur 2.5
Radgivning og bonus som fastholdelsesstrategi
A Seniorsamtaler
Radgivning og bonus — Seniorradgivning

™ En bonus stillet i udsigt, hvis tilbagetraekning udskydes

Figur 2.6
Mere fritid som fastholdelsesstrategi
a Ekstra fridage
Mere fritid — Orlov

N Andre tiltag

Vi finder, at blandt de arbejdspladser, hvor der i et eller andet omfang gores
en indsats, er storre offentlige arbejdspladser de mest aktive i forhold il
alle fem strategier.
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Det skal afslutningsvis bemarkes, at en given arbejdsplads godt
kan vare reprasenteret i opgerelsen af flere strategier. Der kan séledes vaere
arbejdspladser, der fx i hoj grad gor brug af opkvalificering, mens strategien
mere fritid anvendes i begrenset omfang eller arbejdspladser, der fx i hoj
grad anvender sdvel justeringer af arbejdstid som nedtrapning. Det er derfor
ikke muligt at fordele arbejdspladserne pd de fem strategier. Undersogelsen
gor det heller ikke muligt at vurdere effekten af at anvende den enkelte
strategi, da vi kun har spurgt til, i hvor hej grad arbejdspladsernes samlede
fastholdelsesindsats har medvirket til at udskyde medarbejderes tilbage-
treekningstidspunke, se ogsd nedenfor.

Ifolge Jorgensen m.fl. (2005) er der behov for, at arbejdspladserne
prioriterer individuelle losninger i udformningen af fastholdelsesindsatsen,
fordi zldre medarbejdere er en meget heterogent sammensat gruppe. Det
formodes sdledes, at den storste effeke af fastholdelsesindsatsen i forhold il
at udskyde medarbejderes tilbagetrekningstidspunkt efter 60-arsalderen
opnds, hvis indsatsen tilpasses den enkeltes behov.? Ifelge vores underse-
gelse udformer 65 pct. af arbejdspladserne typisk individuelle losninger til
medarbejderne, mens 17 pct. primert benytter sig af generelle ordninger.
10 pct. opererer med en kombination af generelle og individuelle losnin-
ger. Der er markant flere private end offentlige arbejdspladser, der opererer
med individuelle lgsninger. For en uddybning af indsatsens indhold, se
Larsen & Miiller (2006b).

Indsatsens effekt

P34 storstedelen af de arbejdspladser, der har gennemfort en indsats for at
fastholde medarbejdere efter, at de er fyldt 60 ar, er vurderingen ifelge
vores undersogelse, at denne indsats har medvirket til at udskyde medar-
bejdernes tilbagetrekningstidspunke, jf. figur 2.7. Tilbagemeldingen fra
omkring 20 pct. af arbejdspladserne er sdledes, at indsatsen 7 hoj grad har
virket, 33 pct. angiver 7 nogen grad, mens knap 20 pct. svarer i mindre grad.
Kun 20 pct. vurderer, at deres indsats slet ikke har haft indflydelse pa
medarbejdernes tilbagetrekningstidspunkt. Resultaterne indikerer siledes,
at indsatsen typisk gor en forskel i forhold til ansattes tilbagetraknings-
adferd. Undersogelsen viser endvidere, at de storre arbejdspladser er en
anelse mere positive i deres vurdering end de mindre arbejdspladser.

2. Vi har dog ikke i forbindelse med vores undersogelse fundet den forventede negative sammenhang
mellem brugen af generelle ordninger og effekten af indsatsen.
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Figur 2.7
Set med Deres gjne, har arbejdspladsens indsats medvirket til at udskyde med-
arbejderes tilbagetraskningstidspunkt? Procent.

| hoj grad |

| nogen grad |

| mindre grad |

Slet ikke |

Ved ikke |
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Procent
Uveegtet beregningsgrundlag: 566.

Vi har desuden undersogt, hvad der karakteriserer arbejdspladser, hvor
vurderingen er, at den gennemforte fastholdelsesindsats har medvirket til
at udskyde medarbejderes tilbagetrekningstidspunkt. For nazrmere infor-
mation om denne analyse, se Larsen & Miiller (2006b). Vi finder, at disse
arbejdspladser oftest er kendetegnet ved, at de ikke er en del af en storre
koncern el.lign., at det er en offentlig arbejdsplads, at arbejdspladsen har
mindst 50 ansatte, at der er relativt fi kvinder ansat, at der er relativt
mange medarbejdere pa 50 ar eller derover ansat, at arbejdet pa arbejds-
pladsen er relativt fysisk betonet samt at arbejdspladsen har en forholdsvis
god okonomi. Endelig er der en tendens til, at jo mere omfattende fast-
holdelsesindsatsen er, jo storre er effekten i forhold til at udskyde medar-
bejderes tilbagetrekningstidspunkt.

At arbejdspladser med relativt mange kvinder ansat i mindre om-
fang end andre vurderer, at indsatsen har virket, kan hange sammen med,
at kvinder ifolge andre undersogelser generelt trekker sig tidligere tilbage
end mend, se fx Jorgensen m.fl. (2005). En mulig fortolkning af resultatet
kan vere, at ndr kvinder forst har besluttet sig for, hvornar de vil trekke sig
tilbage, er det vanskeligere at fi dem til at 2ndre mening end mandene.
Omvendt gelder det, at arbejdspladser med en hej grad af fysisk betonet
arbejde har en storre sandsynlighed for at vurdere, at indsatsen har virket,
i forhold til arbejdspladser med nogen grad af fysisk betonet arbejde.
Andre undersogelser viser, at personer med fysisk kravende arbejde typisk
treekker sig tidligere tilbage, se fx Jorgensen m.fl. (2005). Vores resultat kan
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dermed indikere, at hvis det lykkes at formindske den fysiske belastning i
disse personers arbejde, er der et potentiale i forhold til at udskyde deres
tilbagetrekningstidspunkt.

Arbejdspladsers brug af fleksjob

Fleksjobordningen er ikke som de tiltag, der er skitseret ovenfor, kende-
tegnet ved at vare en seniorordning. Mens seniorordninger siledes typisk
har til formal at fastholde fuldt arbejdsdygtige @ldre medarbejdere pd
arbejdspladsen, er hensigten med fleksjob at fastholde lanmodtagere i alle
aldre med nedsat arbejdsevne pa arbejdsmarkedet. Fleksjobordningen in-
deberer, at arbejdspladser, hvor der ansettes personer med nedsat arbejds-
evne, far et lpntilskud. For narmere beskrivelse af ordningen, se fx Jor-
gensen m.fl. (2006) og Hohnen (2000). Der kan vare flere grunde til, at
en arbejdsgiver onsker at ansette personer i et fleksjob: Der kan fx ligge et
gkonomisk rationale bag i den forstand, at lgntilskuddet kan betyde, at
arbejdsgivere har et skonomisk incitament til at fastholde eller rekruttere
en person med nedsat arbejdsevne. Der kan ogsa vere tale om, at arbejds-
pladsen opnar en gkonomisk gevinst ved at fastholde en medarbejder med
nedsat arbejdsevne, der besidder en stor viden og erfaring. En tredje mu-
lighed er, at fleksjobansattelser giver et godt personalepolitisk image, der
gor det lettere at rekruttere nye medarbejdere.

Lidt mere end hver fjerde arbejdsplads har en eller flere medar-
bejdere pa 50 &r eller derover ansat i et fleksjob, jf. Larsen & Miiller
(2006b). Andelen er storst pé store offentlige arbejdspladser og mindst pd
private arbejdspladser med 10-49 ansatte. I gennemsnit udger medarbej-
dere pa over 50 ér i fleksjob 5 pct. af alle ansatte pd de enkelte arbejds-
pladser.

Lidt mere end halvdelen af de fleksjobansatte pd over 50 ar var
ansat pd ordinere vilkir pi samme arbejdsplads forud for fleksjobanseet-
telsen. P4 trods af, at fleksjobordningen som navnt har til formél generelt
at fastholde personer med nedsat arbejdsevne pi arbejdsmarkedet, bliver
fleksjobordningen séledes i vesentligt omfang anvendst til at fastholde egne
medarbejdere pd arbejdspladsen. Andelen af medarbejdere pa over 50 ar i
fleksjob, der var ansat ordinart pa arbejdspladsen forud for fleks-joban-
settelsen, er storst pd private arbejdspladser og pé store offentlige arbejds-
pladser. Det drejer sig i disse tilfzlde om op mod to tredjedele af fleksjo-
bansattelserne.

Fleksjob er som navnt ikke en seniorordning. Spergsmailet er
imidlertid, om ordningen pd trods heraf medvirker til at udskyde tilbage-
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trekningstidspunktet for de bererte p& over 50 ar? Tilbagemeldingen fra
arbejdspladserne indikerer, at dette bestemt er tilfzeldet. Omkring 50 pct.
angiver siledes, at ansettelse i fleksjob 7 hoj grad medvirker til, at tilbage-
trekningstidspunktet udskydes, mens 20 pct. angiver, at denne effekt 7
nogen grad eksisterer, jf. figur 2.8. Kun omkring 10 pct. svarer, at ansat-
telse af personer pa over 50 &r i fleksjob slez ikke medvirker til at udskyde
tilbagetrekningstidspunktet. Vi finder, at vurderingen af fleksjobordnin-
gens fastholdelsespotentiale er lidt mere positiv pd sterre arbejdspladser
end pd mindre arbejdspladser.

Figur 2.8
Medvirker ansaettelse i fleksjob til, at tilbagetraekningstidspunktet udskydes? Pro-
cent.
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Uveegtet beregningsgrundlag: 438.
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KAPITEL 3

ARBEJDSGIVERES SYN PA
FASTHOLDELSESINDSATSEN

I dette kapitel skitserer vi forst arbejdsgivernes holdning til at gennemfore
en fastholdelsesindsats. Dernast redegor vi for barrierer i denne forbin-
delse.

Nir det gelder holdninger, viser resultaterne i kapitlet, at:

* Halvdelen af arbejdsgiverne er positive over for, at der indferes serlige
tiltag for at fastholde medarbejdere efter 60-arsalderen, mens kun 7
procent er negativt indstillet.

* Det hyppigst anforte argument for at fastholde medarbejdere efter
60-arsalderen er, at det er vigrigr at fastholde kompetente medarbejdere.
Dernest folger vigtigt signal at sende til de ovrige medarbejdere og vigtigt
for samarbejdsklimaet.

I kapitlet identificeres folgende barrierer i forhold til at gennemfore en
indsats:

* At det efter arbejdsgiverens opfattelse ikke er ngdvendigt at gore en
indsats, fordi medarbejdere typisk bliver efter, at de er fyldt 60 &r. P&
knap halvdelen af de arbejdspladser, hvor der ikke gores en indsats, er
vurderingen, at dette er det vigtigste argument for fraveer af indsats.

* At arbejdsgiveren ikke frygter at komme til at mangle arbejdskraft i
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fremtiden. Mere end hver tredje arbejdsgiver forventer ikke at fa re-
krutteringsproblemer som folge af, at ldre traekker sig tidligt tilbage.

e At arbejdsgiveren gnsker at satse pd unge medarbejdere.

* At arbejdsgiveren har et negativt syn pd de @ldre medarbejdere, det
drejer sig om.

* At arbejdsgiveren har forbehold for at iverksette szrordninger over
for serlige grupper af medarbejdere.

* At arbejdsgiveren ikke mener, at det gkonomisk set kan betale sig at
fastholde @ldre medarbejdere.

* At den «ldre medarbejder ikke gnsker at blive pa arbejdspladsen.

* At den @ldre medarbejder foler sig presset til at trekke sig tilbage.
Kutymer eller uskrevne regler for tilbagetrekningstidspunktet findes
pa 10-12 pct. af arbejdspladserne; pa 15 pct. af arbejdspladserne siger
man ikke til 2ldre medarbejdere, at man ensker, at de skal fortsette si
leenge som muligt pa arbejdspladsen.

* Atden ®ldre medarbejder valger at trekke sig tidligt tilbage pa efter-
lon, fordi den gkonomiske gevinst ved at arbejde er begranset. To ud
af fem arbejdspladser bekrefter, at efterlonsordningen gor det vanske-
ligt at fastholde medarbejdere efter, at de er fyldt 60 4r.

* At den @ldre medarbejder velger at trekke sig tidligt tilbage fx af
hensyn til familie eller for at nyde den tredje alder uden arbejde.

ARBEJDSGIVERES HOLDNING TIL AT GORE
EN INDSATS

Tilbagemeldingen fra halvdelen af arbejdspladserne er ifelge vores under-
sogelse, at ledelsen er meger positiv eller ret positiv over for at indfere serlige
tiltag for at fastholde medarbejdere efter 60-drsalderen, mens mere end
hver tredje angiver at vare neutral, se figur 3.1. Kun 7 pct. angiver at vare
ret negative eller meget negative over for at indfere serlige tiltag, dvs. at kun
en meget begrenset andel af arbejdsgiverne er direkte imod at ggre en
indsats for at fastholde de ldre medarbejdere. Vi finder desuden, at of-
fentlige arbejdsgivere er mere positive end private i denne forbindelse. Det
samme gzlder holdningen pd arbejdspladser med mindst 50 ansatte i

forhold til arbejdspladser med 10-49 ansatte.
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Figur 3.1
Ledelsens holdning til, at der indferes seerlige tiltag for at fastholde medarbejdere
efter 60-arsalderen. Procent.

Meget positiv |

Ret positiv ]

Neutral |

Ret negativ
Meget negativ

-
|

Vedikke [ 1]
0

10 20 30 40

Procent
Uveegtet beregningsgrundlag: 940.

Vi har ogsé spurgt til betydningen af fem forskellige begrundelser for at
fastholde medarbejdere efter, at de er fyldt 60 &r. De fem begrundelser er
gengivet nedenfor i prioriteret rekkefolge med de vigtigste forst:

*  vigtigt at fastholde kompetente medarbejdere

* vigtigt signal at sende til arbejdspladsens gvrige medarbejdere
* vigtigt for samarbejdsklimaet

* det kan betale sig skonomisk

* vigtigt for arbejdspladsens omdgmme.

Tilbagemeldingen fra nasten fire ud af fem arbejdspladser er, at begrun-
delsen vigtigr at fastholde kompetente medarbejdere har stor betydning eller
nogen betydning. To ud af tre mener, at det er et vigtigr signal at sende til
arbejdspladsens pvrige medarbejdere, knap tre ud af fem anforer, at det er
vigtigt for samarbejdsklimaet, halvdelen svarer, at det har betydning, at der
kan betale sig okonomisk, mens to ud af fem anferer, at det er vigtigr for
arbejdspladsens omdomme.

Undersggelsen viser endvidere, at der er flere private end offent-
lige arbejdspladser, der tillegger ar det kan betale sig okonomisk betydning
i forbindelse med fastholdelse af medarbejdere efter, at de er fyldt 60 ar.
Omvendt legger flere offentlige arbejdspladser vagt pa, at der er er vigtigr
signal at sende til arbejdspladsens ovrige medarbejdere. Endelig gelder, at
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storre i hojere grad end mindre arbejdspladser angiver, at fastholdelse af
medarbejdere efter 60-drsalderen er vigtigr for arbejdspladsens omdomme.

ARBEJDSGIVERES SYN PA BARRIERER FOR AT
GORE EN INDSATS

I dette afsnit skitseres en raekke forhold, der er barrierer i forhold til, at den
enkelte arbejdsplads valger at gore en indsats for at fastholde medarbejdere
efter, at de er fyldt 60 &r.

Med udgangspunkt i den halvdel af arbejdspladserne, som angi-
ver, at de ikke gor en indsats for at fastholde medarbejdere efter, at de er
fyldt 60 ar, har vi undersogt, hvad der er den vigtigste begrundelse herfor,
se Larsen & Miiller (2006b). Vi angav felgende svarmuligheder:

* ikke nedvendigt, fordi medarbejdere typisk bliver efter, at de er fyldt
60 dr

* har ingen effekt, fordi medarbejdere er nedslidte

* har ingen effekt, fordi medarbejdere gnsker at nyde deres otium

 arbejdspladsen ensker ikke at fastholde disse medarbejdere

* irrelevant, da ingen nuvarende ansatte er i den relevante malgruppe

¢ andet

*  ved ikke.

Den hyppigst anferte begrundelse er, at det ikke er nedvendigt, fordi
medarbejderne typisk bliver efter 60-drsalderen. Knap 50 pct. af de ar-
bejdspladser, der ikke gor en indsats, angiver siledes dette svar. Knap 20
pct. angiver, at det er en irrelevant problemstilling, da ingen af deres
nuverende ansatte befinder sig i malgruppen, og en tilsvarende andel
angiver andet som drsag til fraveer af indsats. Knap 10 pct. mener ikke, at
indsatsen vil have nogen eftekt, fordi medarbejdere gnsker at nyde deres
otium, mens 5 pct. ikke forventer nogen effeke af indsatsen pga., at med-
arbejderne er nedslidte. Kun 1 pct. anforer, at de ikke ensker at fastholde
medarbejdere efter, at de er fyldc 60 ar.

Den vigtigste drsag til, at der slet ikke gores en indsats, synes
saledes at vere, at arbejdspladsen ikke behgver at gore en sarlig indsats for
at f2 medarbejdere til at blive pd arbejdspladsen efter, at de er fyldt 60 &r,
fordi medarbejderne gor det af sig selv. I den resterende del af afsnittet om
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barrierer er fokus rettet mod de arbejdspladser, hvor behovet for at gore en
indsats eksisterer i et eller andet omfang.

Arbejdspladsers behov for ®ldre medarbejdere

Et af de argumenter, som ifelge Luccat (2005) fremfores for at gennemfore
en fastholdelsesindsats, er, at arbejdsgiveren mangler eller frygter at komme
til at mangle arbejdskraft i fremtiden, hvorfor @ldre medarbejdere fasthol-
des for at undgs, at arbejdspladsen dranes for relevant arbejdskraft. Vi har
i vores kvantitative undersggelse (Larsen & Miiller, 2006b) spurgt til, i
hvor hej grad arbejdsgiverne vurderer at fi mangel pa arbejdskraft i frem-
tiden, fordi ldre generelt treekker sig tidligt tilbage fra arbejdsmarkedet.
En tredjedel af arbejdsgiverne angiver, at de 7 hoj grad eller i nogen grad
forventer at fi mangel pa arbejdskraft i fremtiden, se figur 3.2. Tilsvarende
vurderer lidt mere end en tredjedel, at de slez ikke vil f3 rekrutteringspro-
blemer. Arbejdsgivere pd arbejdspladser med mindst 50 ansatte er ifolge
vores undersogelse de mest bekymrede.

Set i lyset af den demografiske udvikling, jf. kapitel 1, kan det
godt undre, at der ikke er flere arbejdsgivere, der frygter at f& mangel pd
arbejdskraft i fremtiden. Nogle af de argumenter, som vi er stodt pd i
denne forbindelse er, jf. Luccat (2005):

* Vores firma er si attraktivt, at jobsegende til enhver tid vil enske at
arbejde hos os.

*  Vismendene udtaler sig hele tiden om dette og hint, og de har ikke
altid ret i deres dystre prognoser.

*  Der er utallige ansggninger til hvert stillingsopslag, sa der er ansegere
nok at vzlge imellem.

e Det kan muligvis vise sig, at det bliver svart at tiltrekke talenter til
topposter, men ikke til almindelige stillingsfunktioner.

* Jo mere det offentlige skeerer ned og skarper tonen over for de ansatte,
jo sterre bliver tilstremningen til private firmaer, der giver hojere lon.

* Jo mere det private erhvervsliv skerer ind til benet, jo sterre bliver
tilstromningen til det offentlige.

Hvis den enkelte arbejdsgiver ikke frygter at komme til at mangle arbejds-
kraft i fremtiden, kan det siledes godt vare en barriere i forhold til at gore
en indsats for at fastholde @ldre medarbejdere. En anden barriere kan
ifelge Luccat (2005) vare, at der pd nogle arbejdspladser kan vere en
tendens til at satse pa unge og mere udviklingsorienterede medarbejdere, hvil-
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Figur 3.2

| hvor hgj grad risikerer arbejdspladsen efter Deres vurdering at f& mangel pa
arbejdskraft i fremtiden, fordi aeldre generelt treekker sig tidligt tilbage fra arbejds-
markedet? Procent.

| hej grad |

| nogen grad |

| mindre grad |

Slet ikke |

Ved ikke |

0 10 20 30 40

Procent
Uveegtet beregningsgrundlag: 943.

ket bl.a. kan vare en folge af, at arbejdspladsen har en hej andel af ldre
medarbejdere i forvejen. Dette kan fore til, at arbejdsgivere forsoger at fase
@ldre medarbejdere ud.

Arbejdsgiveres syn pa medarbejderen

Behovet for at gere en indsats for at fastholde en given medarbejder kan
ogsd athange af arbejdsgiverens syn pd den pigzldende. Hvis medarbej-
deren er meget verdifuld for arbejdspladsen, er arbejdsgiveren givetvis
mere tilbgjelig til at gore en indsats, end hvis der er tale om en medarbej-
der, der ikke er serligt vardsat.

Zldre i arbejdsstyrken er en meget heterogent sammensat gruppe,
og som det er tilfeldet for alle andre medarbejdergrupper, kan @ldre med-
arbejdere bidrage sdvel positivt som negativt til arbejdspladsen.

Aldre medarbejdere kan siledes ifelge bl.a. personalelederes ud-
sagn bidrage positivt til arbejdspladserne ved:

 at have (livs)erfaring

* at skabe stabilitet ved at vere pligtopfyldende og loyale ved lgsning af
opgaver

 at have en hgj faglighed

* at skabe et godt arbejdsmilje fx ved at udvise arbejdsdisciplin eller ved
at fa roen til at senke sig i stressede situationer
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* at udvise gejst og gd-pd-mod over for vanskelige opgaver

* at vare formidlere af arbejdspladsens kultur

* at have et stort netvark, der bidrager til at gore dem mere produktive
end yngre krefter

* at have en opdragende funktion i forhold til yngre medarbejdere.

Aldre medarbejdere kan omvendt bidrage negativt til arbejdspladserne
ved:

* atvere mindre omstillingsparate og/eller mere fastldste end yngre med-
arbejdere

* at have problemer med at holde tempoet

* at vere udbrendte og/eller nedslidte

* at vare utrygge ved kompetenceudvikling

* at vare syge i lengere perioder end yngre medarbejdere, om end de
sjzldnere er syge

¢ at vere mindre socialt indstillede end deres kollegaer

* at blive ‘naturligt’ trette med alderen. Denne opfattelse eksisterer pa
nogle arbejdspladser. I kolvandet p& denne treethed daler produktivi-
teten og den mentale parathed, hvormed arbejdspladsen fir mindre ud
af den @ldre end af den yngre medarbejder.

For en uddybning af @ldre medarbejderes styrker og svagheder, se Luccat
(2005).

Prioritering af indsatsen
Ud fra en arbejdsgivers synspunkt kan der vere mange forskellige omrader
inden for personalepolitikken, hvor der kan vare behov for at gere en
indsats, fx udformning af sygefravarspolitik, familiepolitik, rygepolitik og
alkoholpolitik. I forhold til fastholdelse af wldre ansatte kan det vare
vigtigt, at arbejdsgiveren prioriterer at gore en serlig indsats for at moti-
vere sine zldre medarbejdere til at blive pd arbejdspladsen til efter de 60 &r.
En barriere i forhold til at prioritere en indsats for at fastholde
®ldre medarbejdere kan vere et generelt forbehold over for szrordninger
for serlige grupper af medarbejdere. Luccat (2005) vurderer dog, at en
livsfasepolitik kan vare en losning i denne forbindelse, se ogsa kapitel 2. P4
nogle arbejdspladser haevdes omvendt, at en serlig indsats rettet mod zldre
medarbejdere kan vise sig at vere fordelagtig for bide medarbejderstaben
og arbejdspladsen som helhed. Hvis en sddan indsats medvirker til at skabe
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tryghed i ansattelsen for de gvrige medarbejdere, kan det foroge arbejds-
gleden generelt og ad den vej bidrage til, at medarbejderne arbejder op-
timalt. Endvidere kan indsatsen vere et vigtigt signal sivel internt som
eksternt. Der kan saledes ligge et positivt signal for yngre medarbejdere i,
at zldre medarbejdere verdsettes. Tilsvarende kan det vare et positivt
signal, at arbejdspladsen har medarbejdere i alle aldre, hvis den fx har
brugere eller kunder, der representerer hoj og lav, ung og gammel.

Okonomiske argumenter for og imod at gere en indsats
Gennemforelse af en indsats for at fastholde medarbejdere efter 60-arsal-
deren forudsatter desuden, at de okonomiske ressourcer til at gennemfore
indsatsen er til ridighed pa arbejdspladsen. Der er imidlertid forskellige
opfattelser af omkostningerne ved at gennemfere en sidan indsats.

P4 den ene side kan der vare en opfattelse af, at der ikke er
gkonomi i at fastholde zldre medarbejdere. Baggrunden for denne hold-
ning kan bl.a. vare, at arbejdspladsen har rig mulighed for at tiltreekke nye
medarbejdere (Luccat, 2005, s. 65):

Der er nok ikke okonomi i at fastholde folk, s lenge der er
mellem 60 og 100, som seger almindelige stillinger. S& hvor er
kommunens incitament til at lave favorable vilkér for @ldre med-
arbejdere? (..) Jeg tror, at man bliver klogere, for vi fir et gap. Vi
kommer til at mangle arbejdskraft. (Tillidsreprasentant, stor of-
fentlig virksomhed)

/Aldre medarbejdere kan ogsd nogle gange fremsztte krav om aflastning
eller omskoling, som den enkelte arbejdsgiver ikke kan eller vil honorere,
da det koster bade tid og penge. Aldre medarbejderes lon kan ligeledes
vere med til at hemme fastholdelse i den forstand, at arbejdspladsen ikke
har rad dil eller ikke prioriterer at betale den hgjere lon svarende til den
pagzldendes lontrin.

P4 den anden side er udmeldingen fra andre arbejdspladser, at de
er opmarksomme pé at undgd store udgifter til rekruttering af nye med-
arbejdere og udgifter til den efterfolgende opleringsproces. Ved at fast-
holde egne 2ldre medarbejdere undgas ‘hovedles rekruttering’, og en sam-
menhangskraft pa arbejdspladsen sikres.
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Medarbejderens onske

Det er ogsi centralt i forhold til at gennemfore en fastholdelsesindsats, at
den medarbejder, det drejer sig om, rent faktisk ensker at blive pa arbejds-
pladsen. Dette virker sdledes i sig selv fremmende for arbejdsgiverens vilje
til at gennemfore en serlig indsats. Omvendt gazlder, at hvis zldre med-
arbejdere ikke udtrykker gejst og engagement i det daglige arbejde, har
arbejdsgiveren heller ikke nedvendigvis gejst og engagement til at fast-
holde dem. Nedenfor skitserer vi en rekke forskellige forklaringer pa, at en
@ldre medarbejder ikke onsker at blive pd arbejdspladsen, jf. Luccat
(2005).

Push-faktorer
For nogle medarbejdere er den tidlige tilbagetrekning ikke et frivilligt
valg. Det kan fx vere tilfeldet, hvis:

* medarbejdere har et fysisk eller psykisk darligt helbred

¢ medarbejdere foler sig presset af kollegaer til at traede tilbage, fordi de
er kommet op i &rene

* medarbejdere foler sig presset til at treekke sig tilbage pé efterlon under
en nedskeringsrunde

* medarbejdere ikke foler sig gearet til at mode en raekke forandringer pd
arbejdspladsen

* ledelsen gir af i en tidlig alder og setter dermed en uformel standard
for, hvorndr den enkelte bor gd af

* ledelsen forsoger at fi uenskede medarbejdere ‘modnet til” fratreeden
ved fx at undlade at udstikke spendende arbejdsopgaver eller ved at

fratage personen det vanlige ansvarsomride.

For en uddybning af de enkelte udsagn, se Luccat (2005, s. 48-50).

P4 nogle arbejdspladser kan der ligeledes forekomme kutymer
eller uskrevne regler! for, hvorndr tilbagetrekningen finder sted. De kan
skyldes pres fra ledelsen eller kollegaerne eller blot gensidigt accepterede
traditioner. I forbindelse med den gennemforte sporgeskemaundersogelse
(Larsen & Miiller, 2006b), har vi spurgt til eksistensen af sidanne kutymer
eller uskrevne regler ude pé arbejdspladserne. Sporgsmalet er stillet speci-

fikt i forhold til ikke-faglerte, fagligt uddannede, videregiende uddannede

1. Bemark, at kutymer og uskrevne regler ikke omfatter, hvad der fx stir i overenskomster.
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og medarbejdere med ledelsesfunktioner. For alle medarbejdergrupper gel-
der, at kun 10-12 pct. af arbejdsgiverne angiver, at der forekommer kuty-
mer eller uskrevne regler for, hvornir man treekker sig tilbage. Et tilsva-
rende resultat er fundet med udgangspunkt i en opgerelse, der er baseret
pa svar fra lonmodtagere og selvstendige, se Larsen & Miiller (2006b).
Vores undersogelse viser desuden, at det forst og fremmest er de storre
private og offentlige arbejdspladser, som kan bekrefte, at sidanne uskrevne
regler findes.

Arbejdsgiverne blev ogsd spurgt, om de omtalte kutymer for til-
bagetrekning eksisterer i ledelsen, blandt de gvrige medarbejdere eller i
begge grupper. Det overordnede billede er, at lidt over halvdelen af ar-
bejdspladserne svarer, at de bide eksisterer i ledelsen og blandt de ovrige
medarbejdere, mens knap en tredjedel angiver, at kutymerne iser er at
finde i ledelsen. Det viser sig dog, at det pa private arbejdspladser iser er
i ledelsen, at disse kutymer forefindes, mens de overvejende eksisterer
blandt de ovrige medarbejdere pa offentlige arbejdspladser.

Selvom en arbejdsgiver rent faktisk onsker at fastholde @ldre med-
arbejdere, kan det vare, at denne prioritering ikke star klart for medar-
bejderne, og at de derfor har en opfattelse af, at der ikke er behov for dem
efter, at de er fyldt 60 ar. Det kan vere tilfeldet, hvis ledelsen ikke i
tilstreekkeligt omfang formér klart at formidle, at @ldre medarbejdere er
velkomne til at fortsette, si lenge de vil, se ogsd Rosenstock (2004) og
Jorgensen m.fl. (2005). Dette synes ifolge Luccat (2005) iszr at vere et
problem, nir det gelder medarbejdere, der varetager almindelige jobfunk-
tioner, mens eftertragtede medarbejdergrupper nok skal fa at vide, at de er
velkomne til at blive. De uklare signaler kan ifolge Luccat bunde i en
antagelse om, at sifremt medarbejdere har behov for sarlige tiltag, giver de
selv klart udtryk for dette, og s leenge ledelsen ikke horer noget fra den
kant, tages det som udtryk for, at der ikke er noget behow.

Vores sporgeskemaundersogelse indikerer imidlertid, at det typi-
ske — ifelge arbejdspladsernes eget udsagn — er, at medarbejderne bliver
bedt om at blive. Tilbagemeldingen fra knap to ud af tre af arbejdsplad-
serne er sdledes, at man er enig eller helt enig i, at ledelsen forteller med-
arbejdere pd 50 &r eller derover, at den ensker, at de bliver s lenge som
muligt pd arbejdspladsen, mens ca. 15 pct. anforer, at de er uenig eller helr
uenig heri, jf. figur 3.3. Det kan dog ikke udelukkes, at 2ldre medarbejdere
pa nogle arbejdspladser har en anden opfattelse end ledelsen af, om de er
blevet bedt om at blive efter 60-drsalderen. Denne undersogelse siger ikke
noget om, i hvor hgj grad dette er tilfeldet.
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Figur 3.3

Hvor enig eller uenig er De i felgende udsagn: “Ledelsen siger til nuveerende med-
arbejdere pa 50 ar eller derover, at man ensker, at de fortsastter sa laenge som
muligt pé arbejdspladsen”? Procent.

Helt enig |

Enig ]

Hverken enig eller uenig ]

Uenig [
Helt uenig [
Ved ikke []
0 1Io 2Io slo 4Io

Procent
Uveegtet beregningsgrundlag: 919.

Pull-faktorer

Eksistensen af efterlonsordningen kan gere det vanskeligt for arbejdsgivere
at fastholde ®ldre medarbejdere, iszr nir det drejer sig om personer i
lavilonsjob. Gevinsten ved at bestride et sidant job kan siledes vere be-
grenset, ndr den sammenholdes med den indtegt, man kan opnd ved at
trekke sig tilbage pa efterlon. I disse tilfelde valger den enkelte selv at
trekke sig tidligt tilbage. I lyset af denne problematik har vi spurgt ar-
bejdspladserne, i hvor hej grad de er enige i, at efterlonsordningen gor det
vanskeligt at fastholde medarbejdere pa arbejdspladsen efter 60-drsalderen. Vi
finder, at to ud af fem arbejdspladser erklerer sig enig eller helr enig i dette
udsagn, mens hver tredje angiver at veere uenig eller helt uenig, jf. figur 3.4.
Gor man svarfordelingen op efter sektor og antal ansatte, 2ndrer billedet
sig ikke vasentligt.
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Figur 3.4

Hvor enig eller uenig er De i felgende udsagn: “Efterlensordningen goer det van-
skeligt at fastholde medarbejdere pa arbejdspladsen efter 60-arsalderen”? Pro-
cent.

Helt enig |

Enig ]

Hverken enig eller uenig ]

Uenig ]
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Ved ikke |
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Uveegtet beregningsgrundlag: 925.

Jump-faktorer
Der kan ogsd vere andre drsager til, at den enkelte frivilligt valger at
treekke sig tidligt tilbage (Luccat, 2005). Der kan fx vere tale om et onske
om at tilbringe mere tid sammen med familie og venner eller om at nyde
den tredje alder uden at arbejde, hvilket kan vere forbundet med et onske
om selvrealisering, hvor @ldre vil pleje deres interesser, eksempelvis litte-
ratur og rejser, langt mere, end det er muligt i en travl erhvervsaktiv
tilveerelse. Baggrunden kan vere, at den enkelte opfatter det som sin ret-
tighed at kunne fratrede efter et langt liv pd arbejdsmarkedet. Der kan
sdledes herske et underliggende rationale om, at nir man har arbejdet et
langt liv, har man ret til at g, ndr det personlige onske melder sig, og den
gkonomiske mulighed byder sig. Nogle arbejdsgivere havder, at der er en
fast og etableret overbevisning blandt @ldre medarbejdere og i samfundet
som helhed om, at arbejdslivet har en naturlig ende ved de 60-62 &r,
hvorefter fritidslivet starter. I disse tilfelde er det oplevelsen, at beslutnin-
gen om tidlig tilbagetreekning ikke kan omstedes hverken med ‘pisk eller
gulerod’.

For mere information om push-, pull- og jump-faktorer, se Luccat
(2005) og Jensen (2005).
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DEL 2:
REKRUTTERING AF ALDRE



En af vejene til at imodegd stigende udgifter til offentlig forsergelse som
folge af en stigende andel @ldre i befolkningen er, at flere i arbejdsstyrken
forlenger deres arbejdsliv ud over 60-&rsalderen. Denne anden del af rap-
porten handler om arbejdspladsers rekruttering af ®ldre medarbejdere,
herunder iser eldre ledige. Rekruttering af wldre ledige er interessant i
relation til bestrebelserne pa at fi @ldre til at forlenge deres arbejdsliv. Det
skyldes, at @ldre ledige, der ikke finder et nyt job, kan blive tvungert til at
treekke sig tidligt tilbage.! Sporgsmalet er i denne forbindelse, om barrierer
for, at 55-59-arige ledige kommer i arbejde igen, kan henfores til:

¢ De ledige selv, fx pga. darligt helbred, fordi de ikke kan folge med
tempoet, eller fordi de har en negativ holdning til at arbejde.

*  Arbejdsgiverne, fx fordi de har en negativ holdning til at ansette 2ldre
medarbejdere eller har (fejlagtige) forestillinger om @ldre som arbejds-
kraft.

e Systemet, fx efterlonsordningen, sarregler for ®ldre ledige og/eller
udformningen af aktiverings- og formidlingsindsatsen.

*  Arbejdsmarkedet, fx ogede krav til kvalifikationer, fleksibilitet og/eller

omstillingsevne.

1. Se desuden fx Jensen (2005) om push som érsagen til tidlig tilbagetrekning.
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I det folgende diskuterer vi, hvilke barrierer der eksisterer for, at arbejds-
givere rekrutterer 55-59-arige ledige. Vi fokuserer i denne sammenhang
pa drsager knyttet til de ledige selv, arbejdsgiverne og det offentlige system,
mens vi ikke kommer ind pé arbejdsmarkedets rolle. Vi foretager primart
diskussionen med udgangspunke i arbejdspladsers og 55-59-4rige lediges
udsagn. Mere konkret belyser vi folgende problemstillinger i henholdsvis
kapitel 4 og 5:

* I hvilket omfang rekrutterer arbejdspladserne i dag eldre medarbej-
dere, og hvilke holdninger og barrierer eksisterer der ifelge arbejdsgi-
verne pd dette omréde?

* Hvad kendetegner 55-59-drige ledige og deres oplevelser og adferd, og
hvilke holdninger og barrierer eksisterer der ifolge de ledige i forhold
til at komme i arbejde igen?

Forud for besvarelsen af de to problemstillinger skitserer vi forst en rekke
serregler vedrerende dagpengeret og aktiveringsindsats for forsikrede le-
dige pd over 55 ar. Dernst beskriver vi aktiverings- og formidlingsind-
satsen i forhold til de 55-59-arige ledige, og vi diskuterer som udgangs-
punkt for belysningen af problemstillingerne i kapitel 4 og 5, om forskelle
mht. aktiverings- og formidlingsindsats over for forskellige aldersgrupper
kan virke som barrierer for, at 55-59-drige ledige kommer i arbejde igen.
De tre afsnit er baseret pd Larsen & Miiller (2006a).

SARREGLER FOR FORSIKREDE LEDIGE PA
OVER 55 AR

Der eksisterer en rekke serregler for zldre arbejdsloshedsforsikrede ledige,
hvoraf nogle gelder for 55-59-4rige, og andre vedrerer 60-64-drige. Disse
serregler har betydning for forskelle i ledigheds- og aktiveringsomfang
mellem de enkelte aldersgrupper. Mens det for andre forsikrede ledige
gelder, at man kan fi udbetalt dagpenge i maksimalt fire &r og har ret og
pligt dl aktivering efter ét &rs ledighed,? gelder folgende sarregler for
forsikrede ledige, der har passeret 55-rsalderen:

2. Kravet for dem, der er under 30 4r, og for de 60-64-drige er dog aktivering efter et halvt 4r.
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* Et medlem af en arbejdsloshedskasse, der er fyldt 55 &r, og som ved
fortsat medlemskab og indbetaling af efterlonsbidrag kan opfylde an-
ciennitetskravet for at g pa efterlon ved det fyldte 60 &r, bevarer retten
til dagpenge indtil det 60. 4r.

* Et medlem af en arbejdsloshedskasse, der er fyldt 60 ar, kan hejst f2
dagpenge i 2,5 ér.

* De regionale arbejdsmarkedsrdd kan efter en konkret vurdering fast-
sette retningslinjer for at fravige pligten om tilbud til ledige pa 58-59
ar, der vil kunne opfylde betingelserne for at g& pa efterlon ved 60 &r.
De har fortsat ret til tilbud efter reglerne.

*  060-64-irige har ret og pligt til aktivering efter et halvt ars ledighed.

AKTIVERINGS- OG FORMIDLINGSINDSATS

I dette afsnit skitserer vi aktiverings- og formidlingsindsatsen over for
55-59-arige ledige sammenlignet med indsatsen over for andre ledige.
Gennemgangen viser, at folgende forhold kan virke som barrierer

for, at 55-59-4rige ledige kommer i arbejde igen:

¢ Ledige 55-59-drige aktiveres i mindre omfang end andre ledige. AF’s
mulighed for at fravige pligten om aktivering af ledige 58-59-4rige er
givetvis en medvirkende érsag hertil.

*  Aktiveringsindsatsen rettet mod 55-59-4rige synes at vere sammensat
af mindre effektive virkemidler i forhold til at f de forsikrede ledige
i arbejde igen sammenlignet med andre aldersgrupper.

* AF formidler i mindre omfang ordinzre job over fem dages varighed
til 55-59-drige ledige pa trods af, at formidlingseffekten heraf er den
samme som for andre ledige.

* Effekten af AF’s formidling af ordinzre job op til fem dages varighed
er lavere for 55-59-drige ledige.

Aktiveringsindsats

Sarreglen om, at AF-regionerne kan friholde 58-59-8rige fra aktivering er
givetvis medvirkende til, at denne aldersgruppe aktiveres i mindre omfang
end andre ledige. 55-59-arige ledige aktiveres saledes — samlet set — mindre
end yngre aldersgrupper. Ud fra den betragtning, at aktivering forbedrer
lediges beskaftigelsesmuligheder, kan en mere begrenset aktiveringsind-
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sats gore det vanskeligere for 55-59-drige end for yngre aldersgrupper at
komme i arbejde igen efter en ledighedsperiode.

Tidligere undersegelser viser, at aktivering i form af uddannelse
har begrenset effekt — iser for de @ldre p& arbejdsmarkedet — mens of-
fentlig jobtrening generelt har begrenset effekt, se Larsen & Miiller
(2006a). Disse to aktiveringstyper udger mere end 80 pct. af den samlede
indsats over for de 55-59-drige, hvilket godt kunne forklare, at effekten af
den aktiveringsindsats, der gennemfores for aldersgruppen, er begranset.
Dertil kommer, at det mest effektive aktiveringsinstrument — privat an-
settelse med lontilskud — anvendes i mindre grad i forhold til de 55-59-
drige end over for forsikrede ledige i andre aldersgrupper. En begrenset
effekt af aktiveringsindsatsen kan vare medvirkende til, at ledige pd over
50 ar ifelge Geerdsen & Geerdsen (2006) har svarere end andre ved at
opnd beskaftigelse efter endt aktivering. Vanskelighederne ved at komme
i beskaftigelse illustreres ogsa af, at @ldre ledige, der kommer i arbejde
efter endt aktivering, er den aldersgruppe, der gar mest ned i indkomst i
forhold til, hvad de fik forud for ledighedsperioden, jf. Geerdsen & Ge-
erdsen (2006). Den begrensede effekt af aktiveringsindsatsen kan séledes
vere en barriere for, at 55-59-4rige ledige vender tilbage til beskaftigelse.
En yderligere forklaring pa aldersgruppens vanskeligheder ved at komme
i arbejde efter endt aktivering kan veare, at de skal have en hgjere lon end
andre ledige. Af Geerdsen & Geerdsen (20006) fremgar det saledes, at selv
om ledige pd over 50 dr som navnt er dem, der gir mest ned i lon, nar de
kommer i beskeftigelse efter aktiveringen, er de alligevel den aldersgruppe,
der opndr den hejeste timelon. En mulig forklaring pd, at de ldre i
gennemsnit opndr en hgjere timelon, kan imidlertid ogsd vere, at de @ldre,
der kommer i arbejde, samlet set har et hgjere uddannelsesniveau end de
yngre aldersgrupper. Vi vender tilbage til betydningen af @ldres lon i
kapitel 4. For nermere beskrivelse af aktiveringsindsatsen over for 55-59-
drige forsikrede ledige, se Larsen & Miiller (2006b).

AF’s formidlingsindsats

AF formidler i mindre omfang ordinzre job til ledige i alderen 55-59 &r
end til ledige i andre aldersgrupper. En nazrmere belysning af denne job-
formidling viser, at efterslebet mht. formidlede job vedrerer job pa over
fem dages varighed. I forlengelse heraf skal det nevnes, at ferre zldre
(50-65 ér) end yngre ifelge Damgaard m.fl. (2005) fir tilbud om et kon-
kret job i forbindelse med en kontaktforlgbssamtale. Den navnte under-
sogelse omfatter samtaler foretaget i AF, kommuner og hos andre aktorer.
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Vores undersogelse viser, at den lavere andel af formidlinger til
55-59-arige i AF-regi ikke kan tilskrives en lavere formidlingseftekt. Ef-
terslebet vedrerer siledes job pd over fem dages varighed, hvor formid-
lingseffekten for 55-59-rige ligger fuldt pa hejde med effekten for andre
aldersgrupper. En yderligere barriere for, at 55-59-4rige ledige kommer i
arbejde igen kan siledes vare, at AF i mindre omfang formidler job til
ledige i denne aldersgruppe end til andre ledige. Dertil kommer, at effek-
ten af at formidle job pé op til fem dages varighed er mindre for 55-59-
drige end for andre aldersgrupper. For mere information om AF’s formid-
lingsindsats i forhold til forsikrede ledige i alderen 55-59 ar, se Larsen &
Miiller (2006a).
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KAPITEL 4

ARBEJDSPLADSERS ADFARD
OG SYN PA REKRUTTERING

Formadlet med dette kapitel er at beskrive arbejdspladsers rekruttering af
personer, der har passeret 50-arsalderen, deres holdninger hertil samt deres
syn pa barrierer i denne forbindelse.

Kapitlet er som kapitel 2 og 3 udarbejdet med udgangspunkt i
arbejdspladsernes egne udsagn gennem henholdsvis en spergeskemaunder-
sogelse (Larsen & Miiller, 2006b) og kvalitative interview med tillidsre-
prasentanter og personaleledere, jf. Luccat (2005).

Nér det gelder arbejdspladsers rekrutteringsadfeerd, viser resulta-
terne i kapitlet, at:

e Nasten halvdelen af alle arbejdspladser har ansat personer pd over 50
&r siden 1. januar 2004.

*  Fire ud af ti af de senest ansatte pa over 50 &r var ledige umiddelbart
for ansttelsen.

¢ Arbejdspladser, hvis seneste ansatte pa over 50 &r kom fra ledighed, er
oftere kendetegnet ved at have relativt f& ansatte pd over 50 ar, relativt
fysisk betonet arbejde og en relativt darlig skonomisk situation sam-
menlignet med andre arbejdspladser, der har ansatte pd over 50 ar.

¢ Nyansatte pa over 50 ar, der kom fra ledighed, adskiller sig ikke naev-
neverdigt fra nyansatte pd over 50 &r som helhed, nir det gelder
fordelingen pa alder, kon og stilling. Eneste forskel er, at ikke-faglarte
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er overrepresenterede, mens fagligt uddannede er underrepresente-
rede.

Annonce i avis eller fagblad er den hyppigst anvendte rekrutterings-
kanal, ndr personer pd over 50 &r ansettes.

Nar det gelder arbejdspladsens holdninger, viser resultaterne af underse-

gelserne, at:

Ledelsen pa lidt mere end hver anden af arbejdspladserne er positivt
indstillet over for, at der nyansattes personer pa over 55 ar pd arbejds-
pladsen, mens kun ca. hver tiende er negativt indstillet.

Den hyppigst anforte begrundelse for at nyansatte personer pa over 55
ar er, at der er behov for erfarne medarbejdere. Derefter folger, at det
er vigtigt for samarbejdsklimaet.

P4 basis af arbejdsgivernes udsagn identificeres folgende barrierer i forhold

til at rekruttere 2ldre medarbejdere:

For f3 @ldre ansegere.

Zldre ansegere er ikke tilstrekkeligt gode til at redegere for egne
kompetencer.

/Aldre medarbejdere er ikke tilstreekkeligt omstillings- og udviklings-
parate.

Arbejdspladser tor ikke i tilstrekkeligt omfang satse pa at ansatte
®ldre medarbejdere, hvilket ser ud til at kunne tilskrives usikkerhed
knyttet til bl.a. ansegerens fysiske formien og faglige kvalifikationer og
i forlengelse heraf sammenhangen mellem lon og produktivitet.
Arbejdspladser foretrekker unge ansogere.

Eksistensen af efterlonsordningen (i dens nuvarende form) bidrager til
usikkerhed om, hvor lenge en given ansgger vil blive pa arbejdsplad-
sen.

Begrenset kontakt mellem offentlige aktorer og arbejdspladser med
henblik pé beskeftigelse af ledige pa over 50 ar.

ARBEJDSPLADSERS REKRUTTERINGSADFARD

Som udgangspunkt for redegprelsen for arbejdspladsers rekruttering af

personer pé over 50 &r skitserer vi, hvor mange arbejdspladser der har ansat

medarbejdere pd over 50 &r siden 1. januar 2004. Dernast beskriver vi
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med udgangspunkt i den medarbejder pd over 50 ar, der senest er blevet
ansat, hvad den pigzldende lavede umiddelbart for ansettelsen, herunder
i hvilket omfang personen kom fra ledighed eller anden beskaftigelse.
Endvidere redegor vi for, hvad der kendetegner arbejdspladser, der anset-
ter personer pa over 50 dr, hvad der karakteriserer de personer pd over 50
&r, der ansettes, og hvilke rekrutteringskanaler der er anvendt ved ansat-
telsen. Undervejs sammenligner vi de senest ansatte som helhed med de
senest ansatte, der kom fra ledighed.

Rekruttering af medarbejdere pa over 50 ar

Vores undersogelse viser, at 45 pct. af de arbejdspladser, der har rekrutteret
nye medarbejdere i perioden fra 1. januar 2004 til interviewtidspunktet
(oktober-november 2005), har ansat personer, der pa ansattelsestidspunk-
tet var 50 4r eller derover (jf. Larsen & Miiller, 2006b).

De arbejdspladser, der har ansat 2ldre medarbejdere i den anferte
periode, danner udgangspunke for beskrivelsen af arbejdspladsers rekrut-
tering af @ldre medarbejdere. Vi fokuserer i denne forbindelse pa den
medarbejder pd over 50 ar, som arbejdspladsen senest har ansat.

Status for anszttelsen

Vi finder, at 54 pct. af de senest nyansatte pd over 50 ir kom fra anden
beskeftigelse, mens 40 pct. kom fra ledighed, jf. figur 4.1. De resterende
havde forinden bl.a. veret under uddannelse eller veret selvstendige. Der
synes iser at vere tale om ordinare ansattelser, dvs. at det kun i begrenset
omfang drejer sig om lgntilskudsansattelser som fx ansettelse i jobtrening
eller fleksjob. Vurderingen er baseret pa de rekrutteringskanaler, som ar-
bejdspladserne har anvendt i forbindelse med ansattelsen af disse medar-
bejdere. Undersegelsen viser endvidere, at private i hejere grad end of-
fentlige arbejdspladser har ansat personer fra ledighed.
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Figur 4.1

Arbejdspladsers seneste ansatte pa 50 ar eller derover fordelt pa, om den pagael-
dende var ledig, beskasftiget pa en anden arbejdsplads eller andet umiddelbart
inden ansesttelsen pa arbejdspladsen. Procent.

Ved ikke [l
Andet D

Beskaeftiget

Ledig

0 10 20 30 40 50 60
Uveegtet beregningsgrundlag: 925.
Anmeerkning: Andet omfatter under uddannelse, selvsteendige og andet.

Hvem ansztter og hvem ansttes?

Vi har set p4, hvad der karakteriserer arbejdspladser, der har ansat personer
pa over 50 &r siden 1. januar 2004. Vi finder, at disse arbejdspladser ikke
adskiller sig nzvneverdigt fra andre arbejdspladser, jf. Larsen & Miiller
(2006b).

Desuden har vi undersegt, hvad der kendetegner de arbejdsplad-
ser, hvor den senest ansatte medarbejder pd over 50 &r kommer fra ledig-
hed sammenlignet med arbejdspladser, hvor den senest ansatte pa over 50
ar ikke kom fra ledighed. Vi finder, at arbejdspladser, der senest har ansat
personer pa over 50 &r fra ledighed, er kendetegnet ved at have relativt fi
medarbejdere pa 50 &r eller derover, nogen grad af fysisk betonet arbejde
og en mindre god gkonomi. For nermere information om analysen, se
Larsen & Miiller (2006b). En mulig fortolkning af resultatet kan vere, at
der er tale om arbejdspladser, der generelt har vanskeligt ved at rekruttere
nye medarbejdere. At en arbejdsplads er karakteriseret ved en darlig eko-
nomisk situation, kan sdledes betyde, at den pigzldende arbejdsplads ikke
er et serligt attraktivt sted at vare ansat. Det samme kan gelde arbejds-
pladser, hvor der er fi ansatte pa over 50 ar, hvis den lave andel af @ldre
medarbejdere er udtryk for, at den pdgzldende arbejdsplads ikke er serlig
attraktiv for denne medarbejdergruppe. Hvis fortolkningen holder stik,
indikerer resultaterne, at rekruttering af ledige p& over 50 ar forekommer
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‘i mangel af bedre’, dvs. at denne medarbejder ikke betragtes som varende
specielt attrakeiv.

Nyansatte ledige pa over 50 &r adskiller sig imidlertid ikke vee-
sentligt fra nyansatte pd over 50 ar som helhed, nir det gelder fordelingen
pa ken og stilling. Eneste undtagelse er, at der er en overvagt af ikke-
fagleerte og en underreprasentation af fagligt uddannede blandt nyansatte,
der kommer fra ledighed. Dette fremgér af en sammenligning baseret pa
de personer pa over 50 4r, der senest er blevet ansat (se ogsd Larsen &
Miiller, 2006b). En mulig fortolkning af de begrensede forskelle mellem
de to grupper er ganske simpelt, at ledige pd over 50 ar generelt ikke
adskiller sig nevneverdigt fra andre personer pd over 50 ar, der soger nyt
arbejde. En anden mulighed er, at de ledige pd over 50 ar, der formdr at
komme i arbejde, er dem, som ligner ansegere pa over 50 ar som helhed
mest. De, der stir tilbage og fir de lange ledighedsperioder, kan séledes
bl.a. vere dem, der pd den ene eller anden méde skiller sig ud i forhold til
andre ansegere pd over 50 dr, se ogsd Luccat (2006). En tredje mulighed
er, at ledige pa over 50 4r generelt adskiller sig fra jobsegende pa over 50
ar som helhed — bare ikke, nir det gelder fordelingen pé& ken og stilling.

Rekrutteringskanaler

Med hensyn til, pd hvilken mide den senest ansatte pd over 50 ar blev
rekrutteret, skelner vi igen mellem nyansatte som helhed og nyansatte, der
kommer fra ledighed. Det var i undersogelsen muligt at angive mere end
én rekrutteringskanal.

Den rekrutteringskanal, der hyppigst er blevet anvendt i de til-
felde, hvor en person pd over 50 ar er blevet ansat, er annonce i avis/
fagblad. Denne kanal er anvendt i mere end hvert tredje tilfzlde, jf. tabel
4.1. Undersogelsen viser, at anvendelsen heraf iser er udbredt i den of-
fentlige sektor. Tilsvarende er storre arbejdspladser i hgjere grad end min-
dre arbejdspladser tilbgjelige til at anvende denne rekrutteringskanal.

De rekrutteringskanaler, der anvendes, nir den nyansatte pa over 50 ar
kommer fra ledighed, adskiller sig pa visse punkter en smule fra de kanaler,
der anvendes i forbindelse med nyansatte p& over 50 ar som helhed. Tkke
overraskende har AF i lidt hejere grad veret inde i billedet ved ansettelse
af personer fra ledighed. Det drejer sig bdde om brug af AF’s jobnet og
henvendelse til AF. Arbejdspladsens egen hjemmeside og uopfordret hen-
vendelse fra vedkommende har ogsd veret anvendt i lidt sterre omfang.
Derimod er anvendelsen af annonce i avis/fagblad i mindre grad udbredt
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Tabel 4.1

Rekrutteringskanaler benyttet ved seneste anseasttelse af medarbejder pa 50 ar
eller derover. Seerskilt for nyansatte pa over 50 &r som helhed og nyansatte pa over
50 ar fra ledighed. Procent (muligt at angive flere svar).

Fra ledig-

Alle hed

AF’s jobnet 3 6
Anden jobbank el.lign. pa internettet 11 13
Henvendelse til AF 4 9
Henvendelse til kommunen 2 2
Henvendelse til fagforening/arbejdsleshedskasse 0 1
Henvendelse til Teknisk Skole/Handelsskole/AMU 1 2
Henvendelse til privat konsulentfirma/jobformidler 7 6
Annonce i avis/fagblad 37 22
Arbejdspladsens egen hjemmeside 10 16
AF’s/kommunes jobtraeningsordning 1 1
Brug af venteliste el.lign. 3 3
Internt opslag eller rotation i organisationen 4 1
Uopfordret henvendelse fra vedkommende 12 17
Anbefaling fra nuveerende/tidligere ansatte (netvaerk) 8 6
Anden made 11 12
Uveegtet beregningsgrundlag 511 144

ved rekruttering af ledige pa over 50 dr, om end det ogsd her er den
hyppigst anvendte rekrutteringskanal.

Det er i ovrigt bemarkelsesverdigt, at offentlige aktorer (AF/
kommune) generelt set kun i meget begranset omfang har veret inddraget
i forbindelse med rekruttering af medarbejdere pd over 50 ar. Dette vender
vi tilbage til nedenfor.

ARBEJDSGIVERES HOLDNING TIL AT
REKRUTTERE ZALDRE MEDARBE]JDERE

For at rekruttere @ldre medarbejdere er det en forudsetning, at arbejds-
giverne ikke er direkte negativt indstillet i forhold til at ansatte sidanne
medarbejdere. Vi har derfor spurgt til ledelsens holdning til at ansette
@ldre medarbejdere. Mens opgerelserne ovenfor omfattede personer pd
over 50 ar, fokuserer vi her pd personer pa 55 ér eller derover, fordi de som
nevnt er lengere om at komme i arbejde efter en ledighedsperiode end
yngre aldersgrupper.
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Figur 4.2
Ledelsens holdning til, at der nyansasttes personer pa 55 ér eller derover pa ar-
bejdspladsen. Procent.

Meget positiv |

Ret positiv |

Neutral |

Ret negativ |

Meget negativ D

0 10 20 30 40

Procent
Uveegtet beregningsgrundlag: 936.

Arbejdsgiverne er generelt positivt stemt over for at nyansztte personer,
der har passeret 55-4rsalderen, jf. figur 4.2. Over halvdelen af arbejdsplad-
serne angiver sledes, at de er meger positive eller ret positive, mens hver
tredje arbejdsplads angiver, at de er neutrale. Neutral kan ifelge Luccat
(2005) betyde, at arbejdsgiveren har en pragmatisk holdning til at ansatte
medarbejdere i denne aldersgruppe. Personen ansettes, hvis den pigel-
dende opfylder et reelt behov her og nu og de okonomiske forhold tillader
ansattelse af en person pd en dyrere lonramme. Kun ca. hver tiende ar-
bejdsplads angiver, at ledelsen er rer negativ eller meger negativ over for at
nyansatte personer pa over 55 &r. Undersogelsen viser endvidere, at hold-
ningen i denne forbindelse er mest positiv pa storre offentlige arbejdsplad-
ser.

Vi har desuden spurgt til betydningen af fire specifikke begrun-
delser for at nyansaztte personer pa over 55 &r. De er skitseret nedenfor i
prioriteret rekkefolge, siledes at de begrundelser, som arbejdspladserne
tillegger storst betydning, er anfort forst:

* behov for erfarne medarbejdere

*  vigtigt for samarbejdsklimaet

* kan betale sig skonomisk

* vigtigt for arbejdspladsens omdemme.
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Tre ud af fire af de adspurgte arbejdspladser angiver, at behov for erfarne
medarbejdere har stor betydning eller nogen betydning. Circa halvdelen af
arbejdspladserne mener, at det er vigtigt for samarbejdsklimaet, mens kun
en tredjedel mener, at det kan betale sig okonomisk, og at arbejdspladsens
omdpmme spiller ind. Undersogelsen viser desuden, at de tre sidstnevnte
begrundelser tillzgges storre betydning i den offentlige end i den private
sektor.

ARBEJDSGIVERES SYN PA BARRIERER FOR AT
REKRUTTERE ZALDRE MEDARBE]JDERE

Med det formadl at f3 et indblik i, hvad arbejdsgivere i dag opfatter som
vasentlige barrierer i forhold til at rekruttere zldre medarbejdere, har vi
spurgt ind til, i hvilket omfang en rekke specifikke forhold kan bidrage til,
at arbejdspladsen vil ansette (flere) personer pd over 50 ar i fremtiden, jf.
Larsen & Miiller (2006b). Vi har opstillet syv udsagn, hvoraf de tre ved-
rorer den potentielle anseger/nyansatte pa over 50 &r, to udsagn angir
arbejdspladsen, mens to udsagn gelder det offentlige system, jf. tabel 4.2.

Vi finder, at arbejdsgiverne tillegger de tre forstnevnte udsagn,
der vedrerer den potentielle anseger/nyansatte pa over 50 ar, storst betyd-
ning. Tilbagemeldingen fra ca. halvdelen af arbejdspladserne er siledes, at
hvert af disse forhold i hoj grad eller i nogen grad vil fore til ansattelse af
flere personer over 50 ar. Det skal dog samtidig bemarkes, at den anden
halvdel af arbejdspladserne ikke tillegger disse udsagn vasentlig betyd-
ning.

Efterlysningen af flere ansegere skal ses i lyset af, at det ifolge
arbejdspladsers udsagn ville veere muligt at ansatte langt flere i fremtiden,
hvis zldre jobsegende selv var langt mere opsegende. Nogle har sdledes
den oplevelse, at der kun er fi @ldre ansogere (Luccat, 2005, s. 34):

Seniorerne kan soge mere selv ved opslag. De skal bevare selvtil-
liden. De md ikke hange med hovedet og sige, at der ikke er brug
for det grd guld. Det kan nemt blive en selvopfyldende profeti.
(Tillidsrepresentant, stor offentlig virksomhed)

Behovet for, at ansegere pa over 50 ér i hgjere grad end i dag kan redeggre

for egne kompetencer, motiverer arbejdspladser med, at de ®ldre ansegere
md veare langt mere malrettede i jobsegningen. Dette indeberer ifelge
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arbejdspladsers udsagn, at de gor sig egne kompetencer klart, siledes at
disse klart kan formidles over for ansettelsesudvalget.

Det sidste udsagn vedrerer omstillings- og udviklingsparathed.
Nogle arbejdspladser anforer, at zldre medarbejdere kan vere fastldste og
mindre omstillingsparate end andre yngre ansatte i den forstand, at de
udviser mindre vilje til at omstille sig til nye situationer pé arbejdspladsen

(Luccat, 2005, s. 24-25):

Det er en verden med store @ndringer teknisk og samfundsmes-
sigt, hvor det indimellem gér hurtigt med @ndringer. Der er typisk
overvagt af zldre, der setter helen i over for at gore tingene
anderledes. Der er ikke den samme omstillingsvilje som hos de
yngre. (Personaleleder, mindre privat arbejdsplads)

Tabel 4.2
I hvilken grad vil felgende betyde, at der fremover ansasttes (flere) personer pa 50
ar eller derover pa Deres arbejdsplads? Procent.

| min- Slet Ved
I ' hej | nogen dre ikke ikke
grad grad grad

Hvis flere pa 50 ar og derover

seger job pa Deres arbejdsplads 15 30 22 25 8
Hvis flere pa 50 ar og derover i

hojere grad end i dag kan rede-

gore for egne kompetencer 20 30 18 27 6
Hvis nyansatte pa 50 ar og der-

over er mere omstillings- og

udviklingsparate end i dag 16 30 19 28 7
Hvis Deres arbejdsplads ter satse

mere pa at ansaette medarbejde-

re pa 50 ar og derover 7 28 22 36 7
Hvis Deres arbejdsplads tilpasser

ledige job mere til eeldre medar-

bejdere end i dag 5 17 21 50 7
Hvis regler for dagpenge og

kontanthjeelp strammes op for at

gore det mindre attraktivt for

personer pa 50 ar eller

derover at ga ledig 7 15 14 58 6
Hvis efterlensordningen afskaffes

eller adgang til ordningen

begraenses 10 19 15 48 8

Mindste uveegtede beregningsgrundlag: 939.
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Neest efter de tre udsagn, der handler om den potentielle anseger/nyan-
satte pa over 50 ar, har udsagnet om, at arbejdspladsen ter satse mere pd
at ansette medarbejdere pa over 50 ar, storst betydning. Circa en tredjedel
angiver siledes, at hvis arbejdspladserne udviser mere mod i denne for-
bindelse, vil det i hoj grad eller i nogen grad fore til ansettelse af (flere)
personer pad over 50 4r. Barriererne i forhold til at turde satse pa wldre
medarbejdere kan skyldes mange forskellige forhold, jf. Luccat (2005),
men felles for disse forhold er, at arbejdsgiverne er usikre pd, om de kan
f3 optimal nytte af en nyansat zldre medarbejder.

Nogle arbejdsgivere frygter, at 2ldre nyansatte er pa vej pa pension
og dermed blot er pd udkig efter en retreetepost i stedet for en platform for
karriereudvikling. I s& fald forventes de ikke at ville yde en maksimal
indsats, de kan blive svare at prege og vil maske ikke vere interesserede i
at bidrage socialt til arbejdspladsen.

Tidshorisonten for den @ldre medarbejder opfattes siledes af nogle
arbejdspladser som kortere end for yngre medarbejdere, der forventes at
blive pa arbejdspladsen i en drrekke, og i si fald strekker arbejdspladsens
investering ikke lige s langt for den @ldre som for den yngre medarbejder
(Luccat, 2005, s. 31):

Det er mere ubevidst, at man taenker pd, at man gerne vil kigge i
krystalkuglen og se ud i fremtiden, nir et job skal besattes. Spe-
cielt hvis jobbet krever oplering og efteruddannelse, si gir man
nedad rent aldersmaessigt, fordi man skal have gavn af investerin-
gen i en lengere periode. (Tillidsreprasentant, stor offentlig ar-

bejdsplads)

Det anferes omvendt, at yngre medarbejdere ikke nedvendigvis bliver pd
jobbet i lengere tid end ldre, men kan have en tendens il at skifte job
inden for en begrenset arrekke. Dette ses dog ikke nedvendigvis som
problematisk, fordi der er en oplevelse af, at man sagtens kan fi noget ud
af yngre medarbejdere, selvom de er pa arbejdspladsen i kort tid, netop
fordi denne medarbejdergruppe er ivrig efter at bevise sit vard og anser
jobbet for at vere en platform for karriereudvikling. Det interessante ved
dette resonnement er, at en tilsvarende kreditering ikke tilfalder eldre
medarbejdere ved en begranset anszttelsesperiode.

Arbejdsgiveres usikkerhed i forhold til ldre ansggere kan ogsd
vere knyttet til deres fysiske og psykiske formden. Hvis en @ldre medar-

bejder har darligt helbred og/eller er mentalt udbrendt eller fysisk ned-
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slidt, vil den pégzldende formentlig generelt yde en darligere indsats pd
arbejdspladsen og maske have et hgjere sygefraver end andre. Hvis der er
problemer med at holde tempoet, kan det betyde, at de yngre kollegaer ma
lobe ekstra starkt.

Arbejdsgivere kan desuden vere i tvivl om, hvorvidt @ldre anse-
gere har fulgt med tiden inden for deres felt; har de taget kurser og efter-
uddannelse, og er de i besiddelse af de nedvendige kvalifikationer?

Etsidste problem i forhold til at turde satse pd 2ldre medarbejdere
kan vere, at 2ldre ansggere ved ansattelse — ifolge arbejdsgiveres udsagn —
i nogle tilfzlde skal placeres pa et hojere lontrin end den evrige ansoger-
skare, jf. Luccat (2005). Sporgsmadlet er, om den hgjere lon modsvares af
en tilsvarende hgjere produktivitet? @konomi kan iser vare en barriere for
arbejdspladser, der dels er hirdt spndt for rent skonomisk og dels blot
har brug for ekstra heender til at lofte arbejdsopgaver i stedet for specifik og
dyr spidskompetence inden for et felt.

Det af de resterende udsagn, der tillegges storst betydning, ved-
rorer det offentlige system, nemlig udsagnet om efterlonsordningen. Knap
en tredjedel anforer siledes, at hvis efterlonsordningen afskaffes eller ad-
gang til ordningen begranses, vil det 7 hoj grad eller i nogen grad have
betydning. Betydningen af dette udsagn skal formentlig ses i lyset af, at
nogle arbejdspladser som navnt forventer, at nyansatte @ldre kun vil vaere
pa arbejdspladsen i fi r, fordi de onsker at trekke sig tidligt tilbage. Hvis
efterlonnen ikke eksisterede, eller hvis man forst kunne fi adgang til ord-
ningen som fx 62-drig, ville en del af usikkerheden om, hvorvidt en ar-
bejdsgiver vil f2 tilstreekkelig nytte af den zldre medarbejder forsvinde.

De to udsagn, der tillegges mindst betydning, vedrerer tilpasning
af ledige job til @ldre og opstramning af regler for dagpenge og kontant-
hjalp. Kun lidt mere end hver femte arbejdsplads svarer séledes, at sidanne
@ndringer 7 hoj grad eller i nogen grad vil gere en forskel. Tilpasningen af
de ledige job til 2ldre anspgere kan ifelge Luccat (2005) fx bestd i, at man
skruer stillinger sammen, der appellerer til erfaringen, giver kvalifikations-
tilleg til de erfarne ansegere eller skaber bedre arbejdstider for sidanne
medarbejdere.

Vores undersogelse viser desuden, at der generelt ikke er nevne-
verdige forskelle pd, hvordan henholdsvis private og offentlige samt storre
og mindre arbejdspladser besvarer disse sporgsmal. Der er dog en enkelt
undtagelse: Private angiver i hgjere grad end offentlige arbejdspladser, at
det vil spille en rolle, hvis regler for dagpenge og kontanthjelp strammes op.

Ale i alt tyder arbejdspladsernes besvarelser pa, at barriererne i
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forhold til at ansette (flere) personer pa over 50 ar efter deres opfattelse
iseer skal findes blandt personerne selv. Lidt overraskende folger derefter
arbejdspladsernes egen rolle, mens det offentlige system — baseret pd de
udsagn, vi har taget med her — samlet set tillegges mindst betydning.

I den resterende del af dette afsnit om arbejdsgivernes syn pé
barrierer redeger vi for en rekke andre forhold knyttet til henholdsvis
arbejdspladsen og det offentlige system, der kan virke haemmende i for-
hold til arbejdsgiveres vilje til at rekruttere ldre medarbejdere.

Barrierer pa arbejdspladsen

P4 en arbejdsplads kan der herske en uformel tradition, hvor man kun
bliver a@ldre i systemet, fordi man er vokset op i det, jf. Luccat (2005).
Rekrutteringsgrundlaget udger i s fald kun unge mennesker ‘pa vej op’.
Endvidere kan det forhold, at der sidder et ungt ansettelsesudvalg til
samtalen, spille ind, idet beslutningstageren maske opnar bedre kemi med
yngre eller jevnaldrende end med @ldre, der pa sigt ifolge udsagn i Luccat
(2005) kan true autoriteten. Endelig kan en markant overvagt af aldre
medarbejdere betyde, at arbejdsgivere bevidst seger yngre mennesker og
sorterer ldre ansggere fra i rekrutteringsprocessen med det formal at f3 en
medarbejderstab, der er bredt sammensat aldersmassigt. Et onske om at
sikre en mangfoldighed pa arbejdspladsen kan dog omvendt ogsé fore til,
at arbejdspladser med en overvagt af yngre ansatte valger at rekruttere
@ldre medarbejdere.

Der kan ogsd vare tale om, at nogle arbejdsgivere diskriminerer
®ldre ansogere, dvs. at de fravalger ansegere alene pga. deres alder. I
slutningen af 2004 blev det forbudt ved lov at forskelsbehandle pga. alder,
dvs. at arbejdsgiveren ikke mé leegge vagt pa en anseger eller ansats alder
ved hverken ansattelse, afskedigelse eller forflyttelse af medarbejdere. Vi
har undersogt, om danske arbejdspladser har kendskab til denne lov (jf.
Larsen & Miiller, 2006b). Vi finder, at flertallet af arbejdspladserne ifelge
eget udsagn har kendskab til loven. Det drejer sig siledes om to ud af tre
arbejdspladser. Storre arbejdspladser har i hgjere grad end mindre arbejds-
pladser kendskab til loven. Tilsvarende kender flere offentlige end private
arbejdspladser loven.

Vi har endvidere spurgt de arbejdspladser, der angiver at have
kendskab til loven, om de har @ndret adferd efter, at loven blev gennem-
fort. Det synes kun i meget begreenset omfang at veere tilfeldet. Kun 5 pct.
af arbejdspladserne med kendskab til loven angiver sdledes, at indfgrelsen
af loven i praksis har @ndret deres adferd, nir det gelder ansattelse,
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afskedigelse og forflyttelse af medarbejdere. Andelen af arbejdspladser, hvor
adferden er ndret, er generelt lille uanset sektor og antal ansatte.

Ale i alt er loven om forbud mod aldersdiskrimination séledes
tilsyneladende kendt pa de fleste arbejdspladser, og den synes kun i meget
begranset omfang at have @ndret adferden pd disse arbejdspladser. Det er
imidlertid ikke muligt at sige noget om, hvorvidt dette resultat primart er
udtryk for, at arbejdsgiverne ikke diskriminerer pga. alder og heller ikke
gjorde det for lovens indforelse, eller om der i hojere grad er tale om, at
arbejdsgivere diskriminerer i det omfang, de hele tiden har gjort det, uagtet
lovens indferelse. Der kan siledes formentlig settes spergsmélstegn ved,
om diskrimination pga. alder nogensinde vil blive afdekket ud fra den
betragtning, at en @ldre anseger vil blive vraget med begrundelse i fx
manglende kemi eller kvalifikationer frem for alder. Om loven siger en
tillidsreprasentant fra en stor offentlig arbejdsplads séledes (Luccat, 2005,
s. 19):

Den har ingen praktisk betydning. Hvis man ikke vil ansette en
senior, er der jo 20 forskellige argumenter for det.

Indferelsen af loven om aldersdiskrimination ser siledes kun i meget be-
grenset omfang ud til at have haft betydning i praksis.

Barrierer i det offentlige system

Offentlige aktorer i form af AF og kommune inddrages som navnt kun i
meget begrenset omfang, nar arbejdspladser rekrutterer medarbejdere pd
over 50 ar. Dette er ikke i sig selv problematisk i forhold til rekruttering af
xldre medarbejdere, ndr blot arbejdspladserne ansatter disse medarbejdere
via andre rekrutteringskanaler.

Problemet kan imidlertid vare, at en begrenset kontake til de
offentlige aktorer kan gore det vanskeligere for ledige ldre at komme i
arbejde. Med det formal at fi mere indblik i, om AF og/eller kommune
bidrager til, at ledige pd over 50 ar kommer i arbejde, har vi underspgt, om
der har varet en kontakt mellem arbejdspladserne og disse akterer, der har
handlet om mulighederne for beskeftigelse af ledige pa over 50 ér (jf.
Larsen & Miiller, 2006b).

Nér det gelder kontakt med kommunen, finder vi, at knap 20
pct. af arbejdspladserne er blevet kontaktet med henblik pé beskeftigelse
af ledige pa over 50 ar, 8 pct. har pd eget initiativ kontaktet kommunen i
denne forbindelse, mens nasten 80 pct. ikke har haft kontakt. Sterre
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arbejdspladser har i hgjere grad veret i kontakt med kommunen end
mindre arbejdspladser. Det samme galder offentlige i forhold til private
arbejdspladser.

Kommunikationen med AF ligger pa nogenlunde samme niveau:
17 pet. er blevet kontaktet af AF, 11 pct. har pa eget initiativ kontakeet AF,
mens 76 pct. af alle arbejdspladser ikke har varet i kontakt med AF. Ogsé
her har storre arbejdspladser i hgjere grad end mindre arbejdspladser haft
kontakt.

Den begrensede kontakt mellem arbejdspladser og AF/kommune
kan vare en folge af, at offentlige aktorer har @ndret praksis i den forstand,
at de i stigende omfang legger vagt pa selvbetjening frem for jobformid-
ling. Arbejdsmarkedsstyrelsens Produktionsstatistik viser sdledes, at antal-
let af jobordrer, dvs. ordrer, hvor AF skal skaffe arbejdskraft til virksom-
heder, faldt med ca. 22.000 i perioden 2002-2005, mens antallet af stil-
linger opsldet i AF Jobnet steg med ca. 45.000 fra 2004 til 2005, jf.
Arbejdsmarkedsstyrelsen (2003-2006). Andringen af praksis kan gore det
vanskeligere for zldre ledige at komme i arbejde efter en ledighedsperiode.
Aldre lediges syn pa AF’s rolle fremgar af kapitel 5.
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KAPITEL 5

ZALDRE LEDIGE OG DERES
SYN PA JOBMULIGHEDERNE

Med det formal at bidrage til belysningen af arbejdspladsers rekruttering af
@ldre medarbejdere underseger vi i dette kapitel, hvad der kendetegner
®ldre ledige og deres adferd, hvordan de oplever det at vere ledig, og
hvilke holdninger og barrierer der ifelge de ledige eksisterer i forhold til at
komme i arbejde igen. Det skal bemrkes, at der iser er fokus pé forsik-
rede ledige, fordi de udger 97 pct. af samtlige registrerede ledige i alders-
gruppen.

Kapitlet er udarbejdet med udgangspunke i @ldre lediges egne
udsagn, som de afspejler sig i dels sporgeskemadata fra Danmarks Stati-
stiks Arbejdskraftundersogelse (jf. Larsen & Miiller, 2006a), dels kvalita-
tive interview med 15 forsikrede ledige i alderen 55-59 ar, der har varet
ledige i mindst et halvt &r (jf. Luccat, 2000).

Resultaterne i kapitlet viser, at:

¢ Aldre ledige har bl.a. mistet deres arbejde pga. skonomiske forhold pd
arbejdspladsen, for hojt sygefraver, alderen og organisationsendringer.

*  Negative konsekvenser ved at vere ledig tillegges tilsyneladende typisk
storre betydning end positive.

* En af felgende mestringsstrategier synes at blive anvendt, nir 55-59-
drige ledige skal héndtere deres ledighedssituation: en problemfoku-
seret, en symptomfokuseret eller en tilpasningsfokuseret strategi.
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Ledige 55-59-drige stér ifolge ILO’s definition i lige s& hej grad til
radighed for arbejdsmarkedet som ledige i arbejdsstyrken som helhed.
Der er ikke noget, der indikerer, at ledige 55-59-drige, der stér til
radighed, er ledige i leengere tid, for de begynder at sege nyt arbejde
end tilsvarende ledige under 55 ar.

De 55-59-4rige ledige, der stdr til rddighed, skiller sig ud pé et enkelt
omrade i forhold til jobsegningsmetoder. En vesentlig mindre andel af
denne gruppe har indrykket eller svaret pa stillingsopslag i aviser, fag-
blade eller pa internettet sammenlignet med ledige under 55 ar. De to
grupper anvender dog lige mange jobsogningsmetoder samlet set.
En mindre andel af de ledige 55-59-4rige, som stér til ridighed, kom-
mer til jobsamtale sammenlignet med ledige under 55 ar.
55-59-drige ledige, der stdr til ridighed, adskiller sig fra andre tilsva-
rende ledige ved, at de har et lavere uddannelsesniveau, at de i hgjere
grad er bosat i tyndt befolkede omrader, og ved, at de er vasentligt
anderledes fordelt pa fag, de arbejdede inden for forud for ledigheds-
perioden.

Der er pkonomiske, faglige, sociale og personlige arsager til, at 55-59-
drige ledige onsker at komme i arbejde igen.

I kapitlet identificerer vi folgende barrierer i forhold til, at ldre ledige

kommer i arbejde igen:

80

Arbejdsgivere har en negativ indstilling til at ansztte medarbejdere,
der har passeret 50-drsalderen. Denne barriere betragter @ldre ledige
som den vasentligste.

Arbejdsgivere har et fejlagtigt billede af @ldre medarbejdere.
Arbejdsgivere mangler mod til at ansztte @ldre ansegere, der har veret
ledere.

/Aldre ledige har et lavere uddannelsesniveau.

Dirligt helbred og/eller fysisk eller psykisk nedslidning.

Zldre ledige mangler tro pd, at de kommer i arbejde igen.
Jobsegning foregdr inden for et begranset fagomrade.

Der er for lidt konkret hjalp at hente til jobsegningen hos AE.
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OM ALDRE LEDIGE

Belysningen af 55-59-drige lediges oplevelse af at vere ledig samt af deres
adferd og karakteristika tager udgangspunke i en skitsering af de lediges
erfaringer med at blive og vere ledig. Desuden redeger vi for, i hvilket
omfang disse ledige stér til ridighed for arbejdsmarkedet, og vi skitserer
deres jobsegning. Til slut beskriver vi, hvilke serlige kendetegn der er ved
55-59-arige ledige. I det omfang, det er muligt, diskuterer vi undervejs,
om der er omrader, hvor 55-59-4rige ledige adskiller sig fra ledige i andre
aldersgrupper for ad den vej at finde frem til mulige forklaringer pa, at
ledige i denne aldersgruppe er lengere om at komme i arbejde.

At blive og vere ledig som 55-59-arig

I dette afsnit skitserer vi arsager til ledighed og reaktioner herpd, de ne-
gative og positive folger af at vaere blevet ledig samt strategier til hdndtering
af ledigheden. Gennemgangen er baseret pa Luccat (2000).

Arsager til og reaktioner pa ledighed

Deltagerne i den kvalitative undersegelse (Luccat, 2006) er for majorite-
tens vedkommende blevet ledige, fordi de er blevet afskediget, mens en
enkelt har nedlagt egen virksomhed. Set ud fra disse lediges oplevelser er
der en rekke komplekse forhold pé spil, som i sidste ende forer til, at den
enkelte mister sit job. Luccat identificerer fire overordnede &rsager til le-

dighed, der eksplicit udtrykkes af deltagerne i undersogelsen:

*  Okonomiske forhold, fx: at arbejdspladsen er giet konkurs, at pro-
jektgruppen er nedlagt pga. dérlig okonomi eller at en selvstendig ma
lukke eget firma, fordi det ikke er rentabelt.

*  For hojt sygefravar: Sygefraver kan vere initieret af fx et psykisk eller
fysisk hérdt arbejdsmilje eller pludseligt opstet sygdom.

*  Alder: Nogle anforer, at nok var den officielle forklaring pé fyringen et
for hejt sygefraveer eller organisationsendringer, men ifelge dem selv
var den reelle forklaring, at nzrmeste leder onskede et ungt team pa
arbejdspladsen.

*  Organisationsendringer: Andringer af denne type pd arbejdspladsen
kan medfore, at udvalgte stillinger bliver overfladige, fx ved opkeb af
storre arbejdsplads, at et projektteam nedlegges, eller at man ikke ar
markeret sig tilstrekkeligt positivt over for en ny chef.
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Manglende trivsel i forhold til henholdsvis nzrmeste leder og selve job-
indholdet er faktorer, som kun implicit udtrykkes af de zldre ledige som
en bevaeggrund for afskedigelsen. Det er derfor ikke muligt at vurdere,
hvor tungtvejende denne faktor har veret i forbindelse med afskedigelsen.
Trivselsproblemer knytter sig typisk til, at den enkelte er blevet flyttet il
en anden afdeling eller til et andet arbejdsomréde, som denne hverken
finder tilstreekkeligt speendende eller tilstrakkeligt udfordrende.
Afskedigelsen kommer ofte bide uventet og uvelkomment. Det
typiske er, at den zldre ledige ikke forud for fyringen har planlagt et
jobskifte. Den pdgzldende har derimod snarere haft til hensigt at blive i
stillingen indtil efterlons- eller pensionsalderen. Desuden har det ikke
veret abenlyst, at en fyring var forestiende, medmindre den enkelte pa
forhand har observeret en gkonomisk darlig kurs pa arbejdspladsen.
Den folelsesmassige reaktion pé afskedigelsen spaender fra lettelse
over at slippe for et dérligt arbejdsmiljo til en folelse af chok og lammelse.

Negative og positive folger af ledighed
Aldre ledige giver udtryk for, at der er bide positive og negative folger af
at blive ledig. De negative fylder tilsyneladende mest.

De negative folger af at vere ledig er: det reducerede gkonomiske
riderum, tabet af et fagligt og socialt fellesskab samt en raekke psykiske
konsekvenser. De psykiske konsekvenser inkluderer en folelse af at vere
kasseret og at miste prestige og indflydelse (Luccat, 2000, s. 27):

Egentlig, sd var min oplevelse, at det ikke var s3 slemt i starten, for
jeg gad simpelthen ikke vaere dér, s pa den vis folte jeg det i forste
omgang som en lettelse og begyndte at sege. Men si begyndte
afslagene at komme ind, og s fir man et knzk, det gor man altsg,
det var sgu svert ... Jeg talte selvfolgelig med min kone om det,
men i forste omgang havde jeg det bestemt ikke godt med at gd og
sige det til andre, at jeg var blevet arbejdsles. (Mand, 56 ar, mel-
lemlang uddannelse)

Ligeledes kan ensomhed og kedsomhed praege hverdagen. De ledige an-
giver endvidere, at deres bevidsthed hyppigt er praeget af jobsegning og
tanker om, hvorvidt de kommer i arbejde igen, hvilket de finder utroligt
tidskreevende og psykisk belastende. Deltagerne forklarer ogsa, at det er
socialt hirdt at vere ledig, idet omverdenen kommenterer denne situation
pa en negativ facon. Endelig anforer nogle, at det er moralsk hardt at
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modtage penge fra det offentlige, ndr man tilhgrer en generation, der har
veret vant til at klare sig selv og tjene sine egne penge (Luccat, 2006, s.
28):

Jeg har klaret mig selv; fra jeg var 16 ar, og jeg har aldrig forventet,
at jeg skulle slutte med at have penge af andre. (...) Jeg er vant til
at klare mig selv, og jeg fir penge af andre uden at yde noget, det
er utroligt negativt. (Kvinde, 59 ir, mellemlang uddannelse)

De positive folger ved at vare ledig er tid til hjem, familie, omgangskreds,
foreningsarbejde og fritidsinteresser. Endvidere navner nogle, at der er
storre mulighed for at pleje og styrke helbredet. Endelig anferer nogle, at
spontanitet i hverdagen er en mulighed.

De 55-59-ariges oplevelser af konsekvenserne ved at vere ledig
synes ikke at adskille sig nevneverdigt fra andre aldersgruppers oplevelse
heraf, jf. ogsa Luccat (2000).

Strategier til hindtering af ledigheden
Der er tre forskellige méder, hvorpa 55-59-4rige ifolge Luccat (2006) hind-
terer ledigheden:

En problemfokuseret mestringsstrategi, hvor der er fokus pa at
komme ud af situationen. Nogle af deltagerne i undersogelsen forsager via
jobsegning, deltagelse i Senior Erhverv og efteruddannelse mv. at komme
ud af ledigheden.

En symptomfokuseret mestringsstrategi, hvor der er fokus pa at
mindske de negative oplevelser ved at vare ledig. Anvendelsen af denne
strategi bestdr i, at situationen som ledig accepteres, og man forseger at fa
det bedste ud af den ved at prioritere fritidsliv eller uddannelse. Det pé-
peges af nogle, at det er politikerne og deres forskellige tiltag, som har
fordrsaget arbejdslesheden og gjort arbejdsvilkirene i branchen si dérlige,
at den ledige ikke pd egen hind kan komme ud af ledigheden og derfor
blot ma ‘fd det bedste ud af dagen’.

En tilpasningsfokuserer mestringsstrategi, hvor den ledige ikke tol-
ker ledighedssituationen ind i en negativ ramme, men accepterer de be-
tingelser, som situationen udstikker. Denne mestringsstrategi viser sig ved,
at de ledige nyder, at fritidslivet og/eller efteruddannelsesforlgbet kan til-
passes et tempo, der stemmer overens med deres fysiske og mentale for-
méen.
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55-59-arige lediges radighed

Vores belysning af lediges ridighed tager udgangspunke i International
Labour Organisation’s (ILO') definition af at st til rddighed for arbejds-
markedet. ILO’s definition af ridighed indebarer, at man pd et givet tids-
punke opfylder folgende kriterier:

* onsker et arbejde
*  har sogt arbejde inden for de seneste fire uger
*  kan tiltreede et arbejde inden for to uger.

I 2005 opfyldte 74 pct. af de 50-59-drige ledige ifolge Dansk Arbejdsgi-
verforening (20006) disse tre kriterier. Blandt de 26 pct., der ifelge den
anvendte definition ikke star til rddighed for arbejdsmarkedet, angav de 13
pct., at de ikke gnsker et arbejde, 10 pct. anforte, at de ikke inden for de
sidste fire uger har segt aktivt, mens 3 pct. svarede, at de ikke kan begynde
et nyt arbejde inden for to uger. Opgorelsen viser desuden, at 50-59-drige
ledige i lige sd hoj grad som ledige i arbejdsstyrken som helhed stir til
radighed for arbejdsmarkedet.

Vi har ikke precise tal for de 55-59-drige lediges ridighed. Under
forudsetning af, at 55-59-4rige ikke adskiller sig vesentligt fra de 50-54-
drige pa dette omréde, ser manglende ridighed ikke ud til at vere den
vasentligste drsag til, at 55-59-drige er lengere om at komme i arbejde
efter en ledighedsperiode end andre ledige.

Langt storstedelen af de 55-59-4rige ledige er som navnt arbejds-
loshedsforsikrede. Det kan godt undre, at nogle af disse ledige ifelge ILO’s
definition ikke stdr til ridighed for arbejdsmarkedet, da modtagelse af
arbejdsleshedsdagpenge forudsatter, at den ledige stér til ridighed. ILO’s
ridighedsdefinition stemmer imidlertid ikke helt overens med de tilsva-
rende krav i den danske lovgivning. For at forsikrede ledige kan modtage
arbejdsloshedsdagpenge, er det séledes bl.a. en forudsztning, at de er aktivt
jobsegende og kan og vil overtage arbejde med dags varsel. Dertil kommer,
at den ovennavnte opgerelse er baseret pd anonyme besvarelser af et spor-
geskema. Der er siledes ikke ngdvendigvis overensstemmelse mellem de
tilbagemeldinger, en given AF-medarbejder fir fra en ledig og de svar, som
den ledige anforer i sporgeskemaet.

1. ILO er en organisation under FN.
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55-59-irige lediges jobsegning

Med udgangspunkt i de lediges egne udsagn har vi set pé jobsegningen
blandt ledige, der star til ridighed for arbejdsmarkedet, jf. Larsen & Mi-
iller (2006a). Der er ikke noget, der indikerer, at 55-59-4rige er lengere tid
om at komme i gang med at soge nyt arbejde efter pibegyndt ledighed end
andre ledige.

Vi har endvidere undersegt, hvilke metoder 55-59-arige har an-
vendt i deres jobsegning i de fire forudgiende uger. De hyppigst anvendte
metoder er gengivet nedenfor (tal i parentes angiver den procentdel af
ledige i aldersgruppen, der anvender den pigzldende metode):

¢ lest stillingsannoncer i aviser, fagblade eller pa internettet (94)

* henvendt sig til offentligt arbejdsformidlingskontor (72)

* henvendt sig direkte til arbejdsgiverne (62)

* henvends sig til venner, familie, fagforeninger mv. (53)

* indrykket eller svaret pa stillingsopslag i aviser, fagblade eller pa inter-
nettet (52).

En sammenligning af de 55-59-4riges brug af jobsogningsmetoder med
andre aldersgruppers, viser, at de 55-59-drige skiller sig ud pé et enkelt
omride. 52 pct. af denne aldersgruppe har saledes indrykket eller svaret pa
stillingsopslag i aviser, fagblade eller p internettet mod 64-68 pct. af de
ledige under 55 &r. De 55-59-arige ledige anvender dog i gennemsnit lige
s mange forskellige sogemetoder som andre ledige.

Endelig finder vi, at kun 1 pct. af de 55-59-drige ledige har veeret
til jobsamtale inden for de fire foregdende uger mod 3 pct. af de 30-54-
drige. Disse forskelle er formentligt medvirkende til, at den gangse opfat-
telse hos 55-59-drige ledige, der soger job, er, at “de ikke engang nar til
jobsamtalen” (jf. Luccat, 2006). Disse ledige udtrykker, at det er psykisk
hardt med de mange afslag, og nogle gange melder tanken sig hos dem, om
det overhovedet er muligt at komme i job igen. Afslagene er desuden en
uvant situation for de ledige, fordi stort set alle er giet fra job til job i lobet
af deres arbejdsliv og sdledes ikke tidligere har oplevet s& mange afslag.

Afslagene gir fx pa, at de er overkvalificeret til stillingen, at de var
et pd at i stillingen, men en anden anseger var en anelse bedre, eller at
deres profil ikke passer, selvom de selv har oplevelsen af at matche jobop-
slagets kvalifikationskrav. Enkelte zldre ledige har oplevet, at de slet ikke
har fiet svar, og dette betegnes som verende bide psykisk hirdt og direkte
fornermende.
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55-59-arige lediges karakteristika

Vi har sammenlignet 55-59-arige ledige, der star til ridighed, med tilsva-
rende ledige i andre aldersgrupper med det formal at finde frem til, om de
55-59-drige har nogle sertrek, der kan bidrage til at forklare, at de er
leengere om at komme i arbejde efter en ledighedsperiode. Sammenlignin-
gen viser, jf. Larsen & Miiller (2006a), at 55-59-arige ledige, der stér til
radighed, er karakteriseret ved, at de:

* har et relativt lavt uddannelsesniveau

* i relativt begrenset omfang bestdr af personer med indvandrerbag-
grund

* i relativt hgj grad er bosat i tyndt befolkede omrider

 irelativt hej grad tidligere har veret selvsteendig erhvervsdrivende

* er anderledes fordelt pd fag i seneste stilling forud for ledighedsperi-
oden, fx har relativt mange veret ledere, relative mange har lavet kon-
torarbejde, mens relativt fi har lavet proces- og maskinoperatorar-

bejde.

De skitserede forskelle mht. uddannelsesniveau, bopel samt forudgdende
job kan vere medvirkende drsager til, at 55-59-4rige ledige har vanskeli-
gere ved at finde et nyt job. Derimod synes anden etnisk oprindelse end
dansk ikke at kunne bidrage til at forklare dette. Det er velkendyt, at etniske
minoriteter har vanskeligere end andre ved at komme i arbejde, men nér
det gelder 55-59-arige ledige, der stdr til rddighed for arbejdsmarkedet,

udger de etniske minoriteter en relativt begranset andel af aldersgruppen.

ZALDRE LEDIGES HOLDNINGER TIL AT
ARBEJDE

Vore underspgelser gor det ikke muligt at give et bud pa de 55-59-arige
lediges holdninger til at komme i arbejde igen. Vi ved blot, at 50-59-4rige
ledige ifolge ILO’s definition i lige sd hej grad star til rddighed for arbejds-
markedet som ledige i arbejdsstyrken som helhed.
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Vi har imidlertid identificeret fire typer af arsager til, at 55-59-
drige ledige onsker at komme i arbejde igen,? nemlig ekonomiske, faglige,
sociale og personlige drsager, jf. Luccat (20006).

Nir @ldre lediges onske om at komme i arbejde igen er okonomisk
begrundet, skyldes det eksempelvis, at de med tiden vil overg3 til kontant-
hjelp, eftersom de ikke har adgang til efterlon. Ridighedsbelobet, ndr man
er pa kontanthjelp, vil vere alt for lille til, at de kan klare sig skonomisk,
og dermed ansporer den potentielle pkonomisk uholdbare situation de
ledige til at komme ud pa arbejdsmarkedet.

Hvad angir faglige drsager, gives der udtryk for, at der er stor glede
og tilfredsstillelse forbundet med at kunne udeve sit fag og sin ekspertise
i et fagligt arbejdsfallesskab. Der er for nogle en tilfredsstillelse ved bare at
arbejde — at ‘man har noget at rive i’, fordi hverdagen altid har varet sddan.

Eksempler pa forklaringer med udgangspunkt i sociale forhold er
lysten til og ensket om at vare en del af et socialt fellesskab med gode
kollegaer pd arbejdspladsen. Et sddan socialt tilhersforhold strakker sig
ifolge deltagerne til ogsd at inkludere samfundet som helhed. Nogle har
ogsd behov for at bevage sig fra en socialt uacceptabel position som ledig
til en socialt acceptabel situation som arbejdende og bidragende til sam-
fundet.

/Aldre ledige forteller, at det er vigtigt for dem pa det personlige
plan ‘at holde sig i gang’. Flere udtrykker siledes nervesitet ved tanken om
at gd mentalt i st (Luccat, 20006, s. 40):

Jeg skal bruge mine grd celler, jeg har altid en opgave korende
oppe i hovedet — selv om natten kerer min hjerne. Jeg vil ikke g
i fro, jeg skal have noget at bruge min hjerne til, og det er ikke at
lose kryds og tvars. Jeg vil lase noget, som har verdi for andre.
(Mand, 57 ar, lang videregiende uddannelse)

2. I undersogelsen af Luccat (2006) er der ogsd deltagere, der ikke gnsker at komme i arbejde igen.
Arsagerne hertil betragtes som barrierer i forhold til ldre lediges fremtidige jobmuligheder og er
derfor gengivet i afsnittet om barrierer nedenfor.
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ALDRE LEDIGES SYN PA BARRIERER FOR AT
KOMME I ARBEJDE

I dette afsnit skitserer vi en rekke forhold, der kan virke hemmende i
relation til @ldre lediges mulighed for at komme i arbejde. I forbindelse
med gennemgangen skelnes mellem barrierer knyttet til henholdsvis den
enkelte ledige, arbejdsgiverne og det offentlige system. De skitserede bar-
rierer er udtryk for eller udledt af ldre lediges egne udsagn.

Barrierer knyttet til de ledige selv

55-59-drige ledige har som navnt i gennemsnit et lavere uddannelsesni-
veau end andre ledige. Da det generelt er lettere at rekruttere lavtuddannet
end hojtuddannet arbejdskraft i andre aldersgrupper, kan det relativt lave
uddannelsesniveau medvirke til at gore det vanskeligere for 55-59-4rige
ledige end for andre at finde et job efter en ledighedsperiode.

Nogle @ldre ledige har darligt helbred og/eller er fysisk eller psy-
kisk nedslidte. Selvom de er erkleret i stand til at arbejde af fx AF, kan
deres egen oplevelse af egnethed vere en anden, jf. Luccat (20006). Ledige,
der har gener pga. fx slidgigt, udtrykker, at det vil veere umuligt for dem at
klare et fysisk krevende job igen, mens andre, der har oplevet psykiske
belastninger ved tidligere job, ikke er indstillet pd at skulle opleve dette
igen. Der er ogsa nogle, der giver udtryk for, at de ikke leengere magter et
hejt tempo og derfor ikke onsker at komme i job igen (Luccat, 2006, s.
41):

Jeg haber indvendig, at jeg kan fd lov til at g4, indtil jeg fir min
efterlon. Jeg foler ikke, at jeg er i stand til at klare det rs, jeg har
klaret. (Kvinde, 58 &r, ufaglert)

Hindringen er dog ifelge nogle ledige overkommelig, hvis de finder eller
far tilbudt et job, hvor deres psykiske og fysiske helbred ikke lider overlast.
I s& fald vil de have en reel mulighed for at komme i job igen.

Circa hver fjerde ledige i alderen 50-59 &r stir som navnt ifelge
ILO’s definition ikke til rddighed for arbejdsmarkedet. En begrenset so-
geaktivitet kan fx vere en folge af, at fritidslivet fylder meget, at uddan-
nelse har forsteprioritet frem for job, eller at efterlonstilvarelsen er nart
forestdende. Vi vender tilbage til betydningen af efterlonsordningen ne-
denfor.
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For nogle @ldre ledige galder, at deres tro p& at komme i beskef-
tigelse igen er helt vak eller i hvert fald kraftigt reduceret, se Luccat
(20006). Spergsmalet er, hvor stor en barriere denne manglende tro pi at
kunne komme i ordiner beskaftigelse er. De pigeldende soger siledes
fortsat, hvorfor muligheden for ansattelse i princippet kan byde sig.

Nogle @ldre ledige soger inden for et begranset fagligt og geogra-
fisk omrade, jf. Luccat (2006). De har forholdsvis heje krav til jobbet, fx
at transporttiden skal vare under en time, lonnen skal ligge langt over
mindstelonnen og man vil kun arbejde inden for ens tidligere fagomréde.

Barrierer blandt arbejdsgivere

Det er arbejdsgivernes negative indstilling til at ansatte ‘folk i halvtred-
serne’, som er den storste barriere i forhold til at komme ud pa arbejds-
markedet igen. Sidan lyder meldingen i Luccat (2006). En sddan holdning
blandt arbejdsgiverne kan bidrage til at forklare, at @ldre ledige i mindre
omfang kommer til jobsamtale end andre ledige (se ogsé Larsen & Miiller,
2006a). Aldre ledige bygger udsagnet pd en rekke forskellige oplevelser.
Fx at man har fiet mange afslag pd jobansegninger pa trods af, at samtlige
kvalifikationskrav er opfyldt. En deltager i undersegelsen har provet at lyve
sig 10 &r yngre i en jobansegning, hvorefter hun straks blev indkaldt.
Nogle har tilmed oplevet, at arbejdsgiveren mundtligt meddelte, at de var
for gamle. De «ldre ledige mener endvidere, at stillingsopslagene ofte
afspejler denne tendens til at ansatte yngre medarbejdere, idet der kan
vare angivet en bestemt alder i stillingsopslaget, eller ordlyden yngre og
innovativ optreeder med henblik pd at screene ®ldre ansegere bort. Endelig
illustreres denne negative indstilling ifelge de @ldre ledige ved, at de gen-
nem hele deres arbejdsliv hurtigt har skaffet sig et nyt job efter behov, men
fra de er i midten af halvtredserne, bliver det pludseligt svert. De er
hverken blevet mindre erfarne eller mindre kvalificerede, og derfor mé et
negativt syn pé alderen spille ind, mener de (Luccat, 2006, s. 48):

Jeg har pa fornemmelsen, at virksomheden tenker, nir de ser, at
jeg er 56 &r, hold da keft, han skal sikkert have 40.000 kr. om
méneden. Selvom de ikke m3 sige det, s er der nogle, der har
navnt det med alderen, den kommer en gang imellem. Jeg tror,
der er en holdning i virksomheden om, at ndr man er pa over 50
ir, s& kommer man nasten med rollator og stok. De sztter sporgs-
mélstegn ved, om os pa 50+ kan klare reset. (Mand, 56 ir, mel-
lemlang uddannelse)
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Der er ifelge de ledige selv mange forskellige arsager til arbejdsgivernes
negative indstilling til ansattelse af personer i halvtredserne. De forestiller
sig, at arbejdsgiverne har folgende syn pa @ldre medarbejdere:

*  De er forstokkede og har foreldede arbejdsmetoder

* De kan ikke indordne sig

* De er dyre at aflonne

* De er bedrevidende eller ved blot mere end arbejdsgiveren, hvorved
dennes position kan vare truet

* De gir snart pd efterlon, og derfor er ansettelsesforholdet relative
kortvarigt

* De kan ikke yde lige s& meget som de ovrige medarbejdere pga. ned-
slidning.

Nir dette billede af zldre medarbejdere er fremherskende, er der ifelge de
ledige selv ikke noget at sige til, at arbejdsgiverne er pidholdende. De ledige
ville dog enske, at de fik et job og dermed chancen for at rokke ved dette
billede af @ldre medarbejdere.

/Aldre ledige har ganske vist, som nazvnt, i gennemsnit et lavere
uddannelsesniveau end andre ledige, men omvendt adskiller @ldre ledige
sig ogsd ved, at de har haft et langt arbejdsliv og dermed har erhvervet
erfaring og kompetencer gennem de mange ar pa arbejdsmarkedet i for-
skellige positioner. Nogle af deltagerne i Luccat (20006) har ligefrem varet
pa toppen af deres karriere og bestridt ledende positioner, da ledigheden
indtraf. Imidlertid synes en fortid som leder rent faktisk at gere det van-
skeligt for zldre ledige at finde et nyt job. 55-59-drige ledige, der har
fungeret som leder igennem et langt arbejdsliv, giver siledes udtryk for, at
ledererfaringen kan spille ind og hindre dem i at komme i ansattelse. De
pagzldende begrunder dette med, at arbejdsgiveren ikke tor ansztte dem,
fordi han foler sin egen position truet, eller fordi han tror, at den ledige
ikke kan indordne sig pa arbejdspladsen. De ledige forklarer, at de ikke
lzengere har ensker eller ambitioner om at lede, eftersom de ikke har planer
om ‘at gore den store karriere’, men snarere gnsker at bestride et job, hvor

de kan bruge deres faglighed og kompetencer (Luccat, 2006, s. 49-50).

Yngre ledere tor ikke ansatte erfarne folk, der har veret ledere for.
De er bange for, om vi vil skubbe dem til side. Men siger jeg, at
jeg ikke er interesseret i at vare leder, sd vender botten, og de siger
nd ja, s skal han bare sidde og fise husleje af. Det virker negativt,
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hvis man siger, man ikke er interesseret i at lede. Det er svert i
Danmark at treede ned ad rangstigen. (Mand, 57 4r, lang videre-
gdende uddannelse)

Barrierer i det offentlige system

Af afsnittet om 55-59-drige lediges jobsogning fremgér det, at knap tre ud af
fire af de 55-59-drige ledige har anvendt “henvendelse til et offentligt
arbejdsformidlingskontor” som en af deres jobsegningsmetoder inden for
de forudgdende 4 uger. Dette skal formentligt bl.a. ses i lyset af, at ledige
er forpligtet til at deltage i kontaktforlobssamtaler mindst hver tredje ma-
ned, se fx Damgaard m.fl. (2005). De zldre ledige er imidlertid ifelge
Luccat (2006) snarere negative end positive i deres vurdering af AF’s evne
til at hjelpe dem i beskeftigelse. Kritikken er baseret pd oplevelser af, at
der ikke er konkret hjelp at hente hos AF ud over opfordringen til at soge
job pd egen hand. Fravaret af konkret hjelp skal antagelig ses i lyset af, at
der som navnt i kapitel 4 i stigende grad legges vegt pd selvbetjening frem
for jobformidling. De lediges efterlysning af konkret hjelp indikerer, at
den foregede vagt pa selvbetjening er en barriere i forhold til zldre lediges
mulighed for at komme i arbejde.

Efterlonsordningen kan ligeledes udgere en barriere. En del af de
55-59-drige ledige har mulighed for at gi pa efterlon, nar de fylder 60 4r,
hvilket kan have betydning for arbejdsgiveres vurdering af dem. Det er
tilfeldet, hvis arbejdsgiverne forventer, at de ikke har zldre medarbejdere
s lenge, jf. ovenfor. Efterlonsordningen kan dermed vere anledningen til,
at arbejdsgivere er forbeholdne over for at anstte zldre (ledige).

Nogle ldre ledige mener ikke, at argumentet kan bruges, fordi de
gerne vil arbejde ud over 60-arsalderen, jf. Luccat (2006). De hiber séledes
at undga at gi fra ledighed til efterlon. Dette kan altsd skyldes et enske om
at komme i arbejde, men ogsd at nogle af de ledige ikke har adgang til
efterlon. De sidstnavnte anforer i gvrigt, at de heller ikke ville vere giet fra
ledighed til efterlon, selvom de havde haft muligheden. Et fremtidsscena-
rie med en for tidlig efterlonstilvaerelse virker siledes skremmende for
disse ledige, uanset om de har adgang til efterlen eller ¢j. De er bange for
ikke at vinde fodfeste pd arbejdsmarkedet igen. De vil med andre ord
gerne vare en del af et fagligt og socialt fellesskab pd en arbejdsplads. For
det andet stiller en tidlig efterlonstilverelse (dvs. overgang til efterlon for
62-arsalderen) de ledige i en okonomisk dirlig situation. ZAldre ledige
forklarer séledes, at deres pensionsopsparing bliver beskéret (Luccat, 2006,

s. 51):
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Den tanke vil jeg ikke tznke til ende, at jeg skulle gi fra ledighed
til efterlon. S& skulle jeg yderligere ga i to ar og s pi efterlon ...
Det odelegger min kapital- og ratepension, sidan at min tilve-
relse bliver dérligere. Jeg fir heller ingen efterlonsbonus, men det
er ikke pengesporgsmalet, som er det mest skremmende. Det
skremmende er, at jeg har masser af energi, som kan bruges ef-

fektivt. (Mand, 57 ar, lang videregiende uddannelse)

Jeg vil helst ikke pa efterlon, men det er da en mulighed, hvis jeg
ikke fir noget arbejde ... men jeg foler mig ikke gammel nok.
(Kvinde, 58 ir, ufaglert)

For @ldre ledige, der forventer at gd pd efterlon, er beslutningen i nogle
tilfelde truffet for mange 4r tilbage, mens de var i job og fx oplevede et
sveert sygdomsforleb, hvorimod andre treffer beslutningen, nir de kan se,
at jobsegningen ikke forer til et resultat. Bevaeggrundene for at gi fra
ledighed til efterlon er ifolge de ledige folgende: Den fysiske nedslidning,
udsigten til job virker hébles, fritidstilverelsen virker attraktiv, og behovet
for at ‘f3 fred og ro’ er presserende (Luccat, 2006, s. 52). Efterlonstilve-
relsen kan ifelge nogle give fred og ro, fordi det er langt mere socialt
acceptabelt at gd pa efterlon end at vere ledig. Mange problemer loses
derved ved at g pd efterlon: Dels loses irritationen over at skulle ‘std
skoleret’” over for dagpengesystemet og lade andre kontrollere ens aktivi-
teter. Dels kommer den @ldre ud af rollen som ledig, hvilket ifolge de
ledige opfattes som en socialt uacceptabel rolle af bide dem selv og af
samfundet (Luccat, 2006, 52):

For mig er det en fantastisk ordning, og jeg gleder mig til at sige,
at jeg er efterlonner, det er mere legalt end at vare arbejdsles.
(Kvinde, 59 4r, mellemlang videregdende uddannelse)

Nogle @ldre ledige ser siledes frem til at gd pa efterlon, mens eksistensen
af ordningen for andre kan virke som en barriere i forhold til at komme i
arbejde igen. Barrieren opstdr, hvis @ldre lediges mulighed for at gi pa
efterlon pavirker arbejdsgiveres vilje til at ansztte dem.

92 ZLDRE LEDIGE OG DERES SYN PA JOBMULIGHEDERNE



BILAG

55-59-ARIGES HOJE LEDIGHED

12004 var der ca. 26.000 fuldtidsledige i alderen 55-59 &r svarende til 15
pct. af det samlede antal registrerede fuldtidsledige. Medregnes de aktive-
rede, udgjorde de 55-59-arige ca. 33.000 fuldtidspersoner svarende til 14
pct. af alle, der var registreret som ledige eller var i aktivering.
Ledigheden blandt 55-59-4rige er relativt hej. 8,3 pct. af de 55-
59-drige i arbejdsstyrken var siledes registreret som ledige i 2004. Ledig-
heden blandt 60-64-drige 14 pa stort set samme niveau (8,4 pct.), mens
tallet for arbejdsstyrken som helhed var 6,4 pct. Nar aktiverede indgar i
opgerelsen, stiger tallet for de 55-59-drige til 10,4 pct. mod 9,1 pct. for
60-64-4rige og 8,8 pct. af arbejdsstyrken som helhed. Forskellen mellem
55-59-arige og arbejdsstyrken som helhed formindskes siledes, nir der
tages hojde for aktivering, hvilket bl.a. kan tilskrives szrreglen om, at
58-59-arige kan friholdes for aktivering, jf. indledningen til del 2.
Ledighedsgrad er et mél for, hvor stor en del af aret den ledige har
varet uden arbejde. De 55-59-4rige skiller sig i denne forbindelse markant
ud ved at vere den aldersgruppe, hvor relativt flest af de registrerede ledige
var ledige i mere end 80 pct. af dret i 2004. Det drejer sig om hele 21 pct.
af de 55-59-rige mod 8 pct. i arbejdsstyrken som helhed. Tallene for
50-54-drige og 60-64-drige var henholdsvis 9 og 12 pct. Inddragelse af
perioder med aktivering synes ikke i vasentligt omfang at rokke ved bil-

BILAG 93



ledet af, at 55-59-drige har lengere ledighedsperioder end andre alders-
grupper. For mere information om 55-59-driges ledighedssituation, se Lar-
sen & Miiller (2006a).
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ARBEJDSPLADSERS INDSATS

Det fremfores ofte i den offentlige debat, at ldre skal blive lengere tid pa ar-
bejdsmarkedet. Synspunktet skal ses i lyset af, at befolkningens alderssammen-
setning @ndres, si @ldre i fremtiden kommer til at udgere en stigende andel af
befolkningen.

Denne rapport ser pa arbejdspladsernes betydning for at fastholde og rekruttere
®ldre medarbejdere: Gor arbejdsgiverne en indsats for at fastholde medarbejdere
efter de 60 &r? Ansztter de medarbejdere pa over 50 ar? Og hvad er de aktuelle
barrierer i forhold til at fastholde og rekruttere @ldre medarbejdere?

Rapporten, som er finansieret af Arbejdsmarkedsstyrelsen, bygger pa en sporge-

skemaundersogelse pa knap 1000 offentlige og private arbejdspladser med mindst
10 ansatte. Og pa kvalitative interview blandt personaleledere, tillidsmand og

eldre ledige.
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