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Forord

Prosjektet Seniorer og arbeidslivet — kartlegging av forhold knyttet til lovfestede serrettig-
heter og bedriftsinterne aldersgrenser er initiert og finansiert av Arbeids- og sosialdepar-
tementet, og prosjektet vil vaere en del av kunnskapsgrunnlaget til et partssammensatt
utvalg som vurderer tilpasninger i arbeidslivet med sikte pé 4 kunne ytterligere heve,
eller fjerne, aldersgrensen for oppher av oppsigelsesvernet etter arbeidsmiljeloven.
Utvalget ser serlig pa rettigheter/plikter mellom partene etter arbeidsrettslig regelverk,
blant annet de serlige rettighetene eldre arbeidstakere har etter arbeidsmiljoloven
og ferieloven, og de skal vurdere endringsbehov og -muligheter og eventuelt fremme
forslag til lovendringer.

Mange har gitt innspill og kommentarer til rapporten underveis. Vi vil rette en takk
béde til Arbeids- ogsosialdepartementet og utvalget for gode kommentarer og innspill.
Som et ledd i arbeidet med undersokelsen har vi gjennomfert en rekke intervjuer med
arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjoner, og vi vil rette en stor takk til alle som stilte
opp i intervjuene.

Ved Fafo har flere bidratt til den endelige rapporten. Jon M. Hippe og Sissel Trygstad
har bidratt med innspill og kvalitetssikring. Asmund Hermansen har gitt gjennom
tidligere litteratur pé feltet og skrevet delen om dette i kapittel 1. Takk ogsa til Fafos
publikasjonsavdeling for ferdigstilling av rapporten. Ansvar for eventuelle feil og
mangler hviler imidlertid pé forfatterne alene.

Fafo, august 2016
Jorgen Svalund (prosjektleder) og Geir Veland






Sammendrag

Kapittel 1. Rapportens tema og problemstillinger

Denne rapporten handler om bruken ogvirkningen av tre seerordninger: retten til ekstra
ferieuke fra en fyller 60 4r, retten til redusert arbeidstid fra 62 ar og retten til tilrettelagt
arbeid pa grunn av alder. I tillegg handler rapporten om aldersgrenser for oppher av
stilling i arbeidsmiljoloven. Den generelle aldersgrensen i arbeidsmiljeloven (§15-13
a) ble hevet fra 70 ar til 72 ar, og det ble innfort en laveste grense for bedriftsinterne
aldersgrenser pa 70 ar med virkning fra 1. juli 2015. I tillegg til aldersgrensene, som
pavirker arbeidsgiveres styringsrett, og som kan pavirke arbeidstakeres muligheter til &
stilenge i arbeid, analyserer vi tre serordninger for eldre arbeidstakere som er hjemlet i
arbeidsmiljeloven (ALM) og fericloven. Disse szrordningene, som blant annet er ment
4 motivere og gjore det enklere for eldre arbeidstakere & st lenger i arbeid, er retten til
en ckstra ferieuke for alle fra og med det aret de fyller 60 ar, retten til redusert arbeids-
tid fra fylte 62 ér og retten til tilrettelagt arbeid pa grunn av alder. Vi er i rapporten
opptatt av hvor utbredt bruken av de tre serordningene er, om ordningene fungerer
for arbeidstakere og arbeidsgivere, om det finnes behov for endringer i ordninger og
regler for ordningene, og eventuelt hvilke endringer det er behov for.

Problemstillingene er som folger:

1. Hvordan tilpasser virksomhetene seg hevingen av den generelle aldersgrensen pé
72 ar i arbeidsmiljeloven og nedre grense for bedriftsinterne aldersgrenser?

2. Thvilken grad brukes serordningene for seniorer?
3. Hvaer virkningen av, synet pa og holdningene til serordninger for seniorer?

4. Erdet behov for 4 tilpasse og endre regelverket for disse serordningene, og hva bor
isd fall endres?

I sammendraget presenterer vi punktvis hovedfunn i rapporten. For nzermere detaljer
ombkring disse ogandre funn, samt forklaringer, viser vi til de enkelte kapitler i rapporten.



Kapittel 2. Data
Problemstillingene i rapporten belyses i hovedsak av to sperreundersokelser:

o En telefonbasert sperreundersokelse blant et representative utvalg (1000) arbeids-
takere i alderen 60-70 ér.

o En telefonbasert sporreundersokelse blant et representativt utvalg (1420) virk-
somheter med mer enn 10 ansatte. Utvalget er valgt ut pa en slik méte at det gir et
representativt bilde av norske virksomheter etter antall ansatte, noe som innebarer
at store virksomheter teller noe mer enn om vi hadde trukket et tilfeldig utvalg
virksomheter, uavhengig av hvor stor andel av sysselsettingen de representerer.

o [ tillegg har vi gjennomfort intervjuer med nokkelinformanter i arbeidstaker- og
arbeidsgiverorganisasjoner.

Kapittel 3. Aldersgrenser

I kapittel 3 spor vi hvordan virksomhetene tilpasser seg hevingen av den generelle alders-
grensen i arbeidsmiljeloven til 72 ar og nedre grense for bedriftsinterne aldersgrenser.
Kapitlet presenterer funn fra vicksomhetsundersekelsen nér det gjelder hvor stor andel
av virksomhetene i Norge som er omfattet av arbeidsmiljelovens aldersgrenser, og hvor
stor andel som har bedriftsinterne aldersgrenser.

Vi undersoker hvor mange virksomheter det er som har innfert bedriftsinterne
aldersgrenser i tiden rundt endringen i arbeidsmiljoloven § 15-13 a i juli 2015. I til-
legg til 4 undersoke nar de bedriftsinterne aldersgrensene ble opprettet, undersoker
vi hvilke aldergrenser som gjelder, og virksomhetenes begrunnelser for 4 ha lavere
aldersgrense enn 72 ar.

Vi undersoker ogsi om lederne i vitksomhetene mener at den okte aldersgrensen i
arbeidsmiljoloven pavirker deres vilje til 4 rekruttere eldre arbeidstakere.

Hovedfunn fra kapittel 3 kan sammenfattes slik:

o 38 prosent av virksomhetene i privat sektor, etter antall ansatte, har bedriftsintern
aldersgrense. Andelen er storst innen neringen vareproduserende (med blant annet
industrien) og i de sterste virksomhetene (med mer enn 200 ansatte).

o Vel 20 prosent av alle virksomheter i arbeidslivet med 10 ansatte eller mer har hatt
bedriftsinterne aldersgrenser i mange ar. 10 prosent innforte slike grenser etter 1.
juli2015, mens om lag 7 prosent etablerte bedriftsinterne aldersgrenser i tiden like
for denne datoen. Andelen som har hatt bedriftsintern aldersgrense lenger, er storst
innen vareproduserende naringer (hver tredje).



o Litt over 1 av 10 virksomheter i privat sektor som ikke har bedriftsintern alders-
grense, har planer om 4 innfore det.

e Begrunnelsene for 4 ha lavere aldersgrense enn 72 ar er mange. De mest nevnte er at
mange av arbeidsoppgavene er uegnet for eldre arbeidstakere, det er fa som ensker
a fortsette etter 67 ar, og at virksomheten onsker 4 styre personalpolitikken mest
mulig selv. Ogsé tungt fysisk og krevende arbeid og hoyt sykefravar blant eldre

nevnes som begrunnelser.

e Omtrent 1 av 3 virksomheter med bedriftsintern aldersgrense svarer at det stemmer
godt eller svart godt at virksomheten vil kunne si opp ansatte som virksomheten
onsker 4 beholde, pa grunn av kravet om konsekvent praktisering.

o Tilsvarende svarer 56 prosent at det stemmer svart godt eller godt at konsekvent
praktisering av den bedriftsinterne aldersgrensen vil kunne medfere at virksomheten
vil kunne si opp ansatte som selv ensker 4 jobbe lenger.

e Kun 1 av 10 virksomheter opplever at hevingen av oppsigelsesvernet til 72 ar i
arbeidsmiljeloven pavirker virksomhetenes rekruttering av eldre arbeidstakere. 6 av
10 mener at det kun pavirker dem i liten grad eller ikke i det hele tatt.

Kapittel 4. Rett til ekstra ferieuke

Arbeidstakere har etter ferielovens § 5 rett pa en ekstra ferieuke fra det aret de fyller
60 ar. I dette kapitlet ser vi nermere pa omfanget og bruken av den ekstra ferieuken. I
hovedsak dreier dette seg om hvordan ferieuken tas ut, og pa hvilken méte den tas ut.

Hovedfunn fra kapittel 4 kan sammenfattes slik:

o Hver fjerde senior tok ikke ut den ekstra ferieuken i 2015. Dette kan skyldes blant
annet overfering av ferie til 2016 og oppher av jobben de hadde 1 2015.

o Deteren storre sannsynlighet for ikke 4 ta ut ferie blant de eldste (67-70 &r) og for
at menn i mindre grad enn kvinner tar ut ekstra ferieuke. Undersokelsen viser at
80 prosent av kvinnene tar ut ferieuken mot 66 prosent av mennene. Uttaksraten
er noe mindre blant dem som kombinerer arbeid og pensjon, enn for dem som ikke
har slik kombinasjon, og blant seniorer i privat sektor ssammenlignet med seniorer
i offentlig sektor.

o Uttaket av ckstra fericuke er lavere i vareproduserende neringer (som er manns-
dominerte).

e Nesten 4 av 10 seniorer over 60 ar tok ut den ekstra ferieuken samlet utenom ovrig
ferie, mens noe under 3 av 10 tok den ut sammen med ovrig ferie og noe under 3



av 10 som enkeltdager i lopet av aret. Ikke uventet var det en storre andel som tok
ut ferieuken utenom evrig ferie blant seniorer innen undervisning.

Menn tok ut ferien i storre grad enn kvinner sammen med ovrig ferie, og kvinner i
storre grad utenom ovrig ferie.

Seniorer i staten har en marginalt storre tilboyelighet til & ta ut ferien som en sam-
menhengende uke og ikke som enkeltdager enn seniorer i privat sektor og i kom-
munal/fylkeskommunal sektor.

Rundt 7 av 10 virksomhetsledere svarer at det ikke medforer noen form for ulemper
for virksomheten eller ovrige ansatte at den ekstra ferieuken tas ut som en sam-
menhengende ferieuke.

Kapittel 5. Rett til redusert arbeidstid
I kapittel 5 ser vi nermere pa hvor stor andel av arbeidstakerne over 62 ir som har

benyttet seg av retten til redusert arbeidstid, og hvordan denne arbeidstidsreduksjo-

nen tas ut. Vi underseker ogsa pa hvilken mate virksomhetene eventuelt dekker opp
arbeidstidsreduksjonen, og om ordningen skaper eller kan skape konfliktsituasjoner

mellom grupper av ansatte.

Hovedfunn fra kapittel 5 kan sammenfattes slik:
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Av de 28 prosentene av alle over 62 ar som har redusert arbeidstiden, valgte en stor
andel 4 redusere arbeidstiden sin med 20 prosent eller mindre (nesten 4 av 10),
mens 17 prosent reduserte arbeidstiden med mer enn 50 prosent.

Seniorundersekelsen viser at kun vel 6 av 10 seniorer kjenner til retten til redusert
arbeidstid fra 62 ar. Det er en noe hoyere andel som ikke kjenner denne retten i
privat sektor (4 av 10) enn i offentlig sektor (om lag hver femte), og denne andelen
er videre hoyest i neringer med mange offentlige virksomheter oglavest i varehandel.

Det er en betydelig forskjell pa kvinner og menn nar det gjelder andelen som har
redusert arbeidstiden — henholdsvis 36 prosent og 20 prosent.

Arbeidstidsreduksjon er vesentlig mer vanlig i kommunal/fylkeskommunal sektor
(4av 10).

55 prosent av virksomhetene har hatt seniorer som har hatt redusert arbeidstid
siden 2011. Nesten 90 prosent av virksomheter som ikke har hatt seniorer med
arbeidstidsreduksjon, svarer at dette er fordi ingen har bedt om det.



Andelen virksomheter som svarer at de har hatt seniorer med redusert arbeidstid, er
storst innen kommunal/fylkeskommunal sektor og i neringer med mange offentlige
virksomheter ogivareproduserende virksomheter. Andelen er lavest i varehandelen.

Den mest vanlige méten 4 ta ut arbeidstidsreduksjoner pa, er permanent redusert
stillingsprosent (75 prosent av lederne svarer dette).

I forste rekke dekker virksomhetene inn arbeidsreduksjonen gjennom 4 eke stillings-
prosenten til deltidsansatte (4 av 10), opprette midlertidige stillinger eller innleie av
vikarer (3 av 10) eller ved nyansettelser (29 prosent). Inndekningen varierer mellom
neringer: Andelen som oker stillingsprosenten til deltidsstillinger, er storst innen
helse- og sosialtjenester og undervisning. 4 av 10 virksomheter innen bygg og anlegg
har ikke behov for & dekke inn arbeidstidsreduksjonen (hvor deltidsandelen ogsa er
lav). Etter sektorer er andelen som gir deltidsarbeidende okt stillingsprosent, hoyest
i kommunal/fylkeskommunal sektor.

56 prosent av virksomhetslederne mener at arbeidstidsreduksjonen ikke er til
ulempe for ovrige ansatte i vitksomhetene (i liten eller ingen grad). 29 prosent
mener at det medforer ulemper, men andelen som mener at det er til stor ulempe,
er bare pd 4 prosent. Andelen som mener arbeidstidsreduksjonen(e) er til ulempe
for ovrige ansatte, er etter nering storst innen varchandel, faglert (4 av 10) oglavest
innen bygg og anlegg og varechandel, kontor (6 av 10). Ecter sektorer er andelen
virksomhetsledere som mener at arbeidstidsreduksjon er en ulempe for ovrige
ansatte, i stor eller i noen grad sterst i statlig scktor (43 prosent).

Kapittel 6. Rett til tilrettelagt arbeid pa grunn av alder

I dette kapitlet ser vi nermere pa hvor stor andel som far arbeidet tilrettelagt pa grunn
av alder, og pé hvilken mate. Vi er ogsé opptatt av hvem som tar initiativ til tilretteleg-
gingen, og om og pa hvilke omrader arbeidsgiverne eventuelt opplever at tilretteleg-
ging av arbeid pa grunn av alder skaper utfordringer eller kostnader for virksomheten.

Hovedfunn fra kapittel 6 kan sammenfattes slik:

e 13 prosent av seniorene svarer at de har tilrettelagt arbeid pa grunn av alder, og det

er sma forskjeller mellom kvinner og menn. Andelen med tilrettelagt arbeid oker,
ikke overraskende, med alder.

e Av de som har tilrettelagt arbeid, er andelen storst blant de som arbeider deltid

(24 prosent versus 9 prosent). Deltidsstilling kan veere en tilrettelegging i seg selv.

¢ Andelen med tilrettelagt arbeid er dobbelt sa stor blant seniorer som kombinerer

arbeid og pensjon (18 prosent), ssammenlignet med de som ikke gjor det, og det er
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en storre andel som har tilrettelagt arbeid innen kommunal/fylkeskommunal sektor
enn i privat og statlig sektor. En sterst andel av de med tilrettelagt arbeid jobber
innen varchandel, faglert og innen offentlig administrasjon og forsvar, trygdeord-
ninger underlagt offentlig forvaltning, kultur, underholdning, undervisning m.v .

Nesten 6 av 10 virksomheter oppgir at det tilrettelegges for ansatte over 60 ar i
deres virksomhet.

De fire tilretteleggingstiltakene som seniorene oppgir som de mest vanlige, er let-
tere arbeid, mer fleksibel arbeidstid, redusert arbeidstid og skiftet stilling / endret
arbeidsoppgaver.

Noe under halvparten av virksomhetslederne svarer at de er helt eller ganske
enig i at tilrettelegging pa grunn av alder skaper ulemper i form av administrative
utfordringer eller bemanningsutfordringer og/eller forer til ekstrakostnader for
virksomheten. 3 av 10 mener at det gir ulemper for andre ansatte, ogat det gjor det
vanskelig & prioritere mellom grupper av ansatte som har behov for tilrettelegging.

Gjennomgaende er lederne i kommunal/fylkeskommunal sektor i storre grad enn
lederne i privat eller statlig sektor helt eller ganske enig i at tilrettelegging skaper
utfordringer, ulemper eller kostnader for virksomheten. Andelen som mener dette,
er pa bransjeniva storst innen helse- og sosialtjenester (4 av 10), noe som kan ha
sammenheng med mye bruk av turnus og vaktordninger, og at tilrettelegging forer
til ekstrabelastning for andre. Minst problematisk er dette innen varehandel, kontor.

Kapittel 7. Motiverer saerordningene til lengre yrkeskarrierer?
Vi har i kapitlene 4 til 6 presentert de viktigste funnene fra seniorundersokelsen og
virksomhetsundersokelsen om retten til ekstra ferieuke, retten til redusert arbeidstid og

retten til tilrettelagt arbeid pa grunn av alder, blant annet om kjennskap til ordningene

oghvordan ordningene fungerer. I kapittel 7 diskuterer vi sporsmalet om hvordan sar-

ordningene virker som en motivasjonsfaktor for & fa seniorene til 4 sta lenger i arbeid.

Hovedfunn fra kapittel 7 kan sammenfattes slik:

Om den ekstra ferieuken:
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56 prosent av seniorene mener at den ekstra ferieuken motiverer til 4 sta lenger i
arbeid. Andelen av kvinnene som mener dette, er 63 prosent, mot menns 49 prosent.

Det er en klar forskjell mellom de som har tatt ut ferieuken, og de som ikke har
det. 65 prosent av de som har tatt ut den ekstra ferieuken, mener at retten til ekstra



ferieuke motiverer til 4 jobbe lenger, mot 34 prosent blant de som ikke har tatt ut
den ekstra ferieuken.

e Det er en noe hoyere andel av seniorene i statlig og kommunal/fylkeskommunal
sektor enn i privat sektor som mener at ferieuken motiverer til lengre yrkeskarrierer.

o Nesten 1 av 4 virksomhetsledere mener at ferieuken har bidratt til at ansatte har
pensjonert seg senere enn de ellers ville ha gjort. Vare funn viser ogsa at seniorene
selv mener at ferieuken motiverer til lengre yrkeskarrierer. Etter naringer er ande-
len lavest i varehandel, faglert og varchandel, kontor (1 av 4). Hoyest er andelen i
naringsgrupper som domineres av offentlige virksomheter.

Om redusert arbeidstid:

e Om laghalvparten av seniorene mener at ordningen med rett til redusert arbeidstid
motiverer til & std lenger i arbeid, mens noe under 1 av 4 mener at den ikke gjor det.

e Det er en stor forskjell mellom de som har redusert arbeidstiden, og de som ikke
har det, om retten til redusert arbeid motiverer til 4 st lenger i jobb. Henholdsvis
6av 10 og 4 av 10 mener ordningen er en slik motivasjonsfaktor.

o Igjen er det en stor forskjell mellom kvinner (54 prosent) og menn (39 prosent)
som har den meningen at rett til ordningen motiverer yrkeskarrierelengden.

o En majoritet av seniorene i statlig og privat sektor mener at ordningen har liten eller
ingen betydning. Nér vi skiller ut de som har redusert arbeidstiden, er det en klar
majoritet blant de som har redusert arbeidstiden, som mener ordningen motiverer
til 4 sta lenger i jobb. Andelene er henholdsvis 6 av 10 i privat sektor og 7 av 10
bade i statlig og kommunal/fylkeskommunal sektor.

e Mindre enn4av 10 virksomhetsledere mener at ordningen har bidratt til at seniorer
har pensjonert seg senere enn de ellers ville ha gjort. Andelen er storst i offentlig
sektor og innen naringer i vareproduksjon og offentlig administrasjon og forsvar,
trygdeordninger underlagt offentlig forvaltning, kultur, underholdning mv, og
lavest i varehandel. Andelen er storst i virksomhetene med flest ansatte.

Onm tilrettelagt arbeid:

e 53 prosent av alle seniorene mener at ordningen med tilrettelagt arbeid har liten
eller ingen betydning for motivasjonen til 4 jobbe lenger, mens 43 prosent mener
at ordningen har stor eller noe betydning.

e Blant seniorer som har tilrettelagt arbeid, er andelen som mener ordningen har

betydning, 75 prosent.
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Andelen som mener at ordningen motiverer til lengre yrkeskarrierer, er storst innen
kommunal og fylkeskommunal sektor oglavest i privat sektor. Utbredelsen av tilret-
telagt arbeid er ogsd mest utbredt i kommunesektoren.

Nesten 7 av 10 seniorer (av alle) innen varchandel mener at ordningen har liten
eller ingen betydning.

35 prosent av virksomhetslederne er helt eller ganske enig i at tilrettelagt arbeid
har bidratt til at seniorer har pensjonert seg senere enn de ellers ville ha gjort. Hver
fjerde er helt eller ganske uenig, og en like stor andel svarer at de ikke vet, eller at
det ikke har vat en problemstilling i deres virksomhet. Disse lederne har en liten
andel av seniorer med tilrettelagt arbeid.

Ledere i offentlig sektor mener i langt storre grad enn i privat sektor at ordningen

med tilrettelagt arbeid har bidratt til utsatte pensjoneringstidspunkter. Etter ne-
ringer er andelen lavest innen varehandel og hoyest innen offentlig administrasjon

og forsvar, trygdeordninger underlagt offentlig forvaltning, kultur, underholdning

mv og helse- og sosialtjenester.

Aleiale:
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Seniorene mener at ferieuken har storst betydning og tilrettelegging minst betyd-
ning som motivasjonsfaktor til 4 sti lenger i arbeid. Svarene kan vare preget av at ret-
ten til ekstra ferieuke er en vel innarbeidet og kjent ordning. Det er ogsa langt flere
som tar ut ekstra ferieuke enn som har redusert arbeidstid eller tilrettelagt arbeid.

Ser vi pa hva ordningene betyr for motivasjon til 4 std i arbeid blant de som har
benyttet ordningene, er det de som har tilrettelagt arbeid, som i storst grad svarer at
ordningen har stor eller ganske stor betydning, fulgt av retten til redusert arbeidstid.

Virksomhetslederne mener at virkningen av ordningene samlet sett har storre
betydning enn hver av ordningene for seg.

En konklusjon er at alle de tre ordningene virker motiverende for de som benytter
seg av ordningene, og at ordningene saledes fungerer for disse.



Kapittel 8. Seerordningenes betydning for rekruttering og nedbemanning
I kapittel 8 stiller og diskuterer vi sporsmalet om hvordan szrordningene for seniorer

pavirker arbeidsgiveres rekruttering og nedbemanningsbeslutninger.

Hovedfunn fra kapittel 8 kan sammenfattes slik:

Sa@rordningene har svart liten betydning for virksomhetenes rekruttering av eldre
arbeidstakere. Kun 7 prosent av virksomhetslederne mener helt eller delvis at ret-
ten til ekstra ferieuke forer til at vitksomhetene er mer restriktive med hensyn til &
ansette seniorer. For ordningen med rett til redusert arbeidstid og tilrettelagt arbeid
er disse prosentandelene henholdsvis 9 prosent og 12 prosent. For alle ordningene
sett under ett er denne andelen 11 prosent.

Mer enn 3 av 4 virksomhetsledere er uenig (helt eller ganske) i at ordningene kan
begrense virksomhetenes rekruttering av eldre arbeidstakere. Lederne gir dermed
et klart svar om at ordningene i denne sammenhengen ikke er et problem.

Nesten 1 av 4 ledere i virksomheter som ikke har seniorer, er helt eller ganske enig
i at serordningene har eller kan fore til at virksomheten er mer restriktiv til anset-
telse av eldre arbeidstakere.

Ledere i private vitksomheter er mer skeptiske til & rekruttere eldre arbeidstakere
(15 prosent) enn de i statlig (4 prosent) og kommunal sektor (5 prosent). Denne
forskjellen gjenspeiler seg pa naringsnivé, der skepsisen til 4 ansette seniorer er
hoyest i varehandel og lavest innen helse- og sosialtjenester og undervisning.

Settunder etter 3 av 4 virksomhetsledere helt eller ganske uenig i at serordningene
har eller kan fore til at seniorer velges ut i nedbemanningsprosesser.

Sa@rordningene kan dermed ikke betraktes & vare et problem i forbindelse med
nedbemanning og utstoting av eldre arbeidstakere. Kun 1 av 10 er helt eller ganske
enig i at ordningene har eller kan fore til at eldre velges ut.

De som er uenigiat eldre er eller kan velges ut i nedbemanningsprosesser, er hoyest
i statlig sektor (84 prosent). Andelen i kommunal sektor er 79 prosent og i privat
sektor 70 prosent.

Den laveste andelen virksomheter som mener at eldre er eller kan velges ut til &
nedbemannes i nedbemanningsprosesser, finner vi innen helse- og sosialtjenester,
undervisning og offentlig administrasjon og forsvar, trygdeordninger underlagt
offentlig forvaltning, kultur, underholdning mv . Andelen er storst innen bygg og
anlegg og varchandel, faglert.
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Kapittel 9. Behov for endringer i seerordningene for seniorer?
I dette kapitlet bruker vi data fra seniorundersokelsen og virksomhetsstudien og ser

narmere pa seniorers og virksomheters syn pa og holdninger til sporsmal om hvorvidt
det er behov for disse ordningene i det hele tatt, ogom det er behov for spesifikke end-
ringer i disse serordningene, og hvilke utfordringer oglosninger de eventuelt peker pa.

Hovedfunn fra kapittel 9 kan sammenfattes slik:

Ekstra ferieuke:

64 prosent av virksomhetslederne mener at det er behov for en ordning med ekstra
ferieuke for seniorer, 25 prosent er uenige og 11 prosent er usikre. Andelen som me-
ner at ordningen bor beholdes, er storst i kommuner/fylkeskommuner (72 prosent)
og lavest i privat sektor (58 prosent). Blant neringene er andelen storst i helse- og
sosialtjenester (75 prosent) og lavest i vareproduserende neringer (56 prosent).

Mens 80 prosent av seniorene mener at aldersgrensen for rett til ekstra ferieuke ber
vere som i dag, er andelen blant virksomhetslederne som mener det, 57 prosent.
1 av 3 ledere mener at aldersgrensen ber heves. Det er et klart skille mellom de som
har seniorer ansatt, og de som ikke har eller ikke har hatt siden 2011 (henholdsvis
75 prosent og 20 prosent).

Andelen ledere som mener at aldersgrensen ber heves, er noe hoyere i privat og
statlig sektor (37 prosent) enn i offentlig sektor (32 prosent). Etter naring er denne
andelen hoyest i vareproduserende naringer.

85 prosent av kvinnene mener at aldersgrensen ber vare som i dag, mot menns
75 prosent.

Blant virksomhetslederne som mener at aldersgrensen ber heves, svarer knappe 4
av 10 at den ber heves til 61-62 &r og en like stor andel at den bor heves til 65 ar.

Redusert arbeidstid:
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3 av 4 seniorer mener at aldersgrensen for rett til redusert arbeidstid ber vere 62 ar
som i dag, mens bare 9 prosent vil heve aldersgrensen. Funnet er ikke overraskende,
siden ordningen er nart koblet til pensjonssystemet og nedre aldersgrense pa 62 ar.

De eldste (67-70 &r) seniorene mener i storst grad at aldersgrensen ber heves
(17 prosent). Andelen blant de andre aldersgruppene er 5-11 prosent.

17 prosent av lederne mener at aldersgrensen ber heves. Det er en storre andel av
lederne i virksomheter som ikke har seniorer eller ikke har hatt det siden 2011, som
mener at det ikke er behov for ordningen, og at aldersgrensen bor heves.



e Andelen ledere som mener at aldersgrensen bor heves, er hoyest i privat sektor
(22 prosent) og lavest i kommunesektoren (11 prosent). Etter neringer er andelen
hoyest i vareproduksjon (27 prosent) og lavest innen helse- og sosialtjenester (10
prosent).

¢ Andelen ledere som mener at aldersgrensen bor beholdes, er hoyest innen bygg og
anlegg (78 prosent), offentlig administrasjon og helse- og sosialtjenester (73 pro-
sent).

o 80 prosent av (de fi) seniorene som mener at aldersgrensen ber heves, mener at
aldersgrensen bor heves til 65 &r (56 prosent) eller 64 ir (24 prosent). 7 av 10 ledere
som mener at aldersgrensen ber heves, mener den ber vere 65 ar.

Behov for endringer i seniorordningene:

e 463 av 1420 virksomheter har kommet med innspill til ulike endringer som de
mener det er behov for 4 gjore med s@rordningene for seniorer. Dette betyr at det
er ganske mange som mener noe om disse ordningene.

e De fleste kommentarene handler om dette:
o hevingav aldersgrensene for serordningene generelt
o heving av aldersgrensen for de tre serordningene spesielt
o senkning av generelle aldersgrenser og bedriftsinterne aldersgrenser

e tilpassing av s@rordningene etter individuelle behov og virksomhetenes behov

Kapittel 10. Konklusjoner
I kapittel 10 oppsummerer vi og gir noen avsluttende kommentarer.

Hovedkonklusjoner i rapporten:

e Vire funn gir en klar indikasjon pé at serordningene for seniorer fungerer og virker
motiverende pa eldres motivasjon til & std lenger i arbeid, nar vi ser pa de som fakeisk
bruker ordningene.

e Sarordningene pavirker i svart liten grad virksomheters rekruttering av eldre
arbeidstakere, til tross for at relativt mange virksomheter (mellom 30 og 50 pro-
sent) ser en del ulemper ved ordningene. Szrordningene pavirker i relativt liten
grad utvelgelsen av seniorer i nedbemanningsprosesser (bare 1 av 4 virksomheter
mener dette skjer).
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Serordningene ser dermed ikke ut til & veere et stort problem for virksomheter nar
det gjelder rekrutterings- og nedbemanningsspersmalet.

En stor majoritet av seniorene og en majoritet av virksomhetene mener at dagens
aldersgrense for seniorordningene bor vare som i dag, men en god del virksomheter
ser behov for & gke aldersgrensen for den ekstra ferieuken og for retten til redusert

arbeidstid.

En god del virksomheter mener at serordningene ikke ber forankres i alder, men i

individuelle behov (behovsproving).

Flertallet av virksomhetene i privat sektor har ikke bedriftsinterne aldersgrenser (vel
6av 10), ogde som ikke har, har stort sett ikke planer om 4 innfore slike aldersgrenser
heller. En god del virksomheter mener at de ovre aldersgrensene (bdde oppsigel-
sesvernet i arbeidsmiljoloven og de bedriftsinterne aldersgrensene) ber reduseres.



1 Innledning

Denne rapporten handler om bruk av bedriftsinterne aldersgrenser i arbeidsmiljelo-
ven. Aldersgrensene i arbeidsmiljeloven (§15-13 a) ble hevet fra 70 ér til 72 ar, og det
ble innfort en nedre grense for bedriftsinterne aldersgrenser pa 70 ar med virkning
fra 1. juli 2015. I tillegg til aldersgrensene, som pavirker arbeidsgiveres styringsrett,
og som kan pévirke arbeidstakeres muligheter til 4 std lenge i arbeid, analyserer vi tre
serordninger for eldre arbeidstakere som er hjemlet i arbeidsmiljoloven (ALM) og
ferieloven. Disse serordningene er blant annet ment & motivere og gjore det enklere
for eldre arbeidstakere & sta lenger i arbeid. Ordningene det gjelder, er retten til en
ckstra ferieuke for alle fra og med det aret de fyller 60 ar, retten til redusert arbeids-
tid fra fylte 62 &r og retten til tilrettelagt arbeid pa grunn av alder. Vi er i rapporten
opptatt av hvor utbredt bruken av de tre serordningene er, om ordningene fungerer
for arbeidstakere og arbeidsgivere, om behov som finnes for endringer i ordninger og
regler for ordningene, og eventuelt hvilke endringer det er behov for.

1.1 Bakgrunn

Gjennomsnittsalderen i befolkningen blir stadig hoyere, ogandelen eldre er forventet &
oke ogsa i arene som kommer. Gjennom en rekke reformer av ulike pensjonsordninger
og gjennom IA-avtalen har det blitt jobbet malrettet for & oke arbeidsdeltakelsen og
arbeidsmengden blant eldre.

Som et ledd i arbeidet med 4 oke seniorers deltakelse i arbeidslivet har det over
tid blitt innfert enkelte serordninger, rettigheter, som folger av arbeidstakernes alder.
Allerede for 40 ér siden ble det innfort en rett regulert i ferielovens § 5 som gir en ekstra
ferieuke for alle arbeidstakere som fyller 60 ar i feriearet. Arbeidsmiljelovens § 4-2 tar
ogsé for seg krav til tilrettelegging, ogi § 4-2 andre ledd heter det at i utformingen av
den enkeltes arbeidssituasjon skal arbeidet organiseres og tilrettelegges under hensyn
til den enkelte arbeidstakers arbeidsevne, kyndighet, alder og evrige forutsetninger.
Slik tilrettelegging kan gjelde den enkeltes arbeidssituasjon, arbeidsoppgaver eller
arbeidstiden i form av annen eller kortere arbeidstid. Kravet til tilrettelegging gjelder
altsd her alder, men retten kan ogsd utleses av en rekke andre forhold som kan medfore

behov for tilrettelegging.
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Selv om AML § 4-2 tar for seg krav til tilrettelegging, ble det i 2008 innfort en be-
stemmelse i AMLs § 10-2 fjerde ledd om at arbeidstakere som er fylt 62 ar, under
visse forutsetninger har rett til redusert arbeidstid. Ordningen skulle stotte opp om
fleksibiliteten i det nye alderspensjonssystemet.

1. juli 2015 ble stillingsvernets aldersgrense, nar arbeidsgivere kan si opp ansatte
med begrunnelse i personers alder, hevet fra 70 til 72 ar. Samtidig ble det innfert en
nedre bedriftsintern aldersgrense (BIA) pa 70 ar. Hevingen av den generelle alders-
grensen i arbeidsmiljeloven ogav nedre grense for bedriftsinterne aldersgrenseri2015
ble gjennomfort som ledd i regjeringens onske om & arbeide for 4 legge til rette for
at eldre skal sta lenger i arbeid. 1 2011 ble alderspensjonssystemet i folketrygden lagt
betydelig om, ogen viktig intensjon med omleggingen var nettopp & stimulere til & sta
lenger i arbeid. Mens pensjonsalderen i folketrygden tidligere var 67 ar, kan arbeids-
takere i den nye folketrygden i prinsippet velge pensjoneringstidspunkt mellom 62 ar
og 75 ar samt kombinere uttak av pensjon — helt eller delvis — med videre arbeid uten
avkorting av pensjonen. Heving av aldersgrensene kan siledes sees som en tilpasning
til hovedprinsipper i alderspensjonssystemet.

12011 ble ogsd AFP-ordningen i privat sektor lagt om fra en fortidspensjonsordning
mellom 62 ir og 67 ar til en tjenestepensjonslignende ordning med fleksibelt uttak fra
62 ar som i folketrygden. Tilsvarende fleksibilitet er bygget inn i tjenestepensjonene i
privat sektor. Det er ogsd gjennomfort endringer i andre velferdsordninger. Uforesys-
temet i folketrygden og uferepensjonene i offentlig og privat sektor er i stor grad lagt
om, med storre fleksibilitet og bedre muligheter for & kombinere arbeid og uferetrygd.

Omleggingene og tilpasningene i de generelle velferdsordningene nevnt over, i til-
legg til hevingen av de nevnte aldersgrensene i arbeidsmiljeloven, aktualiserer utredning
av mulige behov for tilpasninger av serordningene for seniorer etter arbeidsmiljeloven
og ferieloven. Seniorers rett til ekstra ferieuke, rett til redusert arbeidstid og rett til
tilrettelagt arbeid ble ogsa tema og gjenstand for debatt i forbindelse med hevingen av
den generelle aldersgrensen i arbeidsmiljeloven til 72 ar. Blant annet ble det anfort fra
arbeidsgiversiden at en heving av aldersgrensen ber lede til tilpasninger i regelverket
for ovrig slik at arbeidsgiveres kostnader og ulemper samlet sett ikke oker.

1.2 Regulering av seerordninger og aldersgrenser

Ferieloven, som regulerer den ekstra ferieuken for alle som fyller 60 ér eller som er
eldre, gjelder alle arbeidstakere i Norge. Arbeidsmiljeloven dekker i utgangspunk-
tet alle offentlige og private virksomheter og dekker de aller fleste arbeidsforhold i
offentlig og privat sektor. Arbeidsmiljoloven regulerer prosesser som skal folges ved
ansettelse, bruk av midlertidige og faste stillinger, opphor (deriblant aldersgrense for
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nér arbeidstakeren kan sies opp pd grunn av alder) og avskjed. Videre har den en rekke
bestemmelser om arbeidsmiljo, arbeidsgivers ogarbeidstakers plikter, om verneombud,
arbeidsmiljoutvalg, informasjons- og dreftingsplike, arbeidstid og vern mot diskri-
minering. To av szrordningene, rett pa tilrettelegging pa grunn av blant annet alder
(arbeidsmiljeloven § 4-2) og rett til redusert arbeidstid for arbeidstakere som er fylt
62 ér (arbeidsmiljoloven § 10-2 fjerde ledd), er regulert i denne loven.

70-arsgrensen i arbeidsmiljeloven ble som nevnt hevet til 72 ar sommeren 2015,
samtidig som nedre grense for bedriftsinterne aldersgrenser ble hevet til 70, med en
«sikkerhetsventil» som inneberer at det kan settes lavere bedriftsinterne aldersgren-
ser enn 70 ar nar det er nodvendig av hensyn til helse eller sikkerhet. Det presiseres i
arbeidsmiljoloven § 15-13 a punkt 2—4 at lavere aldersgrenser enn 72 &r mé praktiseres
konsekvent, det vil si at en slik aldersgrense i utgangspunktet mé gjelde alle i virksom-
heten. Det ble videre innfort en bestemmelse om at arbeidsgiver skal drofte lavere
aldersgrenser med de tillitsvalgte. Samtidig som endringene ble vedtatt, ble det gitt
ulike overgangsbestemmelser. Overgangsreglene dpnet for at etablerte bedriftsinterne
ordninger med lavere aldersgrenser enn 70 dr kunne beholdes i inntil ett ar etter 1. juli
2015, safremt de var etablert for det tidspunktet. Det ble ogsa dpnet for at tariffavtaler
om lavere aldersgrenser (for eksempel 67 ar) i utgangspunkeet kan beholdes inntil
tariffavtalen utloper, eller eventuelt i tre &r dersom avtalen ikke angir noe utlopstids-
punke. Blant annet hadde kommunal sektor en tariffestet 70 ars aldersgrense, og pa
grunn av overgangsbestemmelsene gjaldt denne frem til avtalens utlop som ble juni
2016. Virksomhetene i sektoren var dermed unntatt kravet om konsekvent praktisering
frem til den nye tariffavtalen ble inngatt juni 2016 (KS 2016).

Selv om arbeidsmiljeloven i utgangspunktet dekker hele arbeidslivet, er det noen
unntak som er vesentlige i denne sammenheng. Stillingsvern, blant annet oppsigelse,
avskjed, fortrinnsrett og midlertidig ansettelse, reguleres i staten gjennom tjeneste-
mannsloven. Aldersgrenser reguleres allikevel ikke gjennom tjenestemannsloven, men
gjennom lov om aldersgrenser for offentlige tjenestemenn m.fl. av 21. desember 1956
nr. 1 (aldersgrenseloven). For offentlige tjenestemenn, som omfatter statlig ansatte og
undervisningspersonell i den offentlige skole, og ansatte i andre' virksomheter som
er innlemmet i Statens pensjonskasse (SPK), gjelder en ovre aldersgrense pd 70 ar
(aldersgrenseloven). Arbeidstakerne plikter & fratre ved forste manedsskifte etter at
aldersgrensen er nddd, jamfor § 2 fjerde ledd. Mens arbeidsmiljelovens aldersgrense kun
gir arbeidsgivere en mulighet til 4 avslutte arbeidsforholdet, innebarer aldersgrensen pa
dette omridet altsd i utgangspunkeet en plike til & fratre. Etter § 3 i aldersgrenseloven
kan tilsettingsmyndigheten bestemme at en tjenestemann kan fortsette i tjenesten
utover aldersgrensen som gjelder for stillingen, nér tjenestemannen fremdeles fyller de

! Dette vil typisk veere vitksomheter som er utskilt fra staten, og som na formelt sett er en privat virksomhet.
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krav som stillingen forutsetter. Tjenesten kan forste gang forlenges opp til to ir, senere
ett ar om gangen, i alt ikke ut over fem ar.

Aldersgrenseloven § 2 &pner videre for at det kan fastsettes lavere aldersgrense enn
70 &r for visse stillinger (szraldersgrenser) hvis tjenesten «medferer uvanlig fysisk eller
psykisk belastning pa tjenestemennene slik at de normalt ikke makter a skjotte arbeidet
forsvarlig til fylte 70 ar» (bokstav a), eller hvis tjenesten «stiller spesielle krav til fysiske
eller psykiske egenskaper, som normalt blir sterkere svekket for fylte 70 ar enn det en
forsvarlig utforing av tjenesten tilsier» (bokstav b). De lavere aldersgrensene kan vare
68, 65, 63 0g 60 ar, jamfor § 2 andre ledd.

I tillegg eksisterer det enkelte serlige lovreguleringer for enkelte yrkesgrupper. Det
er egne aldersgrenser for sykepleiere?, hvor aldersgrensen er 70 ér for overordnede
sykepleiere, sykepleiere i administrative stillinger og undervisningsstillinger, og 65 ar
for underordnede sykepleiere, jamfor § 6. Ordningen omfatter nesten alle sykepleiere,
uavhengig av om arbeidsgiver er statlig, kommunal eller privat. Det er ogsa 70 ars
aldersgrense for blant annet apotekere?, og for arbeidstakere pa skip kan arbeidsfor-
holdet bringes til oppher nar arbeidstaker fyller 70 r.* Endringene i aldersgrensene
i arbeidsmiljoloven gjelder ikke for arbeidstakere som har aldersgrenser fastsatt etter
andre lover, som statlig ansatte og ovrige medlemmer av Statens pensjonskasse, sykeplei-
ere, forsvarspersonell mfl. Endringene gjelder heller ikke de sikalte seraldersgrensene
i kommunal- og fylkeskommunal sektor.

1.3 Tema og problemstillinger

Endringene i reguleringen av aldersgrensene i arbeidsmiljoloven, inkludert reglene
for bedriftsinterne aldersgrenser, er et forelopig siste steg i en rekke tiltak som er gjen-
nomfort for & legge til rette for og stimulere til okt arbeidsdeltakelse for eldre. Hvert av
disse elementene, og betydningen de har for arbeidsgiveres og arbeidstakeres strategier
nar det gjelder seniorers plass pa arbeidsmarkedet, virker sammen. Samtidiger det lite
kjent hvordan sezrordningene brukes, og hvilken betydning aldersgrensene som finnes,
har for virksomhetene.
Vivil i denne undersokelsen besvare folgende problemstillinger:

? Lov 22. desember 1962 om pensjonsordning for sykepleiere (sykepleierpensjonsloven)
3 Lov 26. juni 1953 nr. 11 om pensjonsordning for apotekvirksomhet

# Lov 21. juni 2013 nr. 102 om stillingsvern mv. for arbeidstakere p4 skip (skipsarbeidsloven), § 5-12.
Lavere aldersgrense kan folge av annet grunnlag nar grensen er saklig begrunnet og ikke uforholdsmessig
inngripende.
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1. Hvordan tilpasser virksomhetene seg hevingen av arbeidsmiljolovens generelle
aldersgrense til 72 ar og nedre grense for bedriftsinterne aldersgrenser til 70 ar?

2. Thvilken grad brukes s@rordningene for seniorer?
3. Hvaer virkningen, synet pa og holdningene til serordninger for seniorer?

4. Erdetbehov for 4 tilpasse og endre regelverket for disse serordningene, og hva ber
i sa fall endres?

I problemstilling 1 underseker vi hvordan virksomhetene tilpasser seg hevingen av
den generelle aldersgrensen pa 72 ar i arbeidsmiljoloven og den nedre grensen for
bedriftsinterne aldersgrenser pa 70 ar. En viktig problemstilling i rapporten er & kart-
legge hvor stor andel som reguleres av bedriftsinterne aldersgrenser, og hvor stor andel
som reguleres av arbeidsmiljolovens generelle grense pa 72 ar. Reglene for aldersgrenser
i arbeidsmiljeloven ble som nevnt hevet i juli 2015, og det er mulig at en del virksom-
heter av den grunn innferte bedriftsinterne aldersgrenser, noe som gir mulighet for  si
opp ansatte ved en lavere alder. Vi skal kartlegge i hvilken grad virksomheter tilpasset
seg endringene i arbeidsmiljoloven ved 4 innfore bedriftsinterne aldersgrenser. Det
har blitt hevdet at okte aldersgrenser koblet med ulike (kostbare) sartiltak for @ holde
eldre arbeidstakere yrkesaktive gjor det mindre attraktivt for arbeidsgivere 4 ansette
eldre arbeidstakere. Dersom virksomhetene tilpasser seg endringene i aldersgrensene
ved i mindre grad 4 ansette eldre arbeidstakere, er dette en virkning som gér pa tvers
av myndighetenes overordnede méil om hoyere deltakelse av eldre arbeidstakere i ar-
beidslivet. Derfor er vi ogsi opptatt av & kartlegge en slik mulig tilpasning.

I problemstilling 2 ser vi nermere pa serordningene for seniorer. Hvor stor andel av
arbeidstakerne bruker dem, og pa hvilke mater brukes de? Vi er ogsi opptatt av hvilke
virkninger disse ordningene har pa arbeidsmotivasjon og eldres onske eller mulighet
til 4 std lenger i arbeid enn de ellers ville gjort. Muligheten for a gjore effekestudier av
dette gjennom bruk av registre eksisterer ikke, og innenfor prosjektets tidsrammer og
okonomiske rammer var det heller ikke mulig & etablere en panelundersokelse som
kunne ha avdekket faktiske virkninger av disse ordningene. Det som stér i fokus for oss
nar vi skal forstd betydningen av disse serordningene, er 4 undersoke arbeidstakeres
og virksomhetslederes syn pa og holdninger til disse ordningene. Vi er derfor opptatt
av i problemstilling 3 om arbeidsgivere og arbeidstakere mener at szrordningene pé-
virker seniorers motivasjon til 4 std lenger i arbeid, om det er slik at serordningene er
til ulempe for arbeidsgiverne, om ordningene pavirker virksomheters rekruttering av
eldre arbeidstakere, og om eldre velges ut i nedbemanningsprosesser.

Det er viktig & trekke lerdom ut av hvilke forhold ved seniorordninger som fungerer
etter hensikten, og hvilke som eventuelt ikke gjor det. Samtidig er det viktig & ha kunn-
skap om eventuelle ulemper for arbeidsgiverne. Problemstilling 2 og 3 gir grunnlag
for & kunne peke pa om s@rordningene brukes, og hvilken sammenheng ordningene
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har med synet pa og holdninger til seniorers yrkesaktivitet og motivasjon for & sté i
arbeidet. I problemstilling 4 er vi opptatt av arbeidstakernes og virksomhetenes syn pa
utfordringer ved dagens system, og om det er behov for & endre eksisterende regelverk.

Alle ordningene som vi skal kartlegge og analysere i denne rapporten, er knyttet
til en rett som oppstr helt eller delvis pa grunn av alder, og de omtales derfor som
serordninger. Retten til ekstra ferieuke inntrefter og gjelder alle det aret en fyller 60 ar.
Retten til redusert arbeidstid inntreffer og gjelder fra og med den dagen du fyller 62 ar,
men arbeidsmiljelovens § 10-2 punke 4 gir rett til redusert arbeidstid ogsé for andre
arbeidstakere som av «helsemessige, sosiale eller andre vektige velferdsgrunner» har
behov for 4 redusere arbeidstiden. Det siste gjelder ogsa retten til tilrettelagt arbeid. I
arbeidsmiljolovens § 4-2 stilles det krav til tilrettelegging, medvirkning og utvikling
i arbeidet. I utformingen av den enkeltes arbeidssituasjon skal «arbeidet organiseres
og tilrettelegges under hensyn til den enkelte arbeidstakers arbeidsevne, kyndighet,
alder og ovrige forutsetninger» (§4-2 punke 2). Rett til redusert arbeidstid og rett til
tilrettelegging er derfor ikke en sarrett som kun gis pa bakgrunn av alder. De angir
videre en rett, ikke en plikt. Langt fra alle som har rett til ordningen, kan forventes 4
benytte seg av rettigheten.

1.4 Tidligere forskning og kunnskapsbehov

Sysselsettingen blant befolkningen i yrkesaktiv alder (15-74 4r) har okt de siste 20
arene. Generelt kan vi si at andelen sysselsatte over 50 ar har gatt kraftig opp. @kningen
i absolutte tall er sterkere enn andelen i seg selv tilsier, siden befolkningen ogantallet
yrkesaktive har gatt opp over mange ar. Figur 1.1 viser at det har vart en markert okning
iandelen eldre arbeidstakere i jobb siden 2010.

Det er flere drsaker til denne okningen, og pensjonsreformen er en viktig grunn.
NAV skriver i Statistikknotat NAV per 3. kvartal 2015 dette:

«Utviklingen i andelen som jobber ved siden av pensjonen har vart stabil siden
pensjonsreformen tradte i kraft i 2011. For aldersgruppen 62-66 ér var det ved
utgangen av 4. kvartal 2011 63 prosent som var i arbeid ved siden av pensjonen. I
aldersgruppen 62-64 r er det na flere enn for som jobber ved siden av pensjonen,
mens det er ferre i aldersgruppen 65-66 ér. I den siste gruppen vil det né finnes
personer som allerede har mottatt pensjon i noen ér, og det er derfor som ventet at
flere av disse na har sluttet i arbeid.

Blant alderspensjonistene under 67 ar er det 63 prosent av kvinnene som kombi-
nerer pensjonen med arbeid, mot 61 prosent av mennene. Blant alderspensjonistene
i alderen 67-69 ar er det derimot flest menn som fortsetter i arbeid.
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For aldersgruppene 60 ar og over har sysselsettingen okt ar for ar for de fleste
arskullene.

I tillegg til en positiv effekt av pensjonsreformen, ligger det ogsa andre forklarin-
ger bak de okte sysselsettingsandelene for dem over 60 ar. Blant disse forklaringene
kan vi nevne:

¢ Hoyere levealder og bedre helsetilstand blant de eldre.
e De som nd blir 60 ar har et hoyere utdanningsnivé enn eldre arskull.

e En generasjonseffeke blant kvinner, ved at de kvinnene som né passerer 60 i
storre grad har vert i arbeid tidligere og derfor ogsa arbeider mer etter fylte 60.

e Mer positive holdninger til at seniorer fortsetter lenger i arbeid bade blant
arbeidstakere og arbeidsgivere.

Flere av disse trendene taler for at utviklingen med hoyere sysselsetting blant dem
over 60, vil fortsette ogsé i arene fremover.»

Figur 1.1 Andel av folketallet i registrert arbeid ved utgangen av aret, etter alder. Prosent.
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Arsakene til at sysselsettingen blant eldre arbeidstakere oker, kan med andre ord veere
flere, men systemet med fleksibel pensjonering fra2011, hvor en kan kombinere arbeid
og pensjon uten avkorting av pensjonen, kan ha bidratt positivt til at sysselsettingen
blant eldre arskull oker.

I arbeidskraftsundersokelsene (AKU) og i den registerbaserte statistikken til SSB
skal det fa timer til for at den enkelte blir klassifisert som sysselsatt, i AKU er kravet
at vedkommende minst har arbeidet en time i intervjuuken. Ulike deler av pensjons-
reformen, inkludert retten til redusert arbeidstid, legger opp til at det skal veere lettere
d kunne arbeide «litt», slik at en eventuell restarbeidsevne kan utnyttes til det beste
for den enkelte og for storsamfunnet. Figur 1.2 viser at den okte sysselsettingen i ut-
gangspunktet ikke har kommet gjennom «deltidssysselsetting>. I perioden 2006 til
2015 okte antallet sysselsatte i alderen 55-74 ér fra 360 000 til 472 000 personer. P4
tross av okte muligheter for 4 kombinere arbeid og pensjon, noe som gjor det lettere &
arbeide «litt>», viser figur 1.2 at andelen i alderen 55-74 som arbeider deltid, har blitt
svakt redusert fra 34 prosent i 2005-2009 til 30 prosent i 2014-2015.

Figur 1.2 Andel sysselsatte i alderen 55-74 ar. Etter arbeidstid. 2006-2015.
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Adferd og pensjonering

Arbeidslinja er et begrep i norsk arbeidsmarkedspolitikk knyttet til tiltak og virkemidler
(inkludert ytelser) rettet mot 4 fa flest mulig i arbeid, og til at de som arbeider, skal
arbeide s& mye som de kan (og vil). Avtalen om inkluderende arbeidsliv (IA-avtalen)
er en avtale mellom partene (arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjonene) og staten
der det tas sikte pa blant annet 4 oke den reelle avgangsalderen fra arbeidslivet gjennom
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ulike tiltak pa virksomhetsnivi. Bide Midtsundstad (2015) og Solem (2012) trekker
frem fem faktorer, hovedarsaker, til om arbeidstakere pensjonerer seg tidlig eller sent.
For det forste pekes det pa usstotingsfaktorer (push), som darlige eller tunge arbeidsfor-
hold, at eldre arbeidstakere ikke far opplering eller hjelp til 4 opprettholde kompetanse,
at de fir lite interessante arbeidsoppgaver, eller at eldre arbeidstakere sies opp eller far
signaler om at de er overflodige eller ber slutte. For det andre pekes det pé pensjonens
tiltrekning (pull), at pensjon og insentiver i pensjonssystemet trekker arbeidstakerne
ut av arbeid. For det tredje er det kjent at pensjoneringsadferd kan styres av tiltrekning
til alternativ virksombet, som samver med familie eller muligheter for & bruke tid pa
ulike fritidsaktiviteter. Disse tre faktorene er kjent som faktorer som kan trekke den
enkelte ut av arbeidslivet tidligere enn ellers. I tillegg er det etablert to faktorer som i
storre grad forklarer hvorfor noen ikke pensjonerer seg, men blir i arbeidslivet lenger
enn ellers. Det ene faktoren dreier segom tilknytningen til arbeidet (Solem 2012:10) og
viser at dersom tilknytningen styrkes gjennom at arbeidets innhold tilpasses seniorens
motivasjon ved god lonn ogandre positive forhold ved arbeidet, si kan arbeidstakerne
bli lenger i jobb. Endelig kan arbeidstakere forbli lenger i jobb rett og slett fordi de er
Jastldst (stuck). @konomiske forpliktelser, lav pensjonsopptjening mv. kan bidra til at
enkelte foler at de ikke har rad til & g av med pensjon, men mé jobbe lenger selv om
de ikke egentlig onsker det.

Rapporten dreier segi forste rekke om s@rordninger som kan pavirke tilknytningen
til arbeidet ved at arbeidet tilpasses den enkelte senior i storre grad, og dermed kan
oke den enkeltes onske om & (fortsette &) jobbe. Samtidig er vi i rapporten opptatt av
aldersgrenser ogendring av disse. Aldersgrensene, i den grad arbeidstakere nar dem, vil
kunne bidra til usstoting ved at arbeidstakere som ensker 4 arbeide lenger, stotes ut mot
sin vilje. Samtidig er det slik at de samlede virkningene av szrordninger, pensjonssystem
og andre kostnader knyttet til eldre arbeidstakere vil kunne bidra til at arbeidsgiverne
opplever det som for dyrt, for risikofylt eller for krevende 4 ha eldre arbeidstakere ansatt.
Slik sett kan tiltak rettet mot & eke den enkelte seniors tilknytning til arbeidet kunne
bidra til at virksomheter stoter ut eldre arbeidstakere i nedbemanningsprosesser, eller
atde i liten grad ansetter eldre arbeidstakere. Det generelle oppsigelsesvernet frem til
aldersgrensen slar inn, griper direkte inn i arbeidsgivernes styringsrett, fordi det be-
grenser deres muligheter til 4 si opp ansatte. Dermed kan flere eldre jobbe lenger, men
behovet for tilrettelegging oker med alder (Brithen & Svalund 2015). Det har blite
peke pé at en fare ved 4 oke aldersgrensen i arbeidsmiljoloven er at arbeidsgiverne mé
ha eldre arbeidsgivere ansatt i lengre tid (Holden 2014). Holden peker pd at hevingen
av aldersgrensene vil kunne gi okt risiko for en uverdig avslutning pé arbeidslivet, et-
tersom mange arbeidstakere vil ha lavere produktivitet enn de koster arbeidsgiveren.
Mindre produktive arbeidstakere vil kunne holde pa en god stilling til egen fordel og til
arbeidsgivers kostnad (Holden 2014). Det kan ogsa bety at arbeidsgiver tar initiativ for
& fa arbeidstakeren til & ga av for han eller hun nér den hoyere aldersgrensen, endog pa et
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tidligere tidspunkt enn den gamle aldersgrensen. I tillegg til at slike utstotingsprosesser
kan skje i et annet omfang enn tidligere, kan endringene innebeare at arbeidsgiverne
opplever at de ulike serordningene, kombinert med endringene i aldersgrenser, oppfat-
tes som sa store at arbeidsgiverne i mindre grad ansetter arbeidstakere som narmer seg
«senioralder», eller at de i storre grad enn ellers forsoker & nedbemanne virksomheten
nir det er behov for det ved a redusere antall eldre arbeidstakere i virksomheten.

Stillingsvernet og personalstrategier

Som nevnt kan tiltak rettet mot arbeidstakere pavirke om arbeidsgivere ansetter eller
sier opp eldre arbeidstakere. Seniorpolitisk barometer (SPB) har i en rekke &r spurt

ledere om ansettelser ved 4 lese opp en rekke ulike «typer» arbeidstakere og sperre

lederne hvor godt de ville like & ansette disse arbeidstakerne. Lederne foretrekker i stor
grad «erfarne arbeidstakere» fremfor unge og nyutdannede, mens seniorer og eldre

arbeidstakere kommer lenger ned pa «listen» (figur 1.3). Samtidig er det vanskelig &

vite i hvilken grad det er samsvar mellom svarene pa en slik generell liste og om arbeids-
giverne velger arbeidstakere i en ansettelsessituasjon etter samme mentale prioriterings-
liste. At diskrimineringi ansettelsesprosesser faktisk skjer ut fra grove kategoriseringer
mot innvandrere, er imidlertid godt dokumentert (Rogstad & Midtboen 2012).

Figur 1.3 Hvor godt ville du likt & ansette folgende typer arbeidstakere? Meget eller ganske
godt. 2003-2015.
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Selv om «eldre» arbeidstakere og «seniorer» i utgangspunkeet er lite attraktive, er
erfarne arbeidstakere det, og SSBs AKU viser at arbeidsledigheten blant de eldste
arbeidstakerne i Norge er svart lav. At det er slik, kan delvis skyldes at eldre som sliter
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med & fi en ny jobb, etter hvert gar ut av arbeidsmarkedet og inn i pensjon. Men sam-

tidig er ledigheten i gruppen lav.

Figur 1.4 Andel arbeidsledige. 15-24 og 55-74 ar. AKU.
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I denne rapporten er vi opptatt av generell aldersgrense og bedriftsinterne aldersgrenser
regulert i arbeidsmiljoloven. Disse grensene fjerner oppsigelsesvernet for eldre arbeids-
takere og gir arbeidsgiverne rett til & si opp arbeidstakere kun basert pa alder, og de er
ikke knyttet til virksomhetens behov for arbeidskraft eller at den eldre arbeidstakeren
ikke fyller sine arbeidsoppgaver eller ikke er produktiv nok.

Hva betyr si aldersgrenser for virksomheters personalstrategier og arbeidstakeres
deltakelse i arbeidslivet? Det er lite forskningsbasert kunnskap om bedriftsinterne al-
dersgrenser i Norge. En undersokelse fra 2013 viste at om lag 16 prosent av et tilfeldig
utvalg foretak i privat sektor med 10 ansatte eller mer hadde en fastsatt avgangsalder
lavere enn 70 &r, som var den gamle aldersgrensen i arbeidsmiljeloven (Larsen &
Gleinsvik 2013). De aller fleste av disse virksomhetene, omtrent 90 prosent, hadde
en aldersgrense pd 67 ar. Malt etter hvor mange ansatte som var omfattet av slik
aldersgrense i dette utvalget, var andelen 27 prosent. Utbredelsen av bedriftsinterne
aldersgrenser var storst innen petroleumsutvinning og gruvedrift, finansneringen og
eiendomsforvaltning. 90 prosent av foretakene hadde en aldersgrense pa 67 r.
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Midtsundstad (2015) undersokte gjennom Tillitsvalgtpanelet® hvor utbredt bedrifts-
intern aldersgrense pa 67 ér var i ulike bransjer (privat sektor). Variasjonene mellom
bransjene var relativt store, fra 26 prosent i varehandelen til 54 prosent innen industrien.

Tidligere forskning om seerordninger for seniorer — bruk og betydning

Selv om reformer i pensjonssystemet kan endre betydningen av s@rordninger for ar-
beidsgivere ogarbeidstakere, er tidligere kunnskap betydningsfullt for & kunne vurdere
hvordan bruk og virkning eventuelt har endret seg over tid.

I TA-avtalen legges det veke pa at tilrettelegging og tilpasning kan fi eldre og per-
soner med nedsatt funksjonsevne til & delta i arbeidslivet, og eventuelt delta i storre
grad. Det er vanliga tenke pa tilpasning av arbeidstiden som en slik form for tilretteleg-
ging. Arbeidskraftsundersokelsen til SSB viser at andelen som arbeider deltid (avtalt
arbeidstid), er hoyere blant personer i alderen 55-74 ar (31 prosent) enn den er blant
sysselsatte i alderen 15-54 (24 prosent). Det er derfor kjent at seniorene arbeider
kortere arbeidsuker, noe som det ogsé legges opp til gjennom muligheten for 4 kom-
binere arbeid og pensjon. I AKU sin tilleggsundersokelse om personer med nedsatt
funksjonsevne viser det segat 17 prosent opplever at de har en funksjonshemning. Blant
eldre sysselsatte mellom 60 0g 66 ar oppgir 31 prosent at de har en eller flere funksjons-
hemninger (Bo & Haland 2014). 70 prosent av disse oppgir at funksjonshemningene
begrenser hvor lang arbeidstid de kan ha (Bo & Haland 2014:35). Mange eldre har
derfor, ifelge dem selv, behov for noe kortere arbeidstid. I tilleggsundersokelsen til
AKU om personer med funksjonshemninger undersekes det, i tillegg til tilrettelegging
i form av redusert arbeidstid, ogsa om de som har svart at de har en funksjonshemning
(rundt 30 prosent av alle arbeidstakere i alderen 60-66), har fitt arbeidsoppgaver og
den fysiske arbeidsplassen tilrettelagt. AKU-tallene foreligger ikke etter alder, men
viser at 11 prosent av alle arbeidstakere i 2014 fikk tilrettelagt sine arbeidsoppgaver
pa grunn av nedsatt funksjonsevne, mens 9 prosent fikk den fysiske arbeidsplassen
tilrettelagt (Bo & Haland 2014:28). Ettersom en stor andel av de som svarer at de er
funksjonshemmede, er eldre, ogen stor andel av de eldre har en funksjonshemning, vet
vi ut fra disse tallene at mange far arbeidet tilrettelagt pa grunn av sin helsesituasjon.

En nylig publisert internasjonal litteraturgjennomgang viser at forskningen pa
tiltak for & motvirke tidligavgang og forlenge arbeidskarrieren er begrenset (Hilsen
& Midtsundstad 2015). Serlig er det lite kunnskap om hvorvide slike ulike ordninger
eller tiltak faketisk har noen paviselig effeke pé tidligpensjoneringsadferden og siledes
forer til at flere eldre star lenger i jobb.

> Tillitsvalgtpanelet er et web-panel som bestar av om lag 3300 tillitsvalgte fra LO sine forbund. Fafo
gjennomforer ulike undersokelser basert pd dette panelet jevnlig.
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Da det er f3 eller ingen studier som direkte undersoker bruk og virkninger av sar-
ordninger for seniorer som folger av arbeidsmiljoloven og ferieloven, refererer denne
kunnskapsoversikten i all hovedsak til forskning pa virksombetsinitierte seniortiltak, det
vil si tiltak som kommer i tillegg til serordninger som har sitt grunnlag i ulike lover. Vi
begynner med en oversikt over utbredelsen av tiltak for & holde pa eldre arbeidstakere,
med serlig veke pa tiltak som ekstra ferie (utover den lovpélagte «senioruken» fra
60 ar), redusert arbeidstid med og uten lonnskompensasjon samt tilrettelegging av
arbeidssituasjonen.

I rapporten Fra utstoting til inkludering — en kartlegging av norske virksombeters
arbeidskrafistrategier overfor eldre arbeidstakere gjengir Midtsundstad (2007) resulta-
tene fra en representativ undersokelse blant norske virksomheter med ti ansatte eller
flere i 2005, som i perioden 2000-2005 hadde ansatte mellom 60 og 67 ar. Det var
den forste virksomhetsundersokelsen som ble gjennomfert i Norge etter innferingen
av avtalen om inkluderende arbeidsliv (IA). Undersokelsen viser at kun 2 prosent
av virksomhetene benyttet ekstra ferie utover den lovpalagte «senioruken» som
fastholdelsestiltak, mens henholdsvis 3 og 4 prosent oppga at de benyttet redusert
arbeidstid med og uten lonnskompensasjon som tiltak for & fa arbeidstakere 62 ar og
eldre til 4 sta lenger i jobb. I alt oppga ogsa 4 prosent av virksomhetene at de ga sine
eldre arbeidstakere muligheten til 4 kombinere arbeid og pensjon. De mest utbredte
tiltakene i 2005 var tiltak som gjaldt ulike former for tilrettelegging av arbeidet, i alt
oppga 8 prosent av virksomhetene & benytte ulike former for tilrettelegging. Tabell
1.1 oppsummerer bruken av de ulike tiltakene i ulike sektorer (Midtsundstad 2007):

Tabell 1.1 Andel virksomheter etter type tiltak og sektor. N = 713.

Kommunal og Statlig sektor

fylkeskommunal Privat inkl. helse-

sektor sektor foretakene
Ekstra ferie (utover senioruken) 6 2 2
Redusert arbeidstid med lennskompensasjon 15 4 3
Redusert arbeidstid uten Iennskompensasjon 5 6 4
Muligheten til 8 kombinere arbeid og pensjon 9 7 3
Tilrettelegging av arbeidet 22 1 6

Tiltaksspekteret var klart storst innen kommunal og fylkeskommunal sektor i 2005,
hele 22 prosent av virksomhetene oppga at de benyttet ulike former for tilrettelegging
av arbeidet, mens 15 prosent benyttet redusert arbeidstid med lennskompensasjon
som et fastholdelsestiltak. Ekstra ferie var det minst utbredte tiltaket innen privat og
statlig sektor, hvor kun 2 prosent av virksomhetene oppga at de benyttet dette tiltaket.

En representativ virksomhetsstudie blant virksomheter med ti ansatte eller flere
fra 2010 viser en klar okning i utbredelsen av ekstra ferie som fastholdelsestiltak blant
norske virksomheter. Mens kun 2 prosent av norske virksomheter oppga at de benyt-

31



tet dette tiltaket i 2005, oppga hele 12 prosent at de hadde innfort ekstra ferie som
et fastholdelsestiltak i 2010. Videre oppga henholdsvis 5 prosent av virksomhetene
at de benyttet redusert arbeidstid uten lonnskompensasjon og 12 prosent redusert
arbeidstid med lonnskompensasjon som tiltak for & holde pé arbeidstakere 62 ar
og eldre (Midtsundstad & Bogen 2011a). Resultatene fra undersokelsen samt ulike
tilretteleggingstiltak er oppsummert i tabell 1.2.

Undersokelsen fra 2010 viser at tiltaksspekteret er storst innen offentlig sektor,
hvor hele 34 prosent av virksomhetene oppga at de benyttet redusert arbeidstid med
lonnskompensasjon som et fastholdelsestiltak. Det nest mest utbredte tiltaket blant
virksomheter i offentlig sektor var ekstra ferie (utover den lovpalagte «senioruken
fra 60 ar), som 32 prosent av virksomhetene oppga & benytte seg av.

En studie gjennomfort av Hermansen og Midtsundstad (2015) basert pa de to
virksomhetsundersokelsene fra 2005 0g 2010 viser at andelen virksomheter som tilbyr
seniortiltak/fastholdelsestiltak, har okt betydelig fra 2005 til 2010. Det samme har
intensiteten (antall seniortiltak som tilbys). Studien viser at bruken av ekstra ferie og
redusert arbeidstid (med og uten lonnskompensasjon) har ekt signifikant fra 2005 til
2010, mens det ikke har vart noen ekning i bruken av tiltak som inneberer en tilrette-
legging av arbeidssituasjonen.

Tabell 1.2 Andel virksomheter etter type tiltak og sektor. N = 800.

Alle Offentlig sektor Privat sektor
Ekstra ferie (utover senioruken) 12 32 7
Redusert arbeidstid med lennskompensasjon 12 34 7
Redusert arbeidstid uten lannskompensasjon 5 9 5
Muligheten til 8 kombinere arbeid og pensjon 6 20 4
Mulighet for a slippe enkelte oppgaver 6 23 4
Mulighet for annet arbeid/stilling 6 21 3
Mulighet for hjemmekontor 3 12 2
Mulighet til a slippe natt- og helgearbeid 3 11 1
Mulighet til & dele jobb 2 8 3

Har ordninger som ekstra ferieuke noen som helst effekt pé seniorers avgangsalder?
To norske effekestudier (Midtsundstad et al. 2012a; Midtsundstad et al. 2012b) har
undersokt betydningen av & ha seniortiltak pa AFP-pensjonering i perioden 2005 til
2007. Disse to studiene fant ingen effekt av tiltak innfort pa virksomhetsniva til og med
2005 nar det gjaldt AFP-pensjonering ved fylte 62 ar. Den manglende effekten kan
skyldes at relativt fa virksomheter hadde innfort seniorpolitiske tiltak/fastholdelsestil-
tak 12005, og videre at de nevnte studier ikke studerte enkelttiltak, men si pa effekten
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av 4 ha tiltak uavhengig av tiltakets art (Midtsundstad & Bogen 2011a; Midtsundstad
et al. 2012a; Midtsundstad et al. 2012b).

En nyere studie basert pa data som dekker perioden frem til og med 2010, viser at
eldre arbeidstakere som jobber i virksomheter som tilbyr ekstra fri fra fylte 62 &r som et
fastholdelsestiltak (iall hovedsak 5 til 10 ekstra fridager som gis utover «senioruken»
fra fylte 60 ér), har lavere sannsynlighet for & gi av tidlig enn arbeidstakere som jobber i
virksomheter uten dette tiltaket. Den gjennomsnittlige reduksjonen i den individuelle
pensjoneringssannsynligheten var i overkant av 5 prosentpoeng (Hermansen 2014).

I en annen studie undersokes effekten av muligheten for gradert pensjonering /
redusert arbeidstid med eller uten lonnskompensasjon. Denne studien avdekker ingen
forskjell i uttak av full AFP mellom eldre arbeidstakere som tilbys redusert arbeidstid
som et fastholdelsestiltak, og de som ikke tilbys det (Hermansen 2015).

1.5 Gangen i rapporten

Rapportens tema er lite studert tidligere, og det foreligger derfor lite data og tidligere
kunnskap som kan brukes til 4 besvare rapportens forskningsspersmal. Vi har valgt et
forskningsdesign der vi kombinerer to sporreundersokelser med nokkelintervjuer med
sentrale aktorer hos arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjoner. I kapittel 2 redegjor
vi nzrmere for det metodiske opplegget, hvilke data vi benytter, og hvordan de er inn-
hentet. Her diskuterer vi ogsa utvalg, frafall og representativitet. I kapittel 3 ser vi pa
aldersgrensene for oppher av stilling pd grunn av alder, inkludert bedriftsinterne alders-
grenser. Kapittel 4, 5 og 6 gir en oversikt over kjennskap til og omfanget av den ekstra
ferieuken, redusert arbeidstid og tilrettelegging av arbeid. I kapittel 7 skal vi drofte i
hvilken grad alle serordningene pavirker eldre arbeidstakere og deres motivasjon til &
sta lenger i arbeid. I kapittel 8 undersoker vi virksomhetenes syn pa om ordningene
pavirker rekrutteringen av eldre arbeidstakere, og om de pa grunn av ordningene er
mer restriktive nar det gjelder 4 ansette aldre arbeidstakere. I dette kapitlet undersoker
vi ogsa virksomhetenes syn pi om s@rordningene pavirker utvelgelsen av seniorer i
nedbemanningsprosesser. Kapittel 9 handler om behov for endringer i serordningene,
herunder endringer i aldersgrensene og endringer i ordningene som sadan. I rappor-
tens siste kapittel, kapittel 10, oppsummerer vi og gir noen avsluttende kommentarer.
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2 Metodisk opplegg

I dette kapitlet presenterer vi vart metodiske opplegg. For 4 svare pé studiens tre pro-
blemstillinger har vi benyttet oss av

e cn telefonbasert sporreundersekelse blant et representativt utvalg arbeidstakere i
alderen 60-70 ar

e ecn telefonbasert sporreundersokelse blant et representativt utvalg virksomheter

e intervjuer med nokkelinformanter i en rekke arbeidstaker- og arbeidsgiverorga-
nisasjoner for & fa bakgrunnsinformasjon om problemstillingene vi tar for oss i
undersokelsen

I kapitlet beskriver vi hvordan disse undersokelsene er gjennomfort, forhold som dreier
seg om bade datagrunnlag, sperreskjema, utvalg, frafall og representativitet. Endelig
beskriver vi kort hvordan dataene presenteres i rapporten.

2.1 Kunnskapsbehov

Etter 2010 har det blitt gjennomfort flere endringer i bade folketrygden, i tjenestepen-
sjonsordninger og i utformingen av AFP-ordningen i privat sektor. Disse endringene
innebearer at arbeid og uttak av pensjonsytelser kan kombineres pa en helt annen mate i
dagenn for bare noen fi ar tilbake. Betydningen av de ulike s@rordningene for seniorers
yrkesaktivitet, og for deres motivasjon for en senere yrkesavgang, kan dermed ha blitt
endret. Ogsa virksomheters mal, strategier og tiltak knyttet til seniorpolitikk kan ha
blitt pavirket. De nevnte endringene betyr i seg selv at det er behov for ny og oppda-
tert kunnskap og nye data hvor bruk og virkninger av szrordningene for seniorer, og
konsekvensene av de nye aldersgrensene, undersokes pa bakgrunn av dagens samlede
organisering av arbeids- og pensjonsytelser.

Som nevnt har disse serordningene som mal & pavirke seniorene til & sta lenger
i arbeid og siledes & oke yrkesaktiviteten til gruppen som helhet. Disse ordningene
krever imidlertid tilpasninger fra virksomhetene og kan medfere kostnader og ulemper
for dem. Noen av ulempene kan av enkelte virksomheter oppleves som sa store at de
tilpasser seg regelverket pé en sub-optimal mate, ved at de for eksempel i mindre grad
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ansetter arbeidstakere som narmer seg «senioralder», eller ved at de i storre grad enn
ellers forsoker 4 nedbemanne virksomheten nar det er behov for det, ved & redusere
antall seniorer, eller personer som snart er seniorer, i vicksomheten.

2.2 Datakilder

Denne studien bygger pé tre ulike datakilder. For det forste gjennomferer vi en
utvalgsundersokelse blant arbeidstakere i alderen 60 og 70 ér (seniorundersokelsen),
hvor vi undersoker deres bruk av serordningene for seniorer og deres erfaringer med
serordningene ogaldersgrensene. For det andre gjennomforer vi en sperreundersokelse
blant virksomheter (virksomhetsundersokelsen) med mer enn 10 ansatte relatert til
problemstillingene.® Endelig gjennomferer vi en del kvalitative intervjuer med relevante
personer i arbeidstaker- og arbeidsgiverorganisasjoner for & fa bakgrunnsinformasjon
om forhold som ikke lar seg avdekke i sporreundersekelsene som foretas.

2.3 Seniorundersgkelsen

Formalet med seniorundersokelsen er & undersoke om eldre arbeidstakere kjenner til og
bruker de ulike szrordningene (se problemstilling 1), og forhold rundt aldersgrensene
i virksomhetene.

Data

Undersokelsen ble gjennomfert mars—april 2016 som en telefonisk sperreundersokelse
blant sysselsatte i alderen 60-70 ar. Vi valgte 4 gjennomfere en telefonbasert sporre-
undersokelse fordi dette erfaringsmessig er den beste maten 4 sikre et representativt
utvalg pa, og for & sikre mest mulig pélitelige svar. Telefonintervjuer gir mulighet for
4 lage stier og differensierte sporsmal etter ulike bakgrunnsvariabler. Selve uttrekket
av arbeidstakere og gjennomferingen av telefonundersekelsen ble utfort av Respons
Analyse AS. Utvalget ble trukket med utgangspunke i alle tilgjengelige (ikke hem-
melige) telefonabonnement i Norge og alder pa abonnentene. Det ble si trukket et
tilfeldig utvalg, et sannsynlighetsutvalg, fralisten over alle tilgjengelige abonnement pa

¢ En god méte & undersoke effekeer av serordningene pé er 4 bruke registeropplysninger og effekestudier.
Innenfor prosjektets tidsrammer er dette imidlertid ikke mulig, da det tar svart lang tid 4 fa slike data
utlevert.

36



personer i aldersspennet fra de som fyller 60 ir i 2016, til de som er blitt 70 ar. Abon-
nementsregisteret (Bisnod) har ikke informasjon om respondentene er i arbeid eller
ikke, og innledningsvis i undersokelsen sporres det derfor om dette. De som ikke er i
arbeid, ble silt ut av undersokelsen, mens de som er i arbeid, er med i undersokelsen.

Utvalg, representativitet og frafall

I undersekelsen er vi opptatt av arbeidstakere fodt mellom 1956 og 1946, nermere
bestemt de som blir 60 ér i lopet av 2016, og opp til og inkludert de som fyller 70 ar
i lopet av 2016. Hoy svarprosent er viktig i forskning, forst og fremt fordi en sjelden
kan vere helt sikker pa at frafallet er tilfeldig. Er frafallet tilfeldig, det vil si uavhengig
av undersokelsens tema og viktige bakgrunnsvariabler (alder, kjonn, sektor), er det ikke
sd viktig, da undersokelsen uansett er en utvalgsundersokelse ogikke en fulltelling. I de
senere ar har det vist seg at svarprosenten i en rekke ulike former for undersokelser har
gatt kraftig ned. Jo lengre tid undersekelsen tar, jo storre er sjansen for at en del ikke
onsker & delta i undersokelsen. For 4 gke sjansen for hoy svarprosent ble sporreskjemact
laget slik at det skulle ta rundt syv minutter & gjennomfore, det vil si at de fleste fikk
i overkant av 20 spersmal.

I undersekelsen ble det gjennomfert fullstendige intervjuer med 1000 respondenter.
Nar vi ser bort fra de som ble kontaktet og var utenfor malgruppen for undersokelsen
(feil alder eller ikke arbeidstaker), og de som det ikke var mulig & komme i kontakt
med pa telefonen, eller som var utilgjengelige nar de ble oppringt (3835 personer), var
Respons Analyse i kontakt med 4927 personer, 0og 3927 av disse nekeet, onsket ikke, &
delta i undersokelsen. Det gir en svarprosent pa 20 prosent. Under redegjor vi nermere
for utvalgets representativitet i forhold til enkelte variabler (tabell 2.1).

I tabell 2.1 har vi bruke tall fra SSB til & beregne aldersfordelingen blant sysselsatte
i alt og etter kjonn i befolkningen.” Videre viser tabellen fordelingen i vir under-
sokelse («utvalget» ). Ettersom dette er en utvalgsundersokelse, kan en forvente en
viss variasjon rundt de absolutte tallene. Tabell 2.1 viser at seniorundersokelsen folger
aldersfordelingen i befolkningen tett. Det er med andre ord ikke utvalgsskjevheter
etter alder. Nér det gjelder kjonn, er det noen sma forskjeller, men ikke mer enn en
kan forvente i en sporreundersokelse, og forskjellene er sa smé at de ikke vil pavirke
totalresultatene i undersekelsen i nevneverdig grad.

7 Dessverre er det ikke tilgjengelige tall hos SSB eller andre som gir mulighet for 4 sammenligne utvalget
med den faktiske fordelingen etter for eksempel sektor eller nering.
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Tabell 2.1 Fordeling alder blant sysselsatte i populasjon og i utvalget i alderen 59-70 ar.

Faktisk fordeling blant sysselsatte Fordeling i utvalget

Alle Menn Kvinner Alle Menn Kvinner
60 ar 15 16 14 15 14 17
61 ar 14 13 15 15 14 16
62 ar 13 13 14 13 12 13
63 ar 14 11 17 12 11 12
64 ar 10 1 9 1 10 1
65 ar 9 9 9 9 10 9
66 ar 8 8 9 8 8 7
67 ar 5 6 5 6 7 5
68 ar 5 5 5 5 6 4
69 ar 4 5 3 4 5 3
70 ar 1 2 0 3 4 2
Totalt 100 100 100 100 100 100
Antall* (N) 292239 165774 126435 1000 508 492

Note: Sysselsettingstallene er estimert pa bakgrunn av registerbaserte tall fra SSB over andel sysselsatt i
ettarige aldersgrupper og absolutte tall over antall personer i hver aldersgruppe fra befolkningsstatistik-
ken til SSB.

Dessverre finnes det ikke tilgjengelige registerbaserte tall (fulltellinger) som kan si noe
om fordelingen av eldre arbeidstakere i alderen 60 til 70 r etter utdanning eller etter
hvilken nering eller sektor de arbeider i. Vi har dermed ikke mulighet til & vurdere i
hvilken grad undersokelsen er representativ etter slike variabler. Det finnes slike tall
uavhengigav alder, men det er ikke dpenbart at fordelingen av arbeidstakere generelt og
blant seniorer er lik etter storrelse pa virksomhetene eller i ulike naringer og sektorer.

2.4. Virksomhetsundersgkelsen

Vi gjennomforte en sporreundersokelse blant et representativt antall virksomheter
(vitksomhetsundersokelsen). Undersokelsen gir et representative bilde av norske
virtksomheter med ti eller flere ansatte etter sysselsetting og henter inn informasjon
om hvordan lederne i norske virksomheter forholder seg til rapportens problemstil-
linger. Mens seniorundersokelsen konsentrerer seg om et utvalg seniorer i alderen 60
til 70 &r, er virksomhetsundersokelsen representativ for alle sysselsatte i vitksomheter,
ikke bare de i alderen 60-70 &r. Det er derfor ikke mulig & sammenligne for eksempel
andelen virksomheter i ulike neringer med hvordan seniorene fordeler seg pa naringer.
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Data

I denne undersokelsen ble daglig leder eller HR-/personalsjef i norske virksomheter
som har ti ansatte eller flere, intervjuet. Respons Analyse sto for gjennomfering av
sporreundersokelsen, bdde trekking av virksomheter, gjennomfering av intervju og
pakobling av registerinformasjon.

Intervjuene ble gjennomfort per telefon i mars—april 2016. I tillegg til informasjon
innhentet gjennom intervjuene ble det lagt til informasjon fra bedrifts- og foretaks-
registeret om virksomhetenes storrelse, nering og geografiske plassering.

I undersokelsen er vi opptatt av hvordan ulike serordninger for seniorer slar ut. Det
er sveert mange sma virksomheter i norsk arbeidsliv, noe som betyr at vi, dersom vi trek-
ker bedrifter tilfeldig, vil fa et utvalg med mange sma virksomheter som sysselsetter en
liten andel av norske arbeidstakere. For 4 dekke den delen av arbeidslivet som sysselsetter
en stor del av norske arbeidstakere, ma store virksomheter overrepresenteres. Vila der-
for opp til en utvalgsstrategi som i hovedsak folger Arbeids- og bedriftsundersekelsen
gjennomfort av Statistisk sentralbyrd (SSB) for Institutt for samfunnsforskning og
Fafo (se Dale-Olsen 2015:281-294). Denne utvalgsstrategien (et sikalt selv-veiende
utvalg) bygger pa at utvalget kvoteres pd en slik mate at det representerer andelen
sysselsatte i norsk arbeidsliv fordelt pa sektor (offentlig/privat) og antall ansatte. Det
betyr at utvalget har flere virksomheter med mange ansatte og feerre med fa ansatte enn
om utvalget var trukket proporsjonalt etter antall virksomheter. Dette er for 4 sikre
at virksomhetene i utvalget representerer virksomhetenes andel av sysselsettingen i
arbeidslivet. I trdd med ABU-metodikken vil bedrifter med fzrre enn 10 ansatte ikke
innga i utvalget siden deres andel av den totale sysselsettingen er lav. I noen grad er vi
gjennom rapportens problemstillinger opptatt av personalpolitikk og virksomhetens
seniorpolitikk. Ogsa knyttet til slike problemstillinger er en slik (vanlig) avgrensning
fornuftig ettersom sma bedrifter nok i mindre grad har en systematisk seniorpolitikk.
L tillegg til virksomhetsstorrelse brukes sektor i utvalgsplanen. Uttrekket ble gjort med
basis i Brenneysundregistrene hvor alle norske virksomheter er registrert. I Bronnoy-
sundregistrene er det ikke et entydig skille mellom offentlige og private virksomheter,
ogvirksomhetenes neringskode (NACE) er bruke til 4 definere sektor i utvalgsplanen.®

Detble satt kvoter for hvor mange virksomheter vi vil ha i ulike storrelseskategorier
(ansatte) innenfor offentlig og privat scktor. Bruk av kvoter inneberer at systematiske
skjevheter i utvalget p grunn av ulik svarvillighet kompenseres for. Det ble kvotert ut
fra ti grupper, og storrelsesgruppene er lagt opp slik at trekksannsynligheten skal vere
minst mulig forskjellig innad i en gruppe.

8 Privat sektor er definert ut fra neringshovedgruppe A-N, R, S og U. «Offentlig» scktor bestar av
naringsgruppene O-Q (offentlig administrasjon, helse- og sosialtjenester).
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Utvalg, representativitet og frafall
Populasjonen for undersokelsen er alle bedrifter registrert med ti ansatte eller mer i
Biswiz, et bedrifts og foretaksregister som bygger pd Bronneysundregistrene. Med en
virksomhet (bedrift) menes en lokalt avgrenset, funksjonell enhet som hovedsakelig
driver med aktiviteter, vare- eller tjenesteproduksjon innenfor en bestemt naring.
Alle bedrifter er en del av et foretak, som er den juridiske enheten (for eksempel et
aksjeselskap). Mange foretak bestar bare av én bedrift, men mange er «flerbedrifter,
de kan ha underliggende enheter som fremstéir som en selvstendig enhet. Et konsern
kan cie flere produksjonssteder, og omsorgsetaten i en kommune bestar av mange
sykehjem, hjemmebasert omsorg og sé videre. Det er virksomhet (bedrift/arbeidssted)
sporsmalene er rettet mot, ikke «eier» i form av foretak / overste niva. Daglig leder
eller HR-/personalsjef skulle svare med utgangspunke i virksomheten (bedriften) og
ikke foretaket. Dette ble tydeliggjort av intervjuerne i inngangen til intervjuet, hvor
intervjuer nevnte formalet med intervjuet, ogat de ville intervjue dagligleder eller HR-/
personalsjef for bedrift X (for eksempel en avdeling, en butikk i en kjede / et konsern
eller en enkeltstiende virksomhet). Bruk av bedrift innebearer at virksomheten kan vare
«liten», ha f4 ansatte, samtidig som bedriften er del av et stort konsern (foretak). Det
er HR/personalledere i bedriften som sitter tett pa arbeidstakerne. Det er de som kan
vurdere om og pa hvilken mate serordningene fungerer, sett fra vicksomhetenes side.

Ogsa i virksomhetsundersokelsen er det viktig med hey svarprosent og & vite om
frafallet er tilfeldig eller ikke. Er frafallet tilfeldig, det vil si uavhengig av undersokelsens
tema og viktige bakgrunnsvariabler (sektor, bedriftsstorrelse og lignende), er det som
nevnt mindre betydningsfullt i en utvalgsundersokelse.

I tabell 2.2 kommer populasjon ogutvalg av virksomheter etter virksomhetsstorrelse
frem.

Tabell 2.2 Utvalgsplan og antall oppnadde intervjuer. Virksomheter med 11 ansatte eller mer.

Sektor Utvalgsplan Antall intervjuer

11-15 ansatte Privat 97 93
11-15 ansatte Offentlig 38 39
16-35 ansatte Privat 195 191
16-35 ansatte Offentlig 142 148
36-75 ansatte Privat 139 147
36-75 ansatte Offentlig 155 164
76-150 ansatte Privat 104 102
76-150 ansatte Offentlig 110 117
151+ ansatte Privat 220 198
151+ ansatte Offentlig 219 219
Sum 1419
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Opprinnelig hadde vi en mélsetting om 1500 intervjuer, men pa grunn av at flere
virksomheter enn antatt hadde ansatte som i lopet av de siste fem arene hadde vert
60 ar eller eldre, ble antallet virksomheter nedjustert fra 1500 til 1420. Nar det gjelder
utvalgsplanen og hvordan fordelingen i populasjonen faktisk er, viser tabellen at noen
av kvotene er noe overrepresentert, mens det ble oppnidd ferre intervjuer i de storste
virksomhetene i privat sektor. Det er kjent at det er vanskelig 4 fa svar fra denne kate-
gorien virksomheter. Ettersom den faktiske fordelingen i populasjonen er kjent, har vi
utarbeidet vekeer, slik at virksomhetene vi har trukket ut i de ulike kategoriene, betyr
like mye som de hadde gjort dersom antall intervjuer hadde truffet utvalgsplanen hel.
[ undersokelsen ble det gjennomfert fullstendige intervjuer med 1420 respondenter,
mens Respons Analyse forsokte  opprette kontakt med totalt 7664 stykker (tabell 2.3).

Tabell 2.3 Antall i ulike frafallskategorier og antall intervjuer.

Frafall Antall
Ubesvart 4443
Nekt 1800
Antall intervjuer 1421
Brutto 7664

Kategorien «ubesvart» inneholder de Respons Analyse forsokte  ringe uten 4 fa
kontakt med den som skal svare pd undersokelsen (HR-leder/personalleder). I noen
tilfeller kan dette dreie seg om at telefonen ikke blir besvart, i andre tilfeller at vedkom-
mende de skulle snakke med, ikke var til stede eller var opptatt. Kategorien «nekt»
inneholder bedrifter der Respons Analyse fikk snakke med rette vedkommende, men
der denne ikke ville delta i undersokelsen. Tar vi utgangspunke i antall intervjuer og
antall neke, blir svarprosenten 44.

Ettersom Respons Analyse trakk ut virksomheter etter storrelse og sektor, er det
ogsd mulig & studere frafallet etter disse kjennetegnene.

Tabell 2.4 Frafall privat og offentlig sektor.

lalt

Privat sektor Ubesvart 851
Nekt 346

Antall intervjuer 198

Brutto 1395

Offentlig sektor Ubesvart 399
Nekt 85

Antall intervjuer 219

Brutto 703
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Tabell 2.4 viser tydelig at svarprosenten, andelen intervjuer i forhold til antall neke,
er hoyere i privat sektor enn i offentlig sektor. Samtidig er det ingen klare forskjeller i
svarvillighet etter storrelse innad i de to sektorene (tall ikke vist her).

Sektor

NACE-kodene gir ikke tilgang pa informasjon som kan gi sikker kunnskap om hvorvidt
en virksomhet er offentlig eller privat, men ut fra kjennskap til arbeidslivet kan vi gjore
antakelser rundt hvilke naeringer de offentlige og private virksomhetene dominerer
i. Samtidig er det slik at bade stat, fylke og kommuner har etablert ulike AS for sine
virksomheter. Av den grunn er ikke slik informasjon sikker. Det er derfor inkludert et
sporsmél i intervjuet (sporreskjemact) for & avklare sektortilherigheten. Sporsmalet
lod: «Tilherer din virksomhet ... ‘Privat sektor’, ‘Statlig sektor’, ‘Kommunal eller
fylkeskommunal sektor’, eller ‘Fristilt offentlig virksomhet’>». Det var ogsi mulig &
svare «lkke sikker>. Tabell 2.5 viser fordelingen i utvalget etter disse kjennetegnene.’

Tabell 2.5 Utvalg av virksomheter etter sektor basert pa naeringskoder og spersmal i skjemaet.
Virksomheter med 10 ansatte eller mer.

Kommunal eller

Privat Statlig fylkeskommunal Fristilt offentlig Ikke

sektor sektor sektor virksomhet sikker lalt
Privat (naerings-
hovedgruppe 662 20 44 25 5 756
A-N, R, Sog U)
Offentlig (naerings-
hovedgruppe 0-Q) 97 71 481 10 5 664
lalt 759 91 525 35 10 1420

I beskrivelsene og analysene i rapporten bruker vi spersmalet i sporreskjemaet til &
skille mellom offentlige og private virksomheter.

Undersekelsens utvalgsstrategi bygger som nevnt pa & sikre en fordeling etter sek-
tor og antall ansatte som samsvarer med fordelingen av virksomheter etter de samme
kjennetegnene i arbeidslivet, slik de fordeler seg etter sysselsetting. Det finnes ikke
kjennetegn som identifiserer om virksomheter er kommunal, fylkeskommunal eller
statlig i registre, og det finnes derfor ikke muligheter for 4 sikre en representativ for-
deling ogsé innad i offentlig sektor. Tabell 2.4 viser at av 616 virksomheter var 91, eller
6 prosent av virksomhetene, er statlige. Det er i svert liten grad tilgjengelig offentlig
statistikk som viser sysselsetting innad i offentlig sektor, fordeling av virksomheter etter

? Selv om de fleste skoler, sykehjem, barnehager og barnevernsinstitusjoner er offentlige, finnes det ogsa
en del private virksomheter innenfor disse feltene. Og det finnes en del offentlige virksomheter innenfor
naringene som er dominert av private virksomheter.
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sysselsetting innad i offentlig sektor, eller fordelingen av virksomheter innad i offentlig
sektor. Levekarsundersakelsen om Arbeid 2013, som 7kke er en virksomhetsstudie, men
en befolkningsstudie, viser at rundt 16 prosent av de sysselsatte i vitksomheter med
mer enn ni ansatte arbeider i staten. Selv om ogsi Levekarsundersokelsen om arbeid
kun kan gi et anslag er det grunn til & mene at ledere i staten er representert i mindre
grad enn de skulle i virksomhetsstudien, mens ledere i kommunal og fylkeskommunal
sektor er tilsvarende overrepresentert. I enkelte undersokelser benyttes vekter for a
veie opp en slik skjevfordeling. Det er imidlertid 91 ledere i staten som har svart pa
undersokelsen, og det lave antall intervjuer innebarer at svarfordelingen er preget av
usikkerhet. A veie opp svarene til lederne i staten og veie ned svarene til ledere i kom-
munal og fylkeskommunal sektor vil innebare & oke betydningen av resultatene fra de
statlige lederne, som det hefter en viss usikkerhet ved. Vi har derfor ikke veid tallene i
undersokelsen etter denne skjevheten.

Hva betyr sd denne skjevheten for resultatene i undersokelsen? I kapitel 3 estimerer
viandelen av de sysselsatte som omfattes av ulike aldersgrenser relatert til sekeor (figur
3.1). Pa grunn av skjevheten bruker vi ikke virksomhetsstudien, men Levekérsunderso-
kelsen om Arbeid for 4 ansld andelen sysselsatte som herer inn under lovverket for hen-
holdsvis staten (aldersgrenseloven) og kommune/fylkeskommune (tariffavtale under
Arbeidsmiljeloven). Anslagene for fordelingen i stat og kommune i figuren bygger pa
en annen kilde, og ettersom det er krevende 4 skille de ulike delene av offentlig for-
valtninger disse tallene usikre. Utvalgsskjevheten har ingen betydning for resultatene
innad i kommunal og fylkeskommunal sektor, mens det lave antallet respondenter i
staten som nevnt inneberer at tallene der blir mer usikre. I tilfeller hvor svarfordelingen
blant ledere i stat skiller seg szerkz fra svarfordelingen blant lederne i kommune eller
fylkeskommune ka7 skjevheten pavirke totaltallene for alle lederne (hele arbeidslivet)
noe. Imidlertid, selv i tilfeller hvor forskjellen i svarfordelingen mellom ledere i stat og
kommune er pa 20 prosentpoeng pavirkes totaltallene kun med et til to prosentpoeng.

2.5 Sporreskjemaet

Undersokelsene skal gi en oversikt over arbeidsgiveres (virksomhetsundersokelsen) og
seniorarbeidstakeres (seniorundersokelsen) praksis, holdninger og erfaringer relatert til
serordningene for seniorer og aldersgrensenc i loven eller bedriftsinterne aldersgrenser.
Begge sporreskjemacne var begrenset til i overkant av 20 spersmal eller til et intervju
pa noe over syv minutter. Det var et bevisst valg, da vi av erfaring vet at frafallet oker
med lengden pa sporreskjemact.

Av denne grunn var det ikke rom for & underseke enkelte forhold knyttet til de
tre serordningene, herunder sporsmél om virksomhetene har andre seniorgoder eller
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seniortiltak, enten tariffestet eller gjennom andre bestemmelser, og om de lovfestede
serordningene har konsekvenser for disse ordningene. Det er mulig at bade virksom-
hetenes og seniorenes syn pa serordningene og hvordan de virker, k27 vare noe pavir-
ket av om virksomhetene har egne seniortiltak ved siden av de lovfestede ordningene.
Det er for eksempel mulig at jo flere ferieuker arbeidstakerne har rett pa nar de fyller
60, jo storre utfordringer kan dette skape for virksomhetene. P4 samme mate er det
mulig at behovet for redusert arbeidstid pavirkes av hvor mange ekstra ferieuker den
enkelte har rett pa.
Sporreskjemaene finnes som vedlegg 2 og 3 i rapporten.

Analysestrategi sparreundersokelser

Sporreundersekelsene ble gjennomfert i en periode hvor arbeidsledigheten okte i Norge,
og mange virksomheter hadde vert og var gjennom store omstillingsprosesser. Dette
innebarer at erfaringene til arbeidstakere og arbeidsgivere i storre grad kan tenkes &
preges av forhold som er knyttet til nedbemanning, enn til forhold som dreier segom
rekruttering av seniorer. Det kan synes som om mange virksomheter, i alle fall innen
oljerelatert industri, for tiden tilbyr sluttpakker og tidligpensjonsordninger. Bruken
av szrordninger for seniorer og «trender» i virksomheters seniorpolitikk ellers vil
naturlig nok preges av konjunkrtursituasjonen.

I presentasjonen av data legger vi frem resultatene pa de enkelte sporsmalene og
i tillegg, der det er relevant, tordelingen etter et utvalg bakgrunnsvariabler, slik som
fordeling mellom offentlig og privat sektor, etter virksomhetsstorrelse og etter en grov
naringshovedgruppering. For 4 holde mengden tabeller ned og oke leservennligheten
presenterer vi ikke tall for naringer der det ikke er signifikante forskjeller mellom
naringer, eller etter sektor der det ikke er signifikante forskjeller mellom sektorene.

Sperreundersekelsen blant virksomheter er som nevnt designet slik at den gjenspei-
ler sysselsettingen i norske virksomheter. Det vil si at dersom et fenomen er til stede
blant 25 prosent av virksomhetene, mé dette forstas som virksomheter som represen-
terer 25 prosent av sysselsettingen. For at fremstillingen ikke skal bli for spraklig tung,
vil vi i rapporten i hovedsak referere til prosent av virksomhetene, dette ma da forstés
som prosentandel av den totale sysselsettingen for den angjeldende gruppen.

Denne rapporten har forst og fremst som formal & beskrive hvordan virksomheter
og seniorer forholder seg til serordningene for seniorer og generell aldersgrense og be-
driftsintern aldersgrense i arbeidsmiljoloven. Pa grunn av det beskrivende formalet og
begrensede tids- og kostnadsrammer har vi i svert begrenset grad gjennomfort analyser
ved hjelp av regresjon eller andre tilsvarende metoder. Store deler av rapporten bygger
pa to utvalgsundersokelser. Som ved alle utvalgsundersekelser hefter det en liten usik-
kerhet ved om svargivingen i vart utvalg er identisk med svarene vi hadde fatt dersom
vi hadde spurt alle virksomhetene eller alle seniorer som er arbeidstakere i Norge. I
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rapporten kommenterer vi bare forskjeller som er signifikante pa 5-prosentniva. Det
innebarer at forskjellene vi finner mellom grupper, for eksempel offentlig og privat
sektor, eller mellom kvinnelige og mannlige seniorer, minst 95 av 100 ganger ogsé vil
gjenfinnes om vi kunne spurt absolutt alle virksomheter eller alle seniorer i aldergrup-

pen vi er opptatt av (Hellevik 1991).

2.6 Intervjuer blant arbeidstaker- og
arbeidsgiverorganisasjoner

Vi har ogsd gjennomfert intervjuer med fire arbeidsgiverorganisasjoner (KS, NHO,
SPEKTER og VIRKE) og fire hovedorganisasjoner pa arbeidstakersiden (LO, YS,
UNIO og Akademikerne) for & £ mer kunnskap som sentrale parter i arbeidslivet har
gjennom sin dialog med medlemmer/medlemsbedrifter av serordningene for seniorer
om rapportens problemstillinger. En viktig grunn til at vi gjorde dette, er at endrin-
gene av bedriftsinterne aldersgrenser og den generelle aldersgrensen for oppsigelse i
AML ikke har virket lenge. Det er derfor ikke sikkert at serlig mange virksomheter
har forholdt seg aktivt til de nye reglene og har synspunkter knyttet til at arbeidsgiver
skal drofte lavere (bedriftsinterne) aldersgrenser med de tillitsvalgte, og til hvordan
bedriftsinterne aldersgrenser fungerer. Flere av organisasjonene stilte med flere personer
iintervjuene for a sikre at vi skulle fi god informasjon innenfor temaene vi var opptatt
av. Altialt deltok 21 personer i de atte intervjuene. Intervjuene bidro til ekt kjennskap
til ssmmenhengene mellom problemstillingene vi er opptatt av i rapporten. Intervju-
ene ga informasjon og innspill som var verdifulle bidrag i arbeidet med rapporten og
analysene av de to sperreundersokelsene, som er rapportens hovedkilder.
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3 Aldersgrenser for opphgr av stilling

3.1 Innledning

Arbeidsmiljelovens § 15-13 a dpner opp for at arbeidsgiver kan bringe arbeidsforhol-
det til oppher. I juli 2015 ble denne paragrafen endret, fra at arbeidsforholdet kan
bringes til oppher ved 70 ér, til at det né kan bringes til oppher ved 72 ar. Samtidig
dpner arbeidsmiljelovens § 15-13 a opp for at virksomheter kan ha bedriftsinterne
aldersgrenser som er lavere enn 72, men ikke lavere enn 70 ar. Imidlertid sier loven i
samme paragraf, 2. ledd, at «lavere aldersgrense kan fastsettes der det er nodvendig av
hensyn til helse eller sikkerhet.» Mens arbeidsmiljeloven gir mulighet for at virksom-
hetene kan si opp ansatte fra 72 ar, kreves det av virksomheter som har bedriftsintern
aldersgrense, at aldersgrensen praktiseres konsekvent, det vil si at alle ansatte som nar
den bedriftsinterne aldersgrensen, i utgangspunktet mé sies opp. Denne regelen kan
kun unntaksvis tillate at enkelte arbeidstakere far fortsette etter oppniadd bedriftsintern
aldersgrense. Det er en forutsetning at det kun gjelder et fatall tilfeller, og «... at det i
hovedsak er knyttet til szrlige og tidsavgrensede behov». Hvor nivaet skal ligge, er ikke
mulig 4 si noe eksakt om. Det legges imidlertid til grunn som et akseptabelt omfang
at inntil 10 prosent ansatte fir fortsette (over en periode pa rundt 5 ir) uten at det
rokker ved inntrykket av at aldersgrensen er praktisert konsekvent....» (Prop. 48 L:86).
I dette kapitlet er vi opptatt av undersekelsenes problemstilling 1:

e Hvordan tilpasser virksomhetene seg hevingen av arbeidsmiljelovens generelle
aldersgrense og nedre grense for bedriftsinterne aldersgrenser?

Vi presenterer funn fra virksomhetsundersokelsen nir det gjelder hvor stor andel av
virksomhetene i Norge som har bedriftsinterne aldersgrenser. Videre underseker vi om
lederne i virksomhetene mener at den okte generelle aldersgrensen i arbeidsmiljoloven
pavirker deres vilje til & rekruttere eldre arbeidstakere.

I hvilken grad har virksomheter innfort bedriftsinterne aldersgrenser i tiden rundt
endringen i arbeidsmiljoloven § 15-13 a? I tillegg til 4 undersoke nir de bedriftsin-
terne aldersgrensene ble opprettet, undersoker vi hvilke aldergrenser som gjelder, og
virksomhetenes begrunnelser for 4 ha lavere aldersgrense enn 72 ar. Ettersom arbeids-
miljeloven har en bestemmelse om at bedriftsinterne aldersgrenser skal praktiseres
konsekvent, undersoker vi om lederne i slike virksomheter som felge av dette kravet
opplever at de vil kunne komme til & si opp ansatte de onsker a beholde, om de mener
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de mister verdifull og produktiv kompetanse. Bedriftsintern aldersgrense inneberer at
virksomhetene kan si opp ansatte tidligere enn hva den generelle aldersgrensen pd 72 ar
i arbeidsmiljoloven legger opp til, og vi sper derfor lederne i disse virksomhetene om
noen av de ansatte vil bli sagt opp tidligere enn de selv onsker, pa grunn av aldersgrensen.

I forbindelse med endringene i arbeidsmiljeloven § 15-13 a ble det innfort en be-
stemmelse om at arbeidsgiverne skal drofte innfering av bedriftsintern aldersgrense
med de tillitsvalgte (eller andre representanter for ansatte), og til slutt i kapitlet kommer
vi kort inn pa dreftingsplikten og erfaringene med denne.

3.2 Aldersgrenser i norske virksomheter

Virksomheter i staten folger aldersgrenseloven, hvor hovedregelen som beskrevet i
kapittel 1 er en aldersgrense pa 70 &r, men med enkelte unntak.' Legger vi Levekars-
undersekelsen om arbeid fra 2013 til grunn er anslagsvis 16 prosent av sysselsatte i
virksomheter med 10 ansatte eller mer i norsk arbeidsliv sysselsatt i statlige virksom-
heter (figur 3.1)."" Alle andre virksomheter i norsk arbeidsliv er omfattet av arbeids-
miljelovens § 15-13 a:

§ 15-13 a. Oppher av arbeidsforhold grunnet alder
(1) Arbeidsforholdet kan bringes til oppher nar arbeidstaker fyller 72 ar.
(2) Lavere aldersgrense kan fastsettes der det er nedvendig av hensyn til helse eller sikkerhet.

(3) Lavere aldersgrense, men ikke under 70 ar, kan fastsettes dersom grensen gjoeres kjent for
arbeidstakerne, den praktiseres konsekvent av arbeidsgiver og arbeidstaker har rett til en tilfreds-
stillende tjenestepensjonsordning. Arbeidsgiver skal drafte lavere aldersgrense med de tillitsvalgte.

(4) Lavere aldersgrense fastsatt i medhold av andre eller tredje ledd ma veere saklig begrunnet og
ikke uforholdsmessig inngripende, jf. § 13-3 andre ledd (Forskjellsbehandling som er ngdvendig for
a oppna et saklig formal og som ikke er uforholdsmessig inngripende overfor den eller de som for-
skjellsbehandles er ikke i strid med forbudet mot indirekte diskriminering, diskriminering pa grunn
av alder eller diskriminering av arbeidstaker som arbeider deltid eller er midlertidig ansatt»).

(5) Arbeidstaker har krav pa skriftlig varsel om tidspunktet for fratreden. Fratreden kan tidligst

kreves seks maneder etter den forste dag i maneden etter at varslet er kommet frem til arbeids-
taker.

(6) For varsel gis skal arbeidsgiver sa langt det er mulig innkalle arbeidstaker til en samtale, med
mindre arbeidstaker selv ikke ensker det.

(7) Arbeidstaker som ensker a fratre, har en tilsvarende varslingsfrist pa en maned, likevel slik at
kravet til skriftlighet ikke gjelder.

10 Se kapittel 1 hvor en del av unntakene er beskrevet.

" Andelen sysselsatte vil kunne vere noe lavere enn andel av virksomhetene ettersom enkelte yrkesgrupper
i enkelte av virksomhetene har seraldersgrenser, noe vi ikke har oversike over omfanget av.
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Arbeidsmiljelovens § 15-13 a dpner opp for en lavere aldersgrense enn 72 ar, men etter
lovendringen ikke lavere enn 70 ar. I kommunal og fylkeskommunal sektor er det tarif-
festet en 70-arsgrense. Fra den nye tariffavtalen ble vedtatt 1. juni 2016, er ogsa denne
hjemletiarbeidsmiljolovens § 15-13 a (KS2016). Virksomhetene i kommune og fylke,
som anslagsvis stir for om lag 24 prosent av sysselsettingen i virksomheter med over
9 ansette nar vi legger Levekarsundersokelsen om arbeid 2013 til grunn. 24 prosent
av i virksomhetene har derfor i utgangspunktet 70 érs aldersgrense.'” Virksomhets-
undersokelsen viser at 20 prosent av alle virksomhetene er private virksomheter med en
bedriftsinternt fastsatt aldersgrense. Av alle virksomheter i norsk arbeidsliv, offentlige
og private, er det i alt 37 prosent hvor oppher av stilling pa grunn av alder styres av
arbeidsmiljelovens § 15-15 a punke 1 og aldersgrensen pa 72 ér (figur 3.1).

Figur 3.1 Virksomhetsundersgkelsen: Aldersgrenser i norske virksomheter. Alle. N = 1419.
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BIA, privat sektor Tariffestet 70 ars Arbeidsmiljelovens  Aldersgrenselovens
aldersgrense, 72 ars grense 70 ars grense (staten)
kommunal/fylkes-
kommunal sektor

Note: Anslagene for kommunal og fylkeskommunal sektor, og staten, baserer seg pa sysselsatt i Statistisk
sentralbyra sin Levekarsundersgkelsen om arbeid 2013.

Alle statlige, kommunale og fylkeskommunale virksomheter har i utgangspunkeet
som nevnt en aldersgrense pa 70 ar. Nar det gjelder de private virksomhetene, har
38 prosent en bedriftsintern aldersgrense, mens 62 prosent folger arbeidsmiljelovens
generelle aldersgrense pa 72 ar.

2 Andelen sysselsatte vil kunne vare noe lavere enn andel av virksomhetene ettersom enkelte yrkesgrupper
i enkelte av virksomhetene har seraldersgrenser, noe vi ikke har oversike over omfanget av.
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Tabell 3.1 Arbeidsmiljeloven eller bedriftsintern grense i privat sektor. Etter naering* og antall
ansatte. Prosent og N.

Bedriftsintern 72-arsgrense i
aldersgrense arbeidsmiljeloven Totalt N
Alle Eldre ansatte i virksomheten?
virksomheter |\ eller har hatt 43 57 100 655
eldre ansatte
Har ikke eldre ansatte 7 93 100 114
Naering
A-E Vareproduse- 57 43 100 155
rende
F Bygg og anlegg 33 67 100 75
G-I Varehandel, 34 66 100 232
fagleert
J-N, S Varehandel, 40 60 100 177
kontor
Antall ansatte
1-19 ansatte 20 80 100 144
20-49 ansatte 29 71 100 136
50-199 ansatte 47 53 100 124
200 ansatte eller flere 55 45 100 68
Kun virksom- | Neering
heter som har, A-E Vareproduse- 59 41 100 148
eller har hatt,
rende
eldre ansatte
siden 2011 F Bygg og anlegg 35 65 100 65
G-I Varehandel, 40 60 100 191
fagleert
J-N, S Varehandel, 57 53 100 152
kontor
Antall ansatte
1-19 ansatte 26 74 100 128
20-49 ansatte 34 66 100 155
50-199 ansatte 50 50 100 222
200 ansatte eller flere 57 43 100 149

Note: Neeringsgruppene O-R er dominert av offentlige virksomheter, og det er for fa private virksomheter
til at vi presenterer tall for disse nzeringene.

Utbredelsen av bedriftsinterne aldersgrenser varierer mellom virksomheter i privat
sektor etter om virksomheten har, eller har siden 2011 hatt, eldre ansatte. Blant virk-
somheter som har eldre ansatte, eller som har hatt det siden 2011, har 43 prosent en
bedriftsintern aldersgrense. Blant virksomheter som ikke har hatt eldre ansatte de senere
arene, er det bare 7 prosent som har en slik aldersgrense. Innfering av bedriftsintern
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aldersgrense henger naturlig nok tett ssmmen med hvor aktuell problemstillingen er
(tabell 3.1). Utbredelsen av bedriftsintern aldersgrense varierer ogs etter storrelse
og innen neringer. Tabell 3.1 viser at andelen virksomheter i privat sektor som har
bedriftsintern aldersgrense, er hoyest innen vareproduserende naringer, men selv der
er det mer enn 4 av 10 virksomheter som forholder seg til den generelle aldersgrensen
pa 72 ar. Ellers er andelen virksomheter noksa jevn (NACE A-N, S). Det er serlig
store virksomheter som har en bedriftsintern aldersgrense, men selv blant de storste
virksomhetene reguleres eldres stillingsvern av generell aldersgrense pa 72 ar. Nar vi
kun konsentrerer oss om virksomheter som har eldre ansatte, reduseres andelen som
har bedriftsintern aldersgrense, men forskjellene mellom naringer og etter storrelse
forblir noksa konstant.

3.3 Endring i utbredelsen av bedriftsinterne
aldersgrenser

Som nevnt i kapittel 2 er viksomhetene i denne studien representativ for virksomheter
i Norge etter sysselsettingen de representerer. Det er en hoy andel sma virksomheter
i Norge, men disse betyr svart lite for sysselsettingen, og vice versa, det er fa store
virksomheter, men en stor andel av de sysselsatte befinner seg i disse virksomhetene.
Vi finner som nevnt at 38 prosent av de private virksomhetene har en bedriftsintern
aldersgrense per april 2016. Ifelge Larsen og Gleinsvik (2013) oppga 27 prosent av
foretakene i 2010, malt etter hvor mange ansatte som var omfattet, at de hadde en
bedriftsintern aldersgrense under 70 ar (som da var ovre aldersgrense i arbeidsmil-
joloven). Undersokelsen til Larsen og Gleinsvik (2013) var imidlertid ment & vare
representativ for foretak i privat sektor med 10 ansatte eller mer, og ikke antall ansatte.
Ettersom virksomhetene ikke hadde ulik trekksannsynlighet etter hvor stor andel
av sysselsetting de representerte, gir den ikke representative anslag pa andelen syssel-
satte som omfattes av bedriftsinterne aldersgrenser."”® Milt etter andelen forezak, altsa
uavhengig av sysselsettingen foretakene representerer, oppga 16 prosent at de hadde
en bedriftsintern aldersgrense.

Qkningen i den generelle aldersgrensen for oppher av arbeidsforhold i arbeidsmiljo-
loven fra70 til 72 &r kan ha medfort at mange virksomheter i perioden da endringen ble
vedtatt, innforte bedriftsintern aldersgrense for a sikre seg en lavest mulig aldersgrense

1 T et tilfeldig utvalg foretak vil det bli for mange smé virksomheter og for f4 store i forhold til hvordan
sysselsettingen fordeler segi store og sma virksomheter. Sma virksomheter vil dermed «veie» tyngre enn
de skulle gjort i forhold til hvor stor andel av sysselsettingen de representerer. Undersokelsen til Larsen &
Gleinsvik viste at sma virksomheter i klart mindre grad enn store hadde bedriftsinterne aldersgrenser, og et
reelt, representativt tall etzer sysselsetting var derfor antakelig hoyere enn det som kom frem av deres utvalg.
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og mest mulig styringsrett for virksomheten. Av den grunn spurte vi virksomhetene
om hvor lenge de som har bedriftsintern aldersgrense, har hatt det. Dataene om be-
driftsinterne aldersgrenser som presenteres i resten av kapitlet, omfatter virksomheter
som har svart at de tilherer privat sektor, og de virksomheter som har svart «ikke
sikker>» pa spersmal om hvilken sektor de tilhorer. Den siste kategorien virksomheter
dekker saledes virksomheter som, selv om de er usikre pa sektortilhorighet, har svart
pa sporsmalene om bedriftsinterne aldersgrenser.

Kun hver femte virksomhet har hatt bedriftsintern aldersgrense lenge for nedre
grense for bedriftsinterne aldersgrenser ble innfert i arbeidsmiljoloven. Med usikker-
hetsmarginer ved virksomhetsundersokelsen vi har gjennomfert, og Probas (Larsen &
Gleinsvik, 2013) sperreundersokelse i 2010 tatt i betraktning er resultatene for utbre-
delsen av bedriftsinterne aldersgrenser for noen ar tilbake ikke signifikant forskjellige.

En del vitksomheter har innfort bedriftsintern aldersgrense de senere ar. 10 prosent
av vitksomhetene (75 virksomheter) innforte bedriftsintern aldersgrense etter innfe-
ringen av nedre aldersgrense pa 70 ar 1. juli 2015, mens knappe 7 prosent (53 virk-
somheter) innforte aldersgrense kort tid for denne datoen (figur 3.2). Merk at figuren
inkluderer alle virksomheter. Virksomheter som har eldre ansatte, er ikke signifikant
forskjellige, med unntak av at andelen som ikke har bedriftsintern aldersgrense, er lavere
(se tabell 3.1). For de som innforte bedriftsintern aldersgrense kort tid for 1. juli 2015,
er virkningen kun at de da ville omfattes av overgangsreglene og ha lengre tid pa seg for
aldersgrensen ma heves til 70 ar. Det ma antas at de virksomheter som gjorde en slik
tilpasning, uansett ville ha innfert aldersgrense (lavere enn 72 ar) for & «sikre seg» en
mulighet til 4 avslutte arbeidsforhold tidligere enn ved den aldersgrensen som de ellers
matte forholde seg til, det vil si oppsigelsesvernet opp til fylte 72 ar.

Figur 3.2 Hvor lenge har private virksomheter hatt en bedriftsintern aldersgrense? N = 769.
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Ikke overraskende viser tabell 3.2 at andelen virksomheter som har hatt bedriftsintern
aldersgrense i mange dr, oker med storrelsen. Mens vel 30 prosent av virksomhetene
med 200 eller flere ansatte lenge har hatt bedriftsintern aldersgrense, gjelder dette for
kun 23 prosent av virksomhetene som har ferre enn 20 ansatte. Tilsvarende forskjell
gjelder ogsa for de virksomhetene som innforte bedriftsintern aldersgrense etter 1. juli
2015. Det er ikke signifikante forskjeller mellom alle virksomheter og virksomheter
som har eldre ansatte (tall ikke vist).

Tabell 3.2 Hvor lenge har virksomhetene hatt en bedriftsintern aldersgrense. Etter antall
ansatte. N = 769.

200 eller

1-19 20-49 50-99 100-199 flere
Vi har hatt det i mange ar 13 16 24 26 31
Den ble innfert i tiden (like) for 1. juli 2015 2 5 12 8 12
Den ble innfort etter 1. juli 2015 4 9 9 16 13
Har ikke bedriftsintern aldersgrense 81 71 55 50 45
Totalt 100 100 100 100 100
N 185 192 111 127 154

Tabell 3.3 viser at andelen virksomheter som har hatt bedriftsintern aldersgrense i
mange &r, er storst innen privat vareproduksjon (blant annet industrien) med 32 pro-
sent. Andelen virksomheter med bedriftsintern aldersgrense er hoyest innen privat
vareproduserende naringer (43 prosent). Dette kan skyldes at det historisk sett har vart
vanlig 4 ha bedriftsintern aldersgrense pa 67 ar i store industrivirksomheter, noe som
kan ha ssmmenheng med at de fleste av disse virksomhetene ogsé hadde ytelsespen-
sjonsordning med pensjonsalder tilsvarende den bedriftsinterne aldersgrensen pa 67 ar.

Tabell 3.3 Om virksomheten har en bedriftsintern aldersgrense. Utvalgte neeringer.

A-E F G-l J-N, S
Vareprodu- Bygg og Varehandel, Varehandel,

serende anlegg fagleert kontor
Vi har hatt det i mange ar 32 16 18 22
Den ble innfert i tiden (like) for 1. juli 2015 10 5 7 8
Den ble innfort etter 1. juli 2015 16 1 9 9
Har ikke bedriftsintern aldersgrense 43 68 66 61
Totalt 101 100 100 100
N 155 74 235 181

I alle de ovrige neringene er andelen virksomheter som ikke har bedriftsintern alders-
grense per april 2016, over 60 prosent. Av de storre naringene er andelen som ikke har
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aldersgrense, storst i varchandel, faglert. Det er ikke signifikante forskjeller mellom
alle virksomheter og virksomheter som har eldre ansatte (tall ikke vist).

Ifolge Larsen og Gleinsvik (2013) sin undersokelse var bedriftsinterne aldersgrenser
mest utbredt innen petroleumsutvinning og gruvedrift, finansnringen og eiendoms-
forvaltning. 90 prosent av foretakene hadde en aldersgrense pa 67 ér.

Midtsundstad (2015) undersekte gjennom Tillitsvalgtpanelet hvor utbredt
bedriftsintern aldersgrense pd 67 ar var i ulike bransjer. Variasjonene mellom bran-
sjene var relativt store, fra 26 prosent i varehandelen til 54 prosent innen industrien.

Forskjellene mellom vér virksomhetsundersokelse og Probas undersokelse og fun-
nene fra Tillitsvalgtpanelet skyldes nok i hovedsak at det er lagt til grunn ulike utvalg.
Proba bruker foretak (som kan besta av mer enn 1 bedrift) som enhet, og de er ikke
trukket for 4 vare representative etter sysselsettingen foretakene representerer, mens
var vitksomhetsundersokelse omfatter bedrifter som er trukket etter sysselsettingen
de representerer. Tillitsvalgtpanelet omfatter tillitsvalgte i fagforeninger tilknyttet LO.

Mange virksomheter har innfort bedriftsintern aldersgrense de siste par arene. Er
det mange flere virksomheter som har slike planer, eller har de fleste virksomhetene
som ensker en bedriftsintern aldersgrense, nd innfort det? Av de 479 virksomhetene
som ikke har bedriftsintern aldersgrense per april 2016, svarer 86 prosent at de ikke har
planer om & innfore slik aldersgrense. Kun 8 prosent har slike planer, mens 7 prosent
er usikre.

Figur 3.3 Har virksomhetene planer om a innfere en bedriftsintern aldersgrense? N = 479.

Ja 8

Nei 86

lkke sikker 7

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100 Prosent

Det er sma forskjeller mellom virksomheter etter neringer, og de minste virksomhetene
har i minst grad planer om 4 innfore bedriftsintern aldersgrense (vedleggstabell 3.1).
Det er ikke signifikante forskjeller mellom alle virksomheter og virksomheter som har
eldre ansatte (tall ikke vist).
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Vi vet ikke sikkert hva som ligger i at en virksomhet har «planer om & innfore» en
bedriftsintern aldersgrense, hvor konkrete disse planene faktisk er, eller hvor raske
disse planene eventuelt gjennomfores. Det er ikke sikkert alle som har planer om dette,
faktisk gjennomferer dem. Men dersom vi likevel antar at de gjor det, vil andelen
virksomheter etter sysselsetting som har bedriftsintern aldersgrense i privat sektor, alt
annet like, oke fra 38 prosent til 42 prosent.

3.4 Bedriftsintern aldersgrenser

Langt de fleste av de 281 virksomhetene som har en bedriftsintern aldersgrense, har
70 ar som aldersgrense per april 2016 (vel 66 prosent) (figur 3.4). De 28 prosentene som
har 67 ars aldersgrense, mé i lopet av overgangsperioden heve denne til 70 ar. Noen fa
virksomheter (4 prosent) har samme bedriftsintern aldersgrense som ny aldersgrense
iarbeidsmiljoloven, det vil si 72 &r. Det kan hende at noen av respondentene har mis-
forstatt spersmalet og blandet det sammen med den generelle 72-arsgrensen i arbeids-
miljeloven. Det er ogsd mulig at enkelte virksomheter, for 4 signalisere at de onsker
seniorer i sin virksomhet, har hatt en heyere bedriftsintern aldersgrense enn det som
var klart mest vanlig tidligere (67 r). Enda farre, 1,7 prosent, har en bedriftsintern
aldersgrense pa 65 ar eller lavere.

Figur 3.4 Virksomhetenes bedriftsinterne aldersgrense. N = 281.
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3.5 Begrunnelser for a ha lavere grense enn 72 ar

Det kan vere flere grunner til at en har bedriftsinterne aldersgrenser som er lavere enn

den generelle aldersgrensen i arbeidsmiljeloven. Det kan vare for 4 sikre lederne storst
mulig styringsrett, mulighet til 4 si opp eldre ansatte tidligst mulig, fordi kostnadene

ved tilrettelegging for eldre er for hoye, eller av andre grunner. Kravet er imidlertid blant
annet at de ansatte tilbys en tilfredsstillende tjenestepensjonsordning. I virksomhets-
undersokelsen undersokte vi hvorfor virksomhetene velger & ha en lavere aldersgrense

enn den nye ovre aldersgrensen i arbeidsmiljoloven pd 72 ar.

Figur 3.5 Virksomhetenes begrunnelser for a ha lavere aldersgrense enn 72 ar. N = 277.
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Figur 3.5 viser at noe mer enn hver fjerde virksomhet (av totalt 277) svarer at drsaken
til at de har lavere aldersgrense enn 72 &r, er at mange av arbeidsoppgavene er uegnet for
eldre arbeidstakere. 17 prosent svarer at de ensker 4 styre personalpolitikken mest mulig
selv, mens 15 prosent synes at det er fi ansatte som onsker & fortsette etter fylte 67 ar.

Hele 44 prosent av virksomhetene svarer «annet» pé spersmélet om hvorfor
aldersgrensen er lavere enn 72 ar, og indikerer at det er mange begrunnelser som kan
ligge bak. En nermere gjennomgang av de konkrete begrunnelsene som ligger bak
annet-kategorien, viser at omtrent 30 prosent oppgir begrunnelser som tungt fysisk
og krevende arbeid, yrkets natur, hoyt sykefraver blant eldre, takler ikke arbeidspres-
set, vanskelig & folge med faglig / krav til kompetanse osv. Noen virksomheter (om lag
10 prosent av «annet» ) begrunner lavere aldersgrense med at det gir mulighet til &
kunne rekruttere yngre arbeidstakere. Noen peker pa at ansatte har seraldersgrense,
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og/eller at aldersgrensen er lavere av sikkerhetshensyn. Andre begrunnelser er: praksis
i hele konsernet, aldersgrensen er allerede hevet til 70 &r, 70 &r er en passende alder &
ga av pd, endelig aldersgrense er ikke bestemt, fleksibilitet knyttet til nedbemanning,
en folger tariffavtalens bestemmelser, en har gode pensjonsordninger, ogat en ikke har
ansatte som er over 70 ar.

3.6 Konsekvent praktisering av bedriftsinterne
aldersgrenser

Nar en virksomhet har innfort en bedriftsintern aldersgrense, ma bestemmelsene om
konsekvent praktisering folges. Arbeidsmiljolovens § 15-13 a punkt 2-4 presisiser at
lavere aldersgrenser enn 72 ar mé praktiseres konsekvent. Dette gjelder bade private
virksomheter med bedriftsintern aldersgrense og kommunale eller fylkeskommunale
virksomheter som for tiden har en tariffavtale som regulerer hele sektoren.

Dersom tre ansatte blir 70 &r omtrent samtidig, innebarer bestemmelsen om kon-
sekvent praksis at alle de disse tre ma slutte ved oppnédd bedriftsintern aldersgrense
pa 70 ar. Bare unntaksvis kan denne regelen fravikes. Virksomheten kan med andre
ord ikke viderefore en ordinar ansettelse for noen og ikke for andre.

Dersom en virksomhet ikke har aldersgrense hjemlet i arbeidsmiljolovens § 15-13
atredje ledd, gjelder arbeidsmiljelovens generelle aldersgrense pa 72 ar. I slike tilfeller
kan virksomheten forskjellsbehandle ansatte som har oppnidd aldersgrensen. Dette vil
siat om en ansatt som har nddd aldersgrensen og ensker & fortsette (eller virksomheten
onsker det), si kan en viderefering av arbeidsforholdet praktiseres, mens virksomheten
kan si nei til andre som onsker & jobbe lenger. Dermed kan en si at nér en virksomhet
innferer en bedriftsintern aldersgrense, har den akseptert en praksis om at alle ma ga
ved oppnadd bedriftsintern aldersgrense (s& fremt ikke unntak kan gjores).

Figur 3.6 viser hva de private virksomhetene har svart pa spersmal om hvorvidt
reglene om konsekvent praktisering vil ##nne medfore at enkeltansatte som virksom-
hetene ensker & beholde, mé slutte ved oppnadd bedriftsintern aldersgrense.™* Vel
34 prosent av 282 virksomheter mener at pastanden om hvorvidt reglene om konse-
kvent praktisering av bedriftsinterne aldersgrenser vil kunne medfore at virksomheten
vil si opp enkeltansatte de onsker 4 beholde, stemmer svart godt eller ganske godst,
mens noen flere, 39 prosent, svarer at dette stemmer ganske eller svart darlig. Svarene

' Sporsmilene om konsckvenser av konsekvent praktisering gikk kun til private virksomheter. Reglene
om konsekvent praktisering gjelder fra juni 2016 ogsé for kommunale og fylkeskommunale virksomheter,
da det ble underskrevet en ny tariffavtale i sektoren, men dette var ikke tilfellet da undersokelsen ble
gjennomfort i april 2016.
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tyder pé at regelen om konsekvent praktisering i relativt mange tilfeller kan fore til at
virksomheten ma avslutte arbeidsforholdet til ansatte de ensker skal fortsette. Men
for at det skal skje, mé virksomhetene ha ansatte som arbeider til aldersgrensen, og
som onsker 4 fortsette.

Figur 3.6 Reglene om konsekvent praktisering av bedriftsinterne aldersgrenser vil kunne med-
fore at virksomheten vil si opp enkeltansatte en gnsker a beholde. N = 282.
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Atvirksomhetene kan komme til & matte si opp ansatte de onsker & beholde, innebarer
at de kan miste kompetanse og produktivitet. Imidlertid er det ogsd mulig at virksom-
hetene, pa grunn av bedriftsinterne aldersgrenser, kan komme til & si opp ansatte som
selv ensker & fortsette (uavhengig av om virksomheten onsker det eller ikke). Om det
skjer, vil det kunne medfore at den enkelte seniors mulighet til 4 arbeide sa lenge som
vedkommende selv onsker, reduseres. Vi spurte derfor om regelen om konsekvent
praktisering vil kunne medfore at virksomheten mé si opp ansatte som ved oppnadd
bedriftsintern aldersgrense onsker a fortsette arbeidsforholdet. 56 prosent av virksom-
hetene svarer at det stemmer ganske eller svaert godt. Virksomhetene svarer med andre
ord slik at det i betydelig storre grad vil kunne vare et problem for ansatte som ensker
& fortsette & jobbe ved oppnadd aldersgrense, enn det vil kunne vare et problem for
virksomheten & métte si opp ansatte de onsker & beholde nar aldersgrensen er nddd.

De virksomheter som i dag ikke har bedriftsintern aldersgrense, fikk ogsa spersmal
om de vil kunne matte si opp ansatte som virksomheten ville onsket & beholde (figur
3.8), eller om de vil kunne métte si opp ansatte som de tror ville ha onsket a fortsette
4 jobbe i virksomheten etter oppnadd aldersgrense (3.10).
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Figur 3.7 Reglene om konsekvent praktisering av bedriftsinterne aldersgrenser hvor alle ma
sies opp ved aldersgrensen, vil kunne medfere at var virksomhet vil si opp enkeltansatte som
onsker a jobbe lenger. N = 282.

Ikke sikker 6

Stemmer sveert darlig 16

Stemmer ganske darlig 6

Stemmer verken godt eller darlig 16

Stemmer ganske godt 29

Stemmer sveert godt 27

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50
Prosent

Figur 3.8 Reglene om konsekvent praktisering av bedriftsinterne aldersgrenser hvor alle ma
sies opp ved aldersgrensen, om vi hadde hatt bedriftsintern aldersgrense, ville kunne medfort
at var virksomhet ville sagt opp enkeltansatte vi gnsker a beholde. N = 373. Virksomheter uten
BIA. Prosentandel.
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Nar vi sammenligner figur 3.8 med figur 3.6, kommer det frem at det ikke er noen
forskjeller i svarene mellom bedrifter uten bedriftsintern aldersgrense og de som har
slik aldersgrense, nar det gjelder & kunne beholde ansatte de onsker & beholde etter
arbeidstakeren har nadd aldersgrensen.

Nar det gjelder sporsmél om hvorvidt virksomheten ville métte si opp ansatte som
onsker & jobbe etter oppnadd aldersgrense, er det en forskjell mellom de som har slik
aldersgrense (figur 3.8), og de som ikke har (men svarer ut fra hva de mener ville vert
tilfellet om de hadde en bedriftsintern aldersgrense). Figur 3.9 viser at 41 prosent
av virksomhetene som i dag ikke har bedriftsintern aldersgrense, mener at utsagnet
stemmer svart godt eller ganske godt, mot 56 prosent blant virksomhetene som har

en aldersgrense (figur 3.7).

Figur 3.9 Reglene om konsekvent praktisering av bedriftsinterne aldersgrenser hvor alle ma
sies opp ved aldersgrensen, om vi hadde hatt bedriftsintern aldersgrense, ville kunne medfort
at var virksomhet ville sagt opp enkeltansatte som gnsker a jobbe. N = 373. Prosentandel.
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3.7 Aldersgrense 72 ar og rekruttering av eldre

Endringen i aldersgrensene i arbeidsmiljeloven kan pavirke virksomheters vilje til
rekruttere eldre arbeidstakere. Virksomhetene ble spurt om de nye aldersgrensene
pavirker virksomhetenes rekruttering av eldre arbeidstakere.

Figur 3.10 Virksomhetsundersgkelsen. | hvilken grad pavirker endringene i oppsigelsesvernet
i arbeidsmiljeloven til 72 ar virksomhetens rekruttering av eldre arbeidstakere? Alle (1419),
virksomheter som reguleres av arbeidsmiljelovens 72-arsgrense (N = 471), bedriftsintern alders-
grense (BIA) (N = 289), tariffestet aldersgrense i kommune/fylke (N = 525) og aldersgrenseloven
i staten (N =91).
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Figur 3.10 viser at svart fi virksomheter opplever at denne endringen pévirker virk-
somhetenes rekruttering av eldre arbeidstakere. Kun 9 prosent svarer at hevingen av
oppsigelsesvernet til 72 ar pavirker rekrutteringen av eldre arbeidstakere i svart stor
eller i noen grad. Droye 60 prosent svarer at det kun pavirker dem i liten grad eller
ikke i det hele tatt.

Figuren viser at det er forskjeller mellom virksomhetene etter hvilken aldersgrense
de selv har. Virksomheter i staten, i kommunal og fylkeskommunal sektor, og de som
folger 72-arsaldersgrensen i arbeidsmiljeloven, svarer i mindre grad enn de som har
bedriftsinterne aldersgrenser, at endringene i oppsigelsesvernet pavirker virksomhete-
nes rekruttering av eldre arbeidstakere. Selv om vi finner slike forskjeller, er det viktig
4 legge veke pé at hovedtrekkene likevel er likhet. I alle typene virksomheter er det et
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lite mindretall virksomheter som mener at dette i noen eller stor grad har betydning
for deres rekruttering av eldre arbeidstakere.

3.8 Avslutning

I dette kapitlet har vi sett at knappe 40 prosent av virksomhetene har bedriftsintern
aldersgrense. Utbredelsen av slike aldersgrenser i privat sektor er storst i vareprodu-
serendenzringer og blant de storste virksomhetene. Hver fjerde virksomhet har hatt
bedriftsinterne aldersgrenser lenge, og igjen er det vareproduksjon og store virksom-
heter som i storst grad har hatt dette. Dette betyr at en god del virksomheter innferte
bedriftsintern aldersgrense like for eller etter lovendringen om aldersgrensene 1. juli
2015 (17 prosent).

Av de virksomheter som i dag ikke har bedriftsinterne aldersgrenser, er det svart fa
(1av 10) som har planer om 4 innfore slik aldersgrense.

Hovedforklaringen pa at virksomheter i privat sektor har lavere aldersgrense enn
72 ér, er at arbeidsoppgavene eller arbeidet som sddan er uegnet for eldre arbeidstakere
(hver fjerde virksomhet svarer dette). Andre sentrale begrunnelser er at virksomheter
onsker 4 styre personalpolitikken selv, og at det er fi ansatte som ensker a jobbe etter
67 ar. At fa arbeidstakere i virksomheten onsker 4 arbeide lenge, og at dette skal vare
et godt argument for & innfore en lavere bedriftsintern aldersgrense som mé praktiseres
konsekvent, oppleves imidlertid som en noe merkelig begrunnelse for innforing av en
slik grense.

Regelen om konsekvent praktisering av bedriftsinterne aldersgrenser betyr at en
virksomhet som hovedregel mé si opp alle ansatte som nér denne aldersgrensen. Hver
tredje virksomhet svarer at dette kan medfore at virksomheten ma si opp ansatte som
de onsker & beholde, mens 56 prosent mener at det vil kunne medfere at de ma si opp
ansatte som onsker a fortsette  jobbe etter oppnidd aldersgrense. Blant virksomheter
som ikke har bedriftsinterne aldersgrenser, er det en lavere andel som mener at kon-
sekvent praktisering vil kunne fore til at ansatte ma slutte selv om de skulle onske &
fortsette, enn for de virksomheter som har bedriftsintern aldersgrense.

Hevingen av generell aldersgrense i arbeidsmiljeloven og innferingen av nedre
grense for bedriftsinterne aldersgrenser ser ikke ut til & pavirke rekrutteringen av eldre
arbeidstakere negativt, siden mindre enn hver tiende virksomhet svarer at dette vil
kunne skje i stor eller sveert stor grad. 6 av 10 virksomheter mener at det har liten eller
ingen betydning i det hele tatt.
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4 Seniorers ekstra ferieuke

4.1 Innledning

Arbeidstakere har etter arbeidsmiljelovens § 5 rett pa en ekstra ferieuke fra det aret
de fyller 60 ar. I dette kapitlet ser vi nermere pi omfanget og bruken av den ekstra
ferieuken, det vil si om ferieuken faktisk tas ut.

Arbeidsgiveres ogarbeidstakeres rettigheter og plikter til ferie gis gjennom ferieloven.
Arbeidstaker plikter i utgangspunktet & ta ut ferien, ogsd dersom hun skifter arbeidsgiver,
og arbeidsgiver plikter 4 sorge for at arbeidstaker tar ut all lovbestemt ferie i lopet av
feriearet. Samtidig hender det at arbeidstakere pa grunn av for eksempel sykdom ikke
far tatt ut all ferie. Etter endringer i ferieloven 1. juli 2014 far arbeidstaker kompensert
for all sykdom i ferien, samtidig som muligheten til & fi kompensert ikke-avviklede
feriedager i form av ekstra feriepenger eller lonn er fjernet. Ubruke ferie skal derfor
overfores til dret etter. Den eneste gyldige grunnen til 4 f3 utbetalt feriepenger for ferie
som ikke er avviklet, er dersom arbeidsforholdet oppherer (fericloven § 11 tredje ledd).

Arbeidstakere far ikke lonn under ferien. I stedet finansieres feriedager gjennom
opptjeningav feriepenger. Feriepenger beregnes pa grunnlag av arbeidsvederlaget (lonn,
bonus og provisjonsbasert lonn). Dette skal vare utbetalt i opptjeningsiret (ferie-
loven § 10). Mens alle arbeidstakere under 60 ar har rett pi minimum 10,2 prosent av
dette feriepengegrunnlaget, har de som fyller 60 ar i feriedret, rett pd minimum 12,5
prosent. Mange, men ikke alle, arbeidstakere har fem ferieuker i Norge. Retten til den
femte ferieuken er enten en del av tariffavtalen der den enkelte jobber, eller si er den
nedfelt i arbeidstakeres individuelle lonnsavtale. Arbeidstakere under 60 ar som har
fem ferieuker, har krav pd & fa 12 prosent av feriepengegrunnlaget, mens de som er over
60 ar, har rett pa 14,3 prosent. Dette inneberer at arbeidsgiverne har hoyere kostnader
knyttet til & dekke ferien til arbeidstakere som har rett pa en ekstra ferieuke pa grunn
av alder, ogsa dersom de ikke tar ut ferien.
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4.2 Uttak og uttaksmate

Uttak
I tabellene som gjelder den ekstra ferieuken, har vi utelatt 78 arbeidstakere som i 2015
var 59 ar, det vil si er fodt i 1956. Dette arskullet kan ta ut den ekstra ferieuken fra
01.01.16. Selv om alle har rett (og en plike) til 4 ta ut den ekstra ferieuken fra og med
aret de fyller 60 ér, viser figur 4.1 at hver fjerde senior mellom 60 og 70 ar ikke tok
ut den ekstra ferieuken i 2015. At ferieuken en hadde rett pa, faktisk ikke ble tatt ut,
betyr ikke nedvendigvis at den gikk tapt, den kan ha blitt overfort til 2016. Videre vil
det veere noen, selv blant seniorer, som har en ny jobb hvor de ikke har opptjente ferie-
rettigheter. Endelig, blant arbeidstakere med «smajobber», smi, midlertidige jobber
som slutter samme ar, eller hvor den enkelte arbeider i sesong og ved behov, som eldre
som arbeider som eksamensvakter pé videregiende skoler, hoyskoler og universiteter,
vil det i en del tilfeller ikke vare aktuelt & «ta ut ferie» aret etter.

Kvinner har en noe hoyere uttaksgrad enn menn. Figur 4.1 viser at knappe 80 pro-
sent av kvinnene tar ut den ekstra ferieuken, mot 66 prosent for menn.

Figur 4.1 Seniorer: Valgte du a ta ut den ekstra ferieuken i 2015? N = 922, (457 kvinner og
465 menn).
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Tabell 4.1 viser at de eldste seniorene i utvalget (de over 67 &r) i mindre grad enn de
yngre seniorgruppene tok ut den ekstra ferieuken i 2015. Her er det faktiske utvalget
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relativt lavt, slik at vi ikke kan konkludere sikkert at dette vil gjelde for hele popula-
sjonen (seniorene samlet i befolkningen).

Tabell 4.1 Seniorer: Uttak av ferieuke. Etter alder. Prosent. N.

Tok ut den Tok ikke ut
ekstra ferieuken den ekstra ferieuken Ikke sikker Totalt N
Alder
60-61 ar 75 24 1 100 248
62-64 ar 79 20 1 100 357
65-66 ar 74 24 3 100 166
67-70 ar 54 42 5 100 151

Det er ogsa mulig at arbeidstakernes arbeidstid, og om de kombinerer arbeid oguttak av
pensjon, kan péavirke uttak av ferie. Tabell 4.2 indikerer, men det kan ikke konkluderes,
at arbeidstakere med fulltidsstilling i litt storre grad enn de med deltidsstillinger tok
ut den ekstra ferieuken i 2015.

Tabell 4.2 Seniorer: Uttak av ferieuke. Etter arbeidstid. Prosent. N.

1-19 timer 20-36 timer 37 timer eller mer Ikke sikker / varierer
Ja 70 72 76 59
Nei 29 26 23 35
Ikke sikker 1 2 2 6
Totalt 100 100 100 100
N 126 226 505 63

Tabell 4.3 viser uttak av den ekstra ferieuken i 2015 blant de som kombinerer arbeid
og pensjon, og for de som ikke gjor det, det vil si de som bare jobber og ikke har tatt
ut noe pensjon. Det er en noe storre uttaksrate blant de som kun jobber (dvs. ikke tar
ut alderspensjon i tillegg), og de som kombinerer arbeid og pensjon.

Tabell 4.3 Seniorer: Uttak av ferieuke. Blant de som kombinerer arbeid og pensjon, og de som
ikke tar ut pensjon. Prosent og N.

Kombinerer arbeid og pensjon Kombinerer ikke arbeid og pensjon
Ja 69 76
Nei 29 22
Ikke sikker 2 2
Totalt 100 100
N 435 482
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Selv om ferieloven gjelder i hele arbeidslivet, kan det tenkes at forhold knyttet til den
enkeltes arbeidsplass har betydning for om arbeidstakerne tar ut «senioruken» eller
ikke. Tabell 4.4 viser ssammenhengen mellom uttak av ferieuken og arbeidstakernes
sektor og antall ansatte i virksomheten de jobber i.

Tabell 4.4 Seniorer: Uttak av ferieuke. Etter sektor og antall ansatte der de jobber. Prosent. N.

Ja Nei Ikke sikker Totalt N

Sektor

Privat 64 33 3 100 412
Statlig 79 19 2 100 175
Kommunal eller fylkeskommunal 82 17 0 100 290
Naeringsgruppe

A-F Vareproduserende 62 36 3 100 197
G-I Varehandel, fagleert 73 25 2 100 122
J-N, S Varehandel, kontor 72 27 1 100 90

O-P Offentlig adm., forsvar,
trygdeordninger underlagt off. 78 20 1 100 278
forvaltning, undervisning mv

Q Helse- og sosialtjenester 76 22 2 100 227

Antall ansatte

1-19 59 38 3 100 268
20-49 84 15 1 100 172
50-199 77 22 2 100 221
200 eller flere 79 20 1 100 209

Tabell 4.4 viser at uttaket av den ekstra ferieuken er lavere i privat sektor (64 prosent)
enn i bide statlig (79 prosent) og kommunal/fylkeskommunal sektor (82 prosent). Det
er ogsa slik at uttak av den ekstra ferieuken er klart lavere i vareproduserende naringer,
som er mannsdominerte, enn i offentlig administrasjon, forsvar, trygdeordninger
underlagt offentlig forvaltning, undervisning mv. og i helse- og sosialtjenestene.

Nar vi ser pa virksomhetene seniorene er ansatt i, er det lavest andel som tar ut den
ckstra ferieuken blant de minste virksomhetene (59 prosent). Andelen ellers varierer
fra knappe 77 prosent (50-199 ansatte) til vel 84 prosent (20-49 ansatte). Det kan
her legges til at ansatte i staten og i kommunene/fylkeskommunene i de fleste tilfeller
er i kategorien 200 eller flere ansatte.

Som nevnt er det i enkelte bransjer som er mannsdominerte en lavere andel som
tar ut den ekstra ferieuken. For 3 skille disse forholdene fra hverandre har vi brukt
logistisk regresjon, hvor det er mulig & sammenligne menn med menn som ellers er
like, det vil si at de jobber i samme bransje, har samme alder og si videre (vedleggstabell
4.1). Analysen viser at sannsynligheten for ikke 4 ta ut den ekstra ferieuken er klart
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storre for de eldste i alderen 67-70 r, alt annet likt. Videre tar menn i mindre grad

enn kvinner ut den ekstra ferieuken. Det er dermed en klar kjonnsdimensjon knyttet

til uttak av ferie, ogsa nar vi sammenligner kvinner og menn med samme alder, innen

samme naring og si videre. Det er ogsa slik at de som har en ikke sikker eller varier-
ende arbeidstid, i mindre grad tok ut den ekstra fericuken. En del av de som ikke tar
ut ferie, har derfor sannsynligvis en mindre fast arbeidstid og mindre grunn til 4 ta ut

ferie. Endelig, sammenlignet med offentlig administrasjon, forsvar, trygdeordninger
underlagt offentlig forvaltning, undervisning mv., tar arbeidstakere i vareproduserende

naringer i mindre grad ut den ekstra ferieuken.

Uttaksmate

Av de 671 seniorene som valgte 4 ta ut den ekstra ferieuken i 2015, var det en relativt
jevn fordeling nar det gjelder de alternative méatene 4 ta ut ferieuken pa (figur 4.2). Storst
andel var det som tok ut ferieuken utenom ovrig ferie (38 prosent). 25 prosent tok ut
ferieuken som enkeltdager i lopet av aret, mens 29 prosent tok den sammen med den
ovrige ferien. De siste knappe 8 prosentene svarte «annet» eller «ikke sikker». Med
andre ord: De fleste tar den ikke ut som en «ekstra lang» sommerferie.

Figur 4.2 Seniorer: Hvordan valgte du a ta ut den ekstra ferieuken? Prosent. N = 671.
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Uttaksmate

13 prosent av virksomhetene (etter sysselsetting) i Norge har ikke ansatte som er 60 ar
eller eldre. Disse fikk sporsmal om de hadde hatt ansatte som er 60 ar eller eldre siden
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2011, ogiunderkant av 10 prosent av virksomhetene har ikke arbeidstakere som er 60 ar
eller eldre, og har heller ikke hatt det siden 2011. Virksomheter som ikke har eller ikke
har hatt eldre arbeidstakere, far ikke sporsmal rettet mot praksis, for eksempel hvordan
eldre arbeidstakere tar ut den ekstra ferieuken. Ledere i alle andre virksomheter fikk
sporsmal om hvordan den ekstra ferieuken for de over 60 &r som regel tas ut i deres
virksomhet. Svarene kommer frem i figur 4.3.

Figur 4.3 Ledere i virksomheter: Uttak av den ekstra ferieuken fra fylte 60 ar. Prosent. N = 1285
(virksomheter med ansatte 60 ar og eldre).
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Uttaksmate

De fleste arbeidsgiverne, mer enn 6 av 10, svarer at det varierer hvordan denne ferie-
uken tas ut, mens mer enn 1 av 5 oppgir at den tas ut samlet utenom evrig ferie (figur
4.3). Tallene kan ikke sammenlignes direkte med hva seniorene selv svarer, bade fordi

svaralternativene (naturlig nok) er noe ulike, og fordi lederne i virksomhetene skal

svare «pd vegne av» alle seniorene i vitksomhetene. At en del arbeidsgivere har flere

ansatte i denne aldersgruppen, oker naturligvis ogsa sannsynligheten for at de vil svare

at uttaksmaten varierer. Samtidig bekrefter figuren at arbeidstakerne i liten grad tar ut
den ekstra ferieuken som en del av ovrig ferie.

Menn tar i mindre grad enn kvinner ut den ekstra ferieuken, og det er relativt store
forskjeller mellom kvinner og menn ogsa nir det gjelder hvordan ferien tas ut blant de
som tar den ut. Flere kvinner enn menn tar ut ferieuken samlet utenom evrig ferie (44
prosent mot 31 prosent), mens det er en noe storre andel menn som tar ut ferieuken
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sammen med ovrig ferie (tabell 4.5). Datamaterialet viser ellers (ikke vist her) at det
er veldig sma forskjeller mellom heltids- og deltidsarbeidende.

Tabell 4.5 Seniorer: Uttaksmate og kjgnn. Prosent og N.

Menn Kvinner
Samlet sammen med ovrig ferie 34 26
Samlet utenom ovrig ferie 31 44
Som enkeltdager i lopet av aret 27 23
Annet 5 5
Ikke sikker 3 3
Totalt 100 100
N 307 364

Note: virksomheter med ansatte 60 ar og eldre

Det er sma forskjeller mellom ferieukens uttaksmate og om seniorene kombinerer
arbeid og pensjon eller kun er i arbeid (vedleggstabell 4.2). De som kun er i arbeid
og ikke tar ut pensjon samtidig, har noe hoyere tilboyelighet til & ta ut ekstra ferieuke
samlet utenom evrig ferie (knappe 42 prosent mot knappe 34 prosent) enn de som
kombinerer arbeid og pensjon, som i noe storre grad tar ut ferieuken som enkeltdager
ilopet av aret.

Tabell 4.4 viste at det var forskjell mellom arbeidstakerne i om de hadde tatt ut
senioruken etter hvilken sektor de jobbet i. Et sporsmal blir da om vi kan finne lignende
forskjeller nir det gjelder hvordan ferien tas ut blant de seniorene som tar ferie. Det er
ikke sa store forskjeller mellom seniorer i privat sektor, statlig sektor og kommunal eller
fylkeskommunal sektor nar det gjelder hvordan ferieuken tas ut (tabell 4.6). Seniorer
i staten har dog en noe hoyere tilboyelighet til 4 ta ut ferieuken samlet og ikke som

enkeltdager.
Tabell 4.6 Seniorer: Uttaksmate og sektor. Prosent og N.
Privat Statlig Kommunal eller fylkeskommunal
Samlet sammen med ovrig ferie 33 35 21
Samlet utenom gvrig ferie 32 36 48
Som enkeltdager i lopet av aret 28 19 26
Annet 6 4 3
Ikke sikker 2 6 3
Totalt 100 100 100
N 264 138 239

Note: virksomheter med ansatte 60 ar og eldre

69



Hva rapporterer lederne i virksomhetene i ulike sektorer om uttaksmaten til seniorene

i virksomheten der de er ledere?

Tabell 4.7 Lederne i virksomheter: Uttak av den ekstra ferieuken fra fylte 60 ar. Etter sektor.

Prosent og N.

Privat Statlig Kommunal eller fylkeskommunal
Samlet sammen med ovrig ferie 9 5 2
Samlet utenom ovrig ferie 21 11 26
Som enkeltdager i lopet av aret 5 9 7
Det varierer 63 73 62
Vet ikke 3 2 3
Totalt 100 100 100
N 646 88 509

Note: virksomheter med ansatte 60 ar og eldre

Tabell 4.7 viser en betydelig forskjell mellom privat sektor og staten nér det gjelder
uttak av ekstra ferieuke samlet utenom ovrig ferie. Tilsvarende gjelder for svaralterna-

tivet «det varierer». Her skal det legges til at antall statlige virksomheter i utvalget er

relativt lavt. Nér det gjelder uttak av ferieuken samlet sammen med ovrig ferie, er det

betydelig forskjell pa privat og kommunal/fylkeskommunal sektor.

Tabell 4.8 Lederne i virksomheter: uttak av ferieuke. Etter neering. Prosent og N (virksomheter

med ansatte 60 ar og eldre).

OogR
Offentlig administrasjon
A-E F G-l J-N, S og forsvar, trygdeordnin- Q
Vare- Bygg Vare- Vare- ger underlagt offentlig P Helse- og
produ- og handel, handel, forvaltning, kultur, under-  Under- sosial-
serende anlegg fagleert kontor holdning mv. visning  tjenester
Samlet sammen 5 6 1 9 4 2 4
med ovrig ferie
samlet utenom 21 20 23 17 17 37 22
ovrig ferie
.Som enkel:cdager 7 6 a 7 s 6 7
i lopet av aret
Det varierer 65 64 59 65 68 54 66
Ikke sikker 2 4 3 2 5 1 2
Totalt 100 100 100 100 100 100 100
N 167 69 196 191 223 166 274

Note: virksomheter med ansatte 60 ar og eldre
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Uttaksmaten henger i mindre grad sammen med storrelsen pé virksomhetene, selv
om seniorer i store virksomheter i mindre grad enn i mindre virksomheter tar ut den
ekstra ferieuken samlet utenom ovrig ferie. Virksomhetsundersekelsen viser samtidig
at jo sterre virksomheten er, desto sterre er sannsynligheten for at lederne svarer at
tidspunktet for uttaket av ferieuken varierer, og at det er mer vanlig 4 ta ut ferieuken
sammen med ovrig ferie i sma virksomheter (1-19 ansatte) (vedleggstabell 4.4).
Virksomhetsstudien viser at uttaksméten, som en kan vente, henger sammen med hva
virksomhetene produserer, og hvilken nering de er i. I undervisningssektoren svarer
37 prosent av lederne at den ekstra ferieuken tas ut samlet utenom ovrig ferie. Dette
er betydelig hoyere enn i de andre sektorene og kan vere en naturlig konsekvens av at
sommerferien for undervisningspersonell er ekstra lang, og at det er onskelig & ta ut
den ekstra ferien ellers i aret. Vi ser ellers at lederne i varehandel, faglert i storre grad
enn andre sektorer svarer at ferieuken tas ut samlet sammen med ovrig ferie.

Hvem bestemmer nar den ekstra ferieuken tas ut,

og spiller det egentlig noen rolle?

I utgangspunkeet er det arbeidstaker som kan bestemme tidspunkt for uttak av den
ekstra ferieuken, i motsetning til hva som ellers er utgangspunkeet for ferieavvikling,
jamfor ferieloven § 6 (1). Vi har likevel spurt seniorene om hvem som bestemte nar
den ekstra ferieuken skulle tas ut, for 4 se i hvilken grad utgangspunktet stemmer med
det som faktisk gjores.

Noe av grunnen til at den ekstra ferieuken ikke tas ut, kan vere at det er vanskelig &
fa avviklet den pa grunn av forhold ved virksomheten, eller fordi lederne bestemmer at
senioruken ma tas ut pa tidspunkter som ikke passer for den enkelte arbeidstaker. Av
den grunn spurte vi seniorene hvem som bestemte nar ferien ble tatt ut, og om dette
var viktig for den enkelte arbeidstaker.

84 prosent av seniorene bestemte selv hvordan den ekstra ferieuken ble tatt ut
(figur 4.4). Bare i svert f3 tilfeller bestemte arbeidsgiver, mens vel 13 prosent svarte i
undersokelsen at tidspunkt for uttak ble bestemt i fellesskap mellom arbeidsgiver og
arbeidstaker.

De aller fleste svarer at de selv bestemmer nar de skal ta ut den ekstra ferieuken.
Hvor viktig er det for den enkelte arbeidstaker & kunne bestemme tidspunktet for
senioruken? P4 sporsmal om hvor viktig det er selv 4 velge tidspunke for uttak av den
ekstra ferieuken, svarte samlet 85 prosent av seniorene at det er svart viktig eller gan-
ske viktig. En ganske betydelig hoyere andel kvinner enn menn mener at det er svert
viktig (tabell 4.9). Som ved ferieuttaket er det ogsa her sektorforskjeller. Ansatte i staten
synes i mye storre grad enn ansatte i kommunal eller privat sektor at der er svert viktig
3 bestemme uttaksmaten selv (tabell 4.9).
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Figur 4.4 Seniorer: Bestemte uttaksmate selv? Prosent. N = 671.
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Hvem bestemte uttaksmate?

Tabell 4.9 Seniorer: Hvor viktig er det a bestemme uttaksmaten selv? Alle, etter kjonn og sektor.
Prosent og N.

Verken

Sveert  Ganske viktig eller Ganske Helt Ikke

viktig viktig uviktig uviktig  uviktig sikker Totalt N
Alle 57 28 6 2 4 3 100 1000
Menn 48 32 7 2 6 5 100 508
Kvinner 65 24 5 1 3 2 100 492
Sektor
Privat 52 28 7 2 6 5 100 438
Statlig 56 33 4 2 3 2 100 188
Kommunal
eller fylkes- 63 28 6 1 2 1 101 324
kommunal

Det er tydelige sektorforskjeller i uttaksmonster og nar det gjelder arbeidstakernes
onsker om & styre dette selv. Det gar an 4 anta at enkelte arbeidstakere i mindre grad
tar ut ferie pa grunn av egne karriereonsker, press fra arbeidsgiver, produksjonskrav
eller annet. Ettersom uttak av ferie kan pavirkes av krav og behov i virksomheten,
undersokte vi ogsa om det spiller noen rolle for lederne nar den ekstra ferieuken tas
ut. Lederne ble bedt om 4 ta stilling til folgende fire utsagn: «Det medforer ingen
ulemper for virksomheten at seniorene tar ut den ekstra ferieuken sammenhengende
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som en hel uke», «det medferer ingen ulemper for andre ansatte at seniorene tar ut
den ekstra ferieuken som en sammenhengende uke», «det medforer ingen ulemper
for virksomheten at seniorene tar ut den ekstra ferieuken som enkeltdager», og «det
medferer ingen ulempe for andre ansatte at seniorene tar ut den ekstra ferieuken som
enkeltdager». Svarkategoriene var «helt enig», «ganske enig», «verken enig eller
uenig», «ganske uenig» og «helt uenig». Svarene kommer frem i figur 4.5

Rundt 12 prosent av lederne i virksomhetene (etter sysselsetting) er ganske eller
helt uenig i at det ikke medforer noen ulemper at den ekstra ferieuken tas ut som en
hel sammenhengende uke (figur 4.5). I sporsmélstillingen er det ikke definert hva som
ligger i «ingen ulemper», noe som inneberer at det ikke nedvendigvis skal sa mye til
for noe er en «ulempe>. Vel 71 prosent svarer at de er helt eller ganske enigi at uttak
av ferieuken samlet ikke er noen ulempe for virksomheten. Virksomheters evne til &
produsere og levere tjenester og produkter avhenger dels av de ansatte. Samtidig kan
ferieuttak pavirke andre ansatte for eksempel gjennom at de mé utsette sin ferie uten
at dette skaper ulemper for virksomheten.

Figur 4.5 Lederne i virksomhetene: Ingen ulempe for virksomheten at det tas ut som en hel
sammenhengende ferieuke? Prosent. (N = 1285) (virksomheter med ansatte 60 ar og eldre).
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Bare 6 prosent av lederne mener at det skaper ulemper for andre ansatte (helt eller
ganske uenig). Det er ingen markerte forskjeller etter sektor eller storrelse nar det
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gjelder dette, men undervisning skiller seg signifikant ut etter naring ved at lederne
der i storre grad mener dette skaper en ulempe for andre ansatte. At det er sapass fa
ledere som mener at det skaper ulemper, kan som vi har sett, komme av at arbeids-
takerne er fleksible og i stor grad sprer den ekstra ferieuken utover aret. Dette setter
ogsd virksomhetslederne pris pa. Majoriteten av lederne er helt eller delvis enig i at
det ikke skaper ulemper for virksomheten eller andre ansatte at feriedagene tas ut som
enkeltdager (figur 4.5).

Datamaterialet viser for ovrig at kommunale virksomheter i mindre grad enn virk-
somheter i privat sektor er enig i at det ikke medferer noen ulemper for virksomheten
at den ekstra ferieuken tas ut som en hel ssmmenhengende uke (vel 76 prosent i privat
sektor og 65 prosent i kommunal sektor) (tabell ikke vist). Brutt ned etter naring viser
materialet at 21 prosent av undervisningsvirksomhetene er uenigi at det ikke medferer
noen ulempe at ekstra ferieuke tas ut som en sammenhengende hel uke, mens kun 3
prosent av virksomhetene i bygg og anlegg er uenige. Det er for ovrig ingen klar sam-
menheng med storrelse.

Sckeor og storrelse (antall ansatte) har liten betydning. Tabell 4.10 viser at det er
ferrest som er helt eller ganske uenig i at det ikke medferer noen ulemper at den ekstra
ferieuken tas ut som enkeltdager i bygg og anlegg, offentlig administrasjon og forsvar
mv. (9 prosent). Det er imidlertid mange som er uenige innen undervisning (nesten
hver fjerde virksomhet), det vil si som mener at det er ulemper knyttet til det & ta ut
ekstra ferieuke som enkeltdager. Ogs i varechandel, kontor er det relativt flere som er
uenige (15 prosent).

Tabell 4.10 Lederne i virksomheter: Medfgrer ingen ulemper for virksomheten at den ekstra
ferieuken tas ut som enkeltdager? Etter naering. Prosent og N (virksomheter med ansatte 60
ar og eldre).

OogR
Offentlig administrasjon
A-E F G-l J-N, S og forsvar, trygdeordnin- Q
Vare- Bygg Vare- Vare- ger underlagt offentlig P Helse- og
produ- og handel, handel, forvaltning, kultur, under-  Under- sosial-
serende anlegg fagleert kontor holdning mv. visning  tjenester
Helt enig 57 66 64 62 48 38 49
Ganske enig 21 16 14 13 25 20 25
Verken enig eller 10
uenig
Ganske uenig 11 7 9 9 16 19 8,1
Helt uenig 8 9 5 8 4 20 8
Ikke sikker 3 0 7 7 5 4 6
Totalt 1 2 2 1 3 1 3
N 168 68 197 190 222 167 273
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4.3 Avslutning

I dette kapitlet har vi sett pd om arbeidstakerne tar ut den ekstra ferieuken, og hvordan
de eventuelt tar den ut. Vi finner at rundt en fjerdedel ikke tar ut den ekstra ferieuken.
Dette kan delvis skyldes at en del har sma, korte jobber, ogat feriepenger og rettigheter
ikke nedvendigvis er med fra et ar til et annet. Men vi finner ogsa at menn i klart mindre
grad enn kvinner, og arbeidstakere i vareproduserende naringer i klart mindre grad
enn bransjer preget av offentlige virksomheter, tar ut den ekstra ferieuken. De eldste
seniorene tar heller ikke ut den ekstra ferieuken i samme grad som de andre seniorene.

De fleste seniorene tar ut den ekstra ferieuken utenom den vanlige ferien, det vil si
enten som enkeltdager eller samlet i resten av dret. Samtidig opplever lederne stort sett
at den ekstra ferieuken i liten grad er noen ulempe for virksomheten eller for andre
ansatte i virksomheten. At det er slik, kan henge sammen med den fleksible uttaks-
maten seniorene benytter, hvor mange tar denne ferien spredt utover éret og utenom
vanlige ferier. Det er viktig for de fleste seniorene 4 kunne bestemme nar de skal ta ut
ferien, spesielt gjelder dette for kvinner, og vi finner da ogsa at arbeidstakerne i stor
grad bestemmer dette selv.
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5 Retten til redusert arbeidstid fra 62 ar

5.1 Innledning

Retten til redusert arbeidstid fra fylte 62 &r er regulert i arbeidsmiljelovens § 10-2
fjerde ledd, og der star det at

«Arbeidstaker som har fylt 62 ar eller som av helsemessige, sosiale eller andre vektige
velferdsgrunner har behov for det, har rett til & fa redusert sin arbeidstid dersom
arbeidstidsreduksjonen kan gjennomfores uten vesentlig ulempe for virksomheten. »

Ordningen tradte i kraft i 2008 og skulle stotte opp om det nye fleksible pensjons-
systemet og er ment & skulle stimulere arbeidstakere til & st lenger i arbeid. Prinsippet
med fleksibel pensjonering fra 62 ar fungerer slik at den enkelte arbeidstaker kan velge
tidspunke for pensjonering og ta ut alderspensjon fra folketrygden (helt eller delvis,
under forutsetningav at vilkarene for uttak er oppfylt) ogjobbe (helt eller delvis) uten
avkorting av alderspensjonen.

I dette kapitlet ser vi pA omfanget og bruken av retten til redusert arbeidstid fra
fylte 62 ér, herunder hvor stor andel av de over 62 &r som har benyttet seg av denne
retten, og hvordan arbeidstidsreduksjonen eventuelt tas ut. Vi underseker videre om
virksomhetene som har ansatte som benytter seg av retten til redusert arbeidstid, dek-
ker opp arbeidstidsreduksjonen, ogi sa fall hvordan og om ordningen skaper eller kan
skape konfliktsituasjoner mellom grupper av ansatte.

5.2 Kjennskap til retten

I rapportens innledningskapittel kom det frem at andelen eldre i arbeid har okt over
mange ir, og at andelen i alderen 55-74 ar som arbeider deltid, har sunket noe de
siste 10 arene. Det er likevel mulig at en del, bide tidligere heltidsarbeidere og de som
arbeider deltid, har redusert arbeidstiden sin pa grunn av retten til 4 arbeide i redusert
stilling. Vi spurte seniorene om de kjenner til retten til redusert arbeidstid fra fylte 62
ar. 63 prosent av de spurte seniorene kjenner ordningen (tabell 5.1), og det er marginale
forskjeller mellom kvinner og menn. At hver tredje senior svarte at de ikke kjenner til
denne retten, som ble innfort i 2008, er noe overraskende. Etter 8 ars virke skulle det
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kanskje forventes at en hoyere andel kjenner til denne retten, som er et viktig prinsipp
og virkemiddel i lys av pensjonsreformen og dens intensjoner om 4 stimulere seniorer

til 4 jobbe lenger.

Tabell 5.1 Seniorer: Kjenner du til at arbeidsmiljoloven gir den enkelte rett til redusert arbeidstid
fra fylte 62 ar? Etter kjonn. Prosent og N.

Menn Kvinner Alle
Ja 61 65 63
Nei 36 33 35
Vet ikke / usikker 2 2 2
Totalt 100 100 100
N 508 492 1000

Tabell 5.2 viser at en klart lavere andel av de som arbeider deltid, kjenner til retten til
redusert arbeidstid enn de som arbeider heltid. Samtidig er det ingen forskjell mellom
de som kombinerer arbeid og pensjon, og de som ikke gjor det (tall ikke vist her).

Tabell 5.2 Seniorer. Kjenner du til at arbeidsmiljeloven gir den enkelte rett til redusert arbeidstid
fra fylte 62 ar? Etter arbeidstid. Prosent og N.

Ja Nei Vet ikke / Usikker Totalt N
Deltid 59 38 3 100 369
Heltid 67 31 2 100 562
tkke sikker / 58 42 0 100 67
varierer

Viserav tabell 5.3 at andelen som ikke kjenner til retten til redusert stilling fra 62 ar, er
betydelig hoyere i privat scktor (43 prosent) enn i statlig (26 prosent) og kommunal/
fylkeskommunal sektor (28 prosent). Nar vi vet at systemet med fleksibel pensjonering
s langt samlet sett gir sterkest (okonomiske) insentiver til og belenning for 4 jobbe
lenger for arbeidstakere i privat sektor, er disse tallene noe overraskende.

Tabell 5.3 viser ogsa kjennskap til retten til redusert arbeidstid fra 62 ar fordelt etter
sektor og naringer. Kjennskapen er lavest i varchandel, faglert (53 prosent) og varchan-
del, kontor (55 prosent). Hoyest kjennskap finner vi i offentlig administrasjon, forsvar,
trygdeordninger underlagt offentlig forvaltning, undervisning mv., hvor 73 prosent av
seniorene kjenner til denne rettigheten. Endelig viser tabell 4.2 at kjennskapen til retten
til redusert arbeidstid er lavest blant seniorene i de minste virksomhetene. Andelen i
virksomheter med 20-49 ansatte er 35 prosent og vel 27 prosent i virksomheter med
50-199 ansatte. Noe overraskende er det at andelen som ikke kjenner til retten til redu-
sert arbeidstid fra fylte 62 &r, er sipass hoy som 31 prosent i de storste virksomhetene.
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Tabell 5.3 Seniorer: Kjenner du til at arbeidsmiljoloven gir den enkelte rett til redusert arbeidstid
fra fylte 62 ar? Etter sektor og etter naering. Prosent og N.

Vet ikke /

Ja Nei usikker Totalt N
Sektor
Privat 55 43 2 100 438
Statlig 71 26 3 100 188
Kommunal eller fylkeskommunal 70 28 2 100 324
Fristilt offentlig virksomhet 58 42 0 100 43
Naering
A-F Vareproduserende 56 42 2 100 217
G-I Varehandel, fagleert 53 46 2 100 127
J-N, S Varehandel, kontor 55 42 3 100 100
Crole e S m w1 wm
Q Helse- og sosialtjenester 66 31 3 100 247
Antall ansatte
1-19 55 42 2 100 286
20-49 64 35 2 100 182
50-199 71 27 2 100 248
200 eller flere 67 31 2 100 230

5.3 Omfang, uttaksmate og ulemper

At en del seniorer kjenner til retten til redusert arbeidstid, betyr ikke nedvendigvis at
de faktisk benytter segav denne retten. Vi spurte derfor seniorene om de har redusert
arbeidstiden etter fylte 62 ar (figur 5.1). 20 prosent av mennene og 36 prosent av kvin-
nene som er 62 ar eller eldre, har redusert arbeidstiden etter fylte 62 ar, med andre ord
betydelig flere kvinner enn menn. For alle sett under ett er andelen pa 28 prosent, en
relativt hoy andel.

Det er muliga tenke seg at de som kjenner til retten til redusert arbeidstid ved fylte
62 ar, i storre grad ogsa vil benytte seg av en slik rettighet. Seniorundersokelsen viser
at mens 32 prosent av de som kjenner til denne rettigheten, har redusert arbeidstiden
etter fylte 62 ar, gjelder det bare 21 prosent av de som ikke kjenner til denne (lovfor-
ankrede) rettigheten. Dette er en ganske stor forskjell.

Mange har altsa fatt sin arbeidstid redusert uten at de kjente til at dette er en rezz de
har. Samtidig er seniorundersokelsen en tverrsnittsundersokelse, og vi kan ikke fastsla
arsaksretningen ved hjelp av denne undersokelsen. Det er ogsd mulig  tenke segat de
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som ensker & redusere sin arbeidstid, og gjor det, fir kjennskap til denne rettigheten
nér de reduserer sin arbeidstid.

Figur 5.1 Seniorer: Har du redusert arbeidstiden etter at du fylte 62 ar? Alle og etter kjonn.
Prosent. N = 674 (332 kvinner og 342 menn).

Prosent
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50
40 36

30 28
20

20

10 A
0

Menn Kvinner Alle

Selv om en klart hoyere andel, hele 46 prosent, av de som arbeider deltid, oppgir at de

har redusert arbeidstiden etter at de fylte 62 ar, er det ogsi en del med heltid som svarer
det samme. Dette betyr enten at de har redusert arbeidstiden i praksis ved at de for job-
bet en del mer enn 37,5-40 timer i uken, uten at stillingsandelen deres er redusert, eller
sd har de redusert sin stillingsandel etter at de ble 62, men at de na arbeider mer igjen.

Tabell 5.4 Seniorer: Redusert arbeidstid. Etter arbeidstid og kombinasjon med hel eller delvis
pensjon. Prosent og N.

Har redusert Har ikke redusert
arbeidstiden arbeidstiden
etter fylte 62 ar etter fylte 62 ar Totalt N

Arbeidstid
Deltid 46 54 100 271
Heltid 12 88 100 349
Ikke sikker 37 63 100 52
Arbeid og pensjon?
Kombln.erer arbeid 37 63 100 399
0g pensjon
Kombinerer ikke 13 87 100 271
arbeid og pensjon
Totalt 28 72 100 670
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Endringene i pensjonssystemene har gjort det enklere 4 kunne arbeide noe (redusert
arbeidstid) og ta ut noe pensjon. Samtidig er det ikke en direkte kobling mellom pen-
sjon ogarbeidstid. Av de 186 menn og kvinner som har redusert arbeidstid etter fylte
62 ar, har 149 ogsa tatt ut hel eller delvis pensjon (tabell 5.4), det vil si en prosentandel
pé 80 prosent.

Arbeidstidsreduksjon er klart vanligst i kommunal eller fylkeskommunal virksomhet,
hvor 39 prosent av arbeidstakerne svarer at de har redusert arbeidstiden etter at de ble
62 ar. Dette er klart hoyere enn i statlig eller privat sektor (tabell 5.5). Samtidig er det
mye mindre vanlig 4 redusere arbeidstiden i staten enn i privat sektor.

Det er en hoyere andel i de minste virksomhetene som har redusert arbeidstiden.

Tabell 5.5 Seniorer: Har du redusert arbeidstiden etter at du fylte 62 ar? Etter sektor og antall
ansatte. Prosent og N.

Ja Nei Totalt N

Sektor

Privat 25 75 100 309
Statlig 18 83 100 126
Kommunal eller fylkeskommunal 39 61 100 206
Antall ansatte

1-19 27 73 100 201
20-49 34 66 100 123
50-199 28 72 100 165
200 eller flere 19 82 100 146

De som svarte at de hadde redusert arbeidstiden sin, fikk spersmal om hvor mange
prosent de valgte & redusere arbeidstiden sin (tabell 5.6). En stor andel valgte & redusere
arbeidstiden sin med 20 prosent eller mindre, mens 17 prosent reduserte arbeidstiden
med mer enn 50 prosent.

Tabell 5.6 Seniorer: Hvor mye ble arbeidstiden redusert? Blant de som reduserte arbeidstiden.

Andel
10 prosent eller mindre 12
11-20 prosent 26
21-40 prosent 17
41-50 prosent 15
51-60 prosent 7
Mer enn 60 prosent 10
Ikke sikker 15
Total 102
N 186
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5.4 Omfanget i virksomhetene

I det foregiende har vi sett at en del eldre arbeidstakere har redusert arbeidstid. For
virksomhetene inneberer dette at mange av dem har en eller flere ansatte med redusert
arbeidstid. Det kan kreve tilpasninger av hvordan arbeidsoppgaver fordeles, ansvar for-
deles eller produksjonsopplegg gjennomfores. Av den grunn har vi ogsa undersokt hvor
stor andel av virksomhetene som har hatt noen i virksomheten som har fatt redusert
arbeidstid pa grunn av alder siden begynnelsen pd 2011. 55 prosent av virksomhetene

svarte ja pa dette sporsmalet.

Vi presenterer her tall for andelen seniorer som har redusert arbeidstid, og hvor
stor andel av virksomhetene som har en eller flere ansatte som har fitt sin arbeidstid
redusert p grunn av alder. Andelen av seniorene og andelen av virksomhetene kan ikke
sammenlignes, siden seniorundersokelsen viser andelen som pé et eller annet tidspunke
har redusert arbeidstiden etter fylte 62 ar, mens virksomhetsundersokelsen viser den
andelen av virksomhetenes ansatte som har hatt en arbeidstidsreduksjon siden 2011.

Lederne i virksomheter som ikke har hatt ansatte som har redusert arbeidstiden
siden 2011, fikk videre et sporsmél om hva som er arsaken til at ingen har fatt redusert
arbeidstid pa grunn av alder. Nesten 9 av 10 ledere svarte av det skyldes at de ansatte
som har hatt rett til arbeidstidsreduksjon, ikke har bedt om det (tabell 5.7). En forsvin-
nende liten andel av virksomhetene har sagt nei fordi dette skaper for store ulemper.

Tabell 5.7 Lederne i virksomheter: Hva er arsaken til at ingen har fatt redusert arbeidstid pa
grunn av alder? Er det fordi ...

Andel
Ingen har bedt om redusert arbeidstid 89
Virksomheten har sagt nei, fordi det skaper for store ulemper 2
Ikke sikker / ubesvart 9
Totalt 100
N 581

Note: virksomheter med ansatte 60 ar og eldre, eller som har hatt det siden 2011

Nar vi ser nermere pa de virksomhetene som har ansatte med redusert arbeidstid pa
grunn av alder, er andelen virksomheter som har hatt ansatte med redusert arbeidstid,
storst i kommunal og fylkeskommunal sektor (vel 62 prosent) og lavest i privat sektor
(48 prosent) (vedleggstabell 5.1). Det er flest virksomheter som har hatt ansatte med
redusert arbeidstid innen vareproduserende naringer, i offentlig administrasjon og
forsvar, trygdeordninger underlagt offentlig forvaltning, kultur, underholdning mv.
og i undervisningssektoren (tabell 5.8). Lavest andel finner vi i varchandel, faglert,
med 37 prosent. At andelen er lav i varehandel, faglert, er ikke overraskende ettersom
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deltidsandelen i bransjen er hoy uavhengig av alder. Arbeidstidsreduksjon er minst
vanligi de minste virksomhetene (33 prosent), og det er i disse virksomhetene det ogsa
er feerrest ansatte, noe som betyr at sjansen for & mote et slike behov vil, alt annet lik,
ga ned. Tabellen indikerer at sjansen for at minst én ansatt vil ha redusert arbeidstid,
oker kraftig med virksomhetens storrelse, av samme grunn.

Tabell 5.8 Lederne i virksomheter. Redusert arbeidstid etter naering og etter storrelse. Prosent
og N (virksomheter med ansatte 60 ar og eldre).

Ja Nei Totalt N
Naering
A-E Vareproduserende 68 32 100 167
F Bygg og anlegg 48 52 100 69
G-I Varehandel, fagleert 37 63 100 197
J-N, S Varehandel, kontor 44 57 100 191
Cndaiagt offentie forvatinme, kltor undermaiamng me | 62 % 100 222
P Undervisning 72 29 100 165
Q Helse- og sosialtjenester 53 47 100 274
Antall ansatte
10-19 33 67 100 195
20-49 46 54 100 324
50-99 61 39 100 240
100-199 64 36 100 223
200 eller flere 66 34 100 303

Note: virksomheter med ansatte 60 ar og eldre, eller som har hatt det siden 2011

5.5 Uttak og inndekning av arbeidsreduksjoner

Det er mulig & redusere arbeidstiden permanent eller midlertidig (ved at noen har
kortere arbeidstid i en periode), og vi spurte arbeidsgiverne om hvordan arbeidstiden
reduseres. 3 av 4 virksomheter svarer at de fleste har valgt 4 ta ut en permanent / redusert
stillingsprosent (tabell 5.9). Datamaterialet viser smé variasjoner nar tallene brytes ned
pa sekrorer, neringer og storrelse.
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Tabell 5.9 Lederne i virksomhetene: Hvordan seniorer flest tar ut arbeidstidsreduksjonen i
virksomheten. Prosent og N.

Andel
De fleste har valgt a ta ut over kortere periode etter behov 1
De fleste har valgt a ta ut permanent / redusert stillingsprosent 76
Det varierer / vanskelig a si 13
Totalt 100
N 704

Note: virksomheter med ansatte 60 ar og eldre, eller som har hatt det siden 2011

Nar arbeidstakere i en virksomhet slutter eller reduserer sin stilling, vil virksomheten
tilpasse seg dette. Noen steder er det kanskje ikke behov for like mye arbeidskraft som
for, og det dekkes derfor ikke opp. Andre steder er det ikke et onske om & redusere
arbeidsstokken gjennom «naturligavgang>, men det er heller behov for & erstatte tapt
arbeidskraft, de som reduserer arbeidstiden, med nye krefter pd ulike méter.

Figur 5.2 Lederne i virksomheter: hvordan arbeidstidsreduksjonen dekkes inn (flere svar mulig).
Prosent.

Den dekkes ved & gi deltidsarbeidende i | 41
virksomheten okt stillingsprosent

Den dekkes inn gjennom midlertidig | 31
ansatte eller leie av vikarer

Den dekkes inn gjennom nyansettelser | 29

Den dekkes ved & gi flere | 26
arbeidstakere faste stillinger

Annet

Den dekkes opp helt eller delvis

med overtid for andre ansatte

Det er ikke behov for a 13
dekke opp for den

Ikke sikker ] 1
0

T T T T T T
5 10 15 20 25 30 35 40 45 50
Prosent

Note: virksomheter med ansatte 60 ar og eldre, eller som har hatt det siden 2011

Figur 5.2 viser hva lederne i virksomhetene svarte pa spersmél om hvordan seniorers
arbeidstidsreduksjon dekkes inn. 41 prosent svarer at inndekningen skjer ved & oke
stillingsprosenten til deltidsansatte. 31 prosent svarer at arbeidstidsreduksjonen hentes
inn ved midlertidige ansettelser eller ved leie av vikarer, 0g 29 prosent av virksomhetene
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svarer at de gjor nyansettelser, og en stor andel (26 prosent) tilbyr flere arbeidstakere
faste stillinger. At sd vidt mange virksomheter dekker inn seniorers arbeidstidsreduk-
sjon gjennom & hente nye ansatte, betyr at arbeidstidsreduksjonene fremmer mobilitet
og skaper dynamikk i arbeidsmarkedet.

Inndekningen av redusert arbeidstid skjer pa ulike mater i ulike sektorer (tabell
5.10). Andelen som gir deltidsarbeidende ok stillingsprosent, er storst innen helse- og
sosialtjenester og undervisning, hvor det i utgangspunktet er en hoy andel sma deltids-
stillinger. Dette er svart uvanlig innen bygg og anlegg, hvor det er en klart storst andel
av ledere som svarer at de ikke har behov for a dekke inn den arbeidstidsreduksjonen
som seniorene tar ut (42 prosent). I bygg og anlegg er deltidsandelen forsvinnende liten,
ogandelen eldre klart lavest. Det er ogsd en relativt hoy andel av virksomhetene innen
helse- og sosialtjenester som dekker inn arbeidstidsreduksjonen gjennom midlertidig
ansatte eller leie av vikarer (47 prosent), og en liten andel som svarer at de ikke har
behov for & dekke inn arbeidstidsreduksjonen.

Tabell 5.10 Lederne i virksomhetene: Hvordan dekker virksomhetene inn arbeidstidsreduksjo-
nen? Etter neering. Prosent og N. Flere svar mulig.

OogR
Offentlig administrasjon
A-E F G-l J-N, S og forsvar, trygdeordnin- Q
Vare- Bygg Vare- Vare- ger underlagt offentlig P Helse- og
produ- og handel, handel, forvaltning, kultur, under-  Under- sosial-
serende anlegg fagleert kontor holdning mv. visning  tjenester

Ved & gi deltids-
arbeidende gkt 23 0 47 19 47 53 60
stillingsprosent

Gjennom midler-
tidig ansatte eller 25 18 19 24 30 34 47
leie av vikarer

Gjennom 30 18 29 26 28 34 31
nyansettelser

Ved & gi flere

arbeidstakere 22 18 19 16 30 31 31
faste stillinger

Annet 25 9 15 22 12 11 8

Helt eller delvis
med overtid for 22 3 18 12 14 16 5
andre ansatte

Ikke behov for a

dekke opp 13 42 14 21 16 6 5
for den

Ikke sikker 1 3 0 2 1 1 2
N 113 33 73 83 138 118 145

Note: virksomheter med ansatte 60 ar og eldre, eller som har hatt det siden 2011
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P sektornivé viser tabell 5.11 at andelen som gir deltidsansatte okt stillingsprosent for
& dekke inn arbeidsreduksjonen til seniorene, er klart storst i kommunal/fylkeskom-
munal sektor, med 54 prosent. Gjennomsnittet for alle virksomhetene er 41 prosent.
Andelen i privat sektor er 29 prosent og lavest. Hver fjerde virksomhet i statlig sektor
svarer at de ikke har behov for & dekke inn arbeidstidsreduksjonen. Tilsvarende for
kommunal/fylkeskommunal sektor er 7 prosent.

Tabell 5.11 Lederne i virksomhetene: Hvordan dekkes arbeidstidsreduksjonen inn? Etter sektorer.
Prosent og N. Flere svar mulig.

Privat Statlig ~ Kommunal eller fylkes- Fristilt offentlig
sektor sektor kommunal sektor virksomhet
Ved a.g.| deltidsarbeidende 29 33 54 23
okt stillingsprosent
GJenno_m mld_lertldlg ansatte 23 23 20 29
eller leie av vikarer
Gjennom nyansettelser 29 39 29 24
Ved 3 g_l flere arbeidstakere 20 25 31 24
faste stillinger
Annet 29 12 10 10
Helt eller delvis med overtid 17 15 10 15
for andre ansatte
Ikke behov for a dekke opp 17 2 7 19
for den
Ikke sikker 1 1 1 0
N 309 52 318 21

Note: virksomheter med ansatte 60 ar og eldre, eller som har hatt det siden 2011

I virksomhetsundersokelsen spurte vi om arbeidstidsreduksjonen forer til ulempe for
ovrige ansatte. Det vi generelt kan si, er at ulempene samlet sett er relativt beskjedne.
Tabell 5.12 viser at 29 prosent av virksomhetene svarer at arbeidstidsreduksjonen til
seniorene forer til ulemper for evrige ansatte i stor (kun 4 prosent) eller i noen grad.
Mer enn 55 prosent svarer at arbeidstidsreduksjonen i liten grad eller ikke i det hele
tatt forer til ulemper for ovrige ansatte.

Ulempene for evrige ansatte er storst i varchandel, faglert (38 prosent svarer i stor
eller i noen grad) og lavest i bygg og anlegg (16 prosent svarer i stor eller i noen grad)
(tabell 5.13). Andelen virksomheter som svarer at arbeidstidsreduksjonen i noen eller
stor grad er til ulempe for andre ansattegrupper, er storst i statlig sektor. Andelen av virk-
somhetene som mener at arbeidstidsreduksjonen ikke er til ulempe for ovrige ansatte i
det hele tatt, er storst i undervisning (32 prosent) og varchandel, kontor (32 prosent).
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Tabell 5.12 Lederne i virksomheter: | hvilken grad bidrar arbeidstidsreduksjonen til ulemper
for gvrige ansatte? Prosent og N.

I stor grad 4
I noen grad 25
Verken stor eller liten grad 15
| liten grad 36
Ikke i det hele tatt 20
Ikke sikker 1
Totalt 100
N 704

Note: virksomheter med ansatte 60 ar og eldre, eller som har hatt det siden 2011

Tabell 5.13 Lederne i virksomheter: | hvilken grad bidrar arbeidstidsreduksjonen til ulemper for
ovrige ansatte? Etter sektor og naering. Prosent og N.

Verken
stor
eller Ikke i

| stor I noen liten I liten det hele Ikke

grad grad grad grad tatt sikker Totalt N
Sektor
Privat 5 21 17 37 21 0 100 310
Statlig 8 35 19 23 14 2 100 52
Kommunal eller
fylkeskommunal 3 24 15 37 21 1 100 317
Neering
A-E Vareproduserende 7 23 19 35 15 1 100 113
F Bygg og anlegg 3 13 25 38 22 0 100 32
G-I Varehandel, fagleert 7 32 7 30 25 0 100 73
4-N,  Varehandel, 2 22 16 35 25 0 100 83
kontor
O og R Offentlig ad-
ministrasjon og forsvar,
trygdeordninger under-
lagt offentlig forvaltning, > 24 20 40 10 ! 100 138
kultur, underholdning
mv.
P Undervisning 3 25 9 31 32 2 100 118
QHelse- og sosial- 0 27 15 40 17 1 100 145
tjenester

Note: virksomheter med ansatte 60 ar og eldre, eller som har hatt det siden 2011
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5.6 Avslutning

I dette kapitlet har vi kartlagt kjennskap til retten til redusert arbeidstid, hvor stor
andel av seniorene som faktisk har redusert arbeidstiden, og hvordan de har tatt ut
den reduserte arbeidstiden. Det viser seg at ganske mange ikke kjenner til at de har
en lovgitt rett til redusert arbeidstid, og det gjelder spesielt de som arbeider i private
virksomheter, i sma virksomheter og de som arbeider deltid. Dette er viktige funn all
den tid ordningen ble etablert for & oke mulighetene for & arbeide litt og ta ut pensjon.
Muligheten for at disse ordningene benyttes, kan reduseres nir de i liten grad er kjent
i milgruppen.

Flere seniorer i arbeidslivet arbeider heltid na enn for noen ar tilbake. Til tross for
at vi finner at en del ikke kjenner til ordningen med redusert arbeidstid, har mange
(28 prosent av seniorene) redusert arbeidstiden. Ogsé blant de som ikke kjenner denne
lovregulerte rettigheten, er det en del som oppgir at de har redusert arbeidstiden. Det
er en betydelig variasjon i bruk av denne ordningen: Kvinner reduserer arbeidstiden i
storre grad enn menn, og resultatene tyder pa at mange bruker ordningen til 4 arbeide
noe mindre og fi en noe hoyere fleksibilitet i hverdagen. Samtidigkan resultatene tyde
pa det er vanligere  redusere arbeidstiden i bransjer hvor redusert arbeidstid allerede
er noksa vanlig blant andre arbeidstakere.

Retten til redusert arbeidstid betyr endringer i virksomhetene. Nar noen jobber
mindre, far andre storre stillinger. I mange virksomheter virker disse endringene i
stillingsprosent direkte inn pa arbeidsmarkedet ved at virksomhetene leier inn eller
selv ansetter nye krefter. Denne retten bidrar dermed til storre mobilitet og storre
fleksibilitet i arbeidsmarkedet. Ordningen skaper heller ikke nevneverdige utfordringer
for virksomhetene. Det er fé virksomheter som sier nei pd grunn av ulempene dette vil
skape, nir arbeidstakerne ber om redusert arbeidstid.



6 Tilrettelegging pa grunn av alder

I arbeidsmiljelovens § 4-2 stilles krav til tilrettelegging, medvirkning og utvikling i
arbeidet. I utformingen av den enkeltes arbeidssituasjon skal «arbeidet organiseres
og tilrettelegges under hensyn til den enkelte arbeidstakers arbeidsevne, kyndighet,
alder og ovrige forutsetninger» (§4-2.2). Denne rettigheten har eksistert lenge. I dette
kapitlet ser vi neermere pa hvor stor andel som far arbeidet tilrettelagt pa grunn av alder,
og pa hvilken mate. Vi er ogsa opptatt av hvem som tar initiativ til tilretteleggingen,
og om og pi hvilke omrider arbeidsgiverne eventuelt opplever at slik tilrettelegging
skaper utfordringer eller kostnader for virksomheten.

6.1 Innledning

Arbeidsmiljoloven legger vekt pa at arbeidet skal tilrettelegges den enkeltes forutset-
ninger si langt det lar seg gjore. Ogsa andre sider ved arbeidslivspolitikken, slik som
intensjonsavtalen om et inkluderende arbeidsliv (IA-avtalen), legger veke pé tilretteleg-
gingogat de enkelte i storst mulig grad skal kunne delta i arbeidslivet i den utstrekning
de kan, pa tross av helseutfordringer, nedsatt funksjonsevne, alder og annet som kan
begrense de enkeltes muligheter i arbeidslivet. I tillegg til at noen kan ha behov for
4 arbeide redusert, kan det for mange vare behov for 4 fa arbeidssituasjonen tilret-
telagt pa ulike andre mater. Som det ble pekt pé i kapittel 1, er det en liten andel av
virksomhetene som legger til rette for at arbeidstakere for eksempel skal kunne slippe
enkelte oppgaver, fa annet arbeid eller f3 tilbud om andre arbeidstider (Midtsundstad
& Bogen 2011b).

I rapporten er vi opptatt av serordninger og at arbeidsmiljeloven ogsa legger veke pa
at den enkelte har rett pé tilrettelegging pa grunn av alder alene, og ikke fordi mange far
helseplager, opplever slitasje og annet som kan fore til et okt behov for tilrettelegging
etter hvert som den enkelte arbeidstaker blir eldre. I praksis vil den enkelte kunne ha
vansker med 4 skille mellom plager som skyldes sviktende helse pa grunn av ek alder,
og et onske om tilrettelegging pd grunn av alder alene. Begrunnelsene for tilretteleg-
ging flyter gjerne over i hverandre.
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6.2 Er seniorenes arbeid tilrettelagt?

I seniorundersekelsen spor vi den enkelte om de har tilrettelagt arbeidet pa grunn av
alder. 13 prosent av seniorene svarer ja pa det spersmalet (figur 6.1). Det er en jevn
fordeling mellom andelen menn ogkvinner som har tilrettelagt arbeid pa grunn av alder.

Figur 6.1 Seniorer: Tilrettelagt arbeid pa grunn av alder. | alt og etter kjonn. Prosent. N = 1000
(508 menn og 492 kvinner).
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Andelen som plages av helseproblemer av ulik art, oker med alder, og det kan dermed
tenkes at de eldste seniorene i storre grad enn de som akkurat har fylt 60 ér, far arbeidet
sitt tilrettelagt. Andelen som har tilrettelagt arbeid, stiger med alderen, fra 9 prosent
for aldersgruppen 60-61 ér til 20 prosent for den eldste aldersgruppen (67-70 ar)
(tabell 6.1).

Tabell 6.1 Seniorer: Tilrettelagt arbeid pa grunn av alder. Etter aldersgrupper. Prosent og N.

Aldersgruppering uten 59-aringene
60-61 ar 62-64 ar 65-66 ar 67-70 ar
Ja 9 12 17 20
Nei 91 89 84 80
Totalt 100 100 100 100
N 282 357 166 151

Seniorundersekelsen viser at av de som jobber deltid, er det en hoyere andel som har
redusert arbeidstid, enn det er blant de som jobber heltid (37 timer eller mer). Ande-
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lene varierer fra 24 prosent for de med en arbeidstid pa opp til 19 timer, til 9 prosent
for de som jobber heltid (tabell 6.2). Med andre ord er det svart fa heltidsarbeidende
som far arbeidet sitt tilrettelagt.

Tabell 6.2 Seniorer: Tilrettelagt arbeid pa grunn av alder. Etter arbeidstid per uke. Prosent og N.

Ikke sikker /
1-19 timer 20-36 timer 37 timer el. mer varierer
Ja 24 15 9 13
Nei 76 85 91 87
Totalt 100 100 100 100
N 128 241 562 67

Pensjonsreformen gjor det muliga ta ut pensjon og jobbe samtidig. Har dette medfort
at tilrettelagt arbeid i stor grad gar hand i hind med & kombinere (litt) arbeid med
pensjon? Dobbelt s mange blant de som kombinerer arbeid og pensjon (18 prosent),
har arbeidet tilrettelagt pa grunn av alder ssmmenlignet med de som ikke kombinerer

arbeid og pensjon (kun jobber) (tabell 6.3).

Tabell 6.3 Seniorer: Tilrettelagt arbeid pa grunn av alder. Kombinasjon arbeid og pensjon.
Prosent og N.

Kombinerer arbeid og Kombinerer ikke arbeid
pensjon 0g pensjon Ikke sikker
Ja 18 9 0
Nei 82 91 100
Totalt 100 100 100
N 446 549 5

Hvor lett det er 4 tilrettelegge for eldre arbeidstakere, kan henge sammen med hvor
stor virksomheten er, og ulike arbeidsoppgaver og krav i offentlig og privat sektor kan
pavirke hvilke muligheter som finnes (Trygstad & Braten 2011). Midtsundstad og
Bogen (2011b) fant for cksempel at ulike former for tilrettelegging, som at virksom-
hetene gir mulighet for & slippe enkelte oppgaver, eller at de gir arbeidstakere mulighet
for annet arbeid eller en annen stilling, var klart vanligere i offentlig enn i privat sektor.
Seniorundersokelsen viser at andelen med tilrettelagt arbeid er hoyest i kommunal/
fylkeskommunal sektor (17 prosent), mens andelen i privat sektor og statlig sektor
er henholdsvis 12 prosent og 10 prosent. Det er 6g en noe storre andel seniorer med
tilrettelagt arbeid i smé og mellomstore virksomheter enn i de store virksomhetene
(tabell 6.4). Forskjellen etter storrelse henger i stor grad sammen med sektor. Innenfor
hver sektor er det sma forskjeller i andelen som har tilrettelagt arbeid pa grunn av alder
mellom arbeidstakere i sma, mellomstore og store virksomheter.
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Tabell 6.4 Seniorer: Tilrettelagt arbeid pa grunn av alder. Etter sektor og antall ansatte. Prosent
og N.

Ja Nei Totalt N

Sektor

Privat 12 88 100 438
Statlig 10 90 100 188
Kommunal eller fylkeskommunal 17 83 100 324
Antall ansatte

1-19 12 88 100 286
20-49 18 82 100 182
50-199 15 86 100 248
200 eller flere 8 92 100 230

Arbeidsoppgaver kan tenkes 4 pavirke hvilken vilje og muligheter som finnes for 4 til-
rettelegge arbeidet pa grunn av alder. En betydelig andel av de med tilrettelagt arbeid
jobber innen varehandel, faglert og innen offentlig administrasjon, forsvar, trygde-
ordninger underlagt offentlig forvaltning, undervisning mv. (tabell 6.5).

Tabell 6.5 Seniorer: Tilrettelagt arbeid pa grunn av alder. Etter neeringshovedgruppe. Prosent
og N.

Ja Nei Totalt N
A-F Vareproduserende 13 87 100 217
G-I Varehandel, fagleert 15 85 100 127
J-N,S Varehandel, kontor 8 92 100 100

O-P Offentlig adm., forsvar,
trygdeordninger underlagt off. 16 84 100 301
forvaltning, undervisning mv.

Q Helse- og sosialtjenester 9 91 100 247

Vi har sett at det er stor variasjon i andelen seniorer som far arbeidet tilrettelagt: mel-
lom de som arbeider heltid, og de som jobber deltid, mellom de som kombinerer arbeid
og pensjon, og de som ikke gjor det. Andelen som far arbeidet tilrettelagt pa grunn av
alder, varierer ogs en del etter sektor og naring. Disse forholdene henger dels sammen.
Andelen som arbeider deltid, er storre i enkelte bransjer som er dominert av offentlige
virksomheter, og som har en hoy kvinneandel. Antallet respondenter i undersokelsen
innebarer at det er krevende 4 splitte opp utvalget etter for eksempel bade arbeidstid
og nering pi én gang. For 4 fi bedre tak i hvordan disse forholdene henger sammen
med om den enkelte senior fir arbeidet tilrettelagt eller ikke, har vi gjennomfort en
logistisk regresjonsanalyse (se vedleggstabell 6.1). Den viser at nir alt annet holdes like,
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er det en klart hoyere andel av de som arbeider deltid, som har arbeidet tilrettelagt,
sammenlignet med de som arbeider heltid.

6.3 Tilrettelegger virksomhetene?

Omfang av tilrettelegging

[ tillegg til & sporre seniorene om de far sitt arbeid tilrettelagt, var vi opptatt av om
virksomhetene tilrettelegger for sine eldre ansatte, og vi spurte dem derfor om de
tilrettelegger arbeidet for ansatte over 60 ar i dag. Svaralternativene og resultatene
kommer frem av figur 6.2.

Figur 6.2 Lederne i virksomheter: Tilrettelegger virksomheten arbeidet for ansatte over 60 ar?
Prosent. N = 1285 (virksomheter med seniorer 60 ar eller eldre).
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58 prosent av virksomhetene oppgir at de tilrettelegger for ansatte over 60 ar i dag. Dette
er et klart hoyere tall enn hva vi fant nér vi spurte seniorene selv (13 prosent), noe som
kommer av at mange virksomheter har flere enn én eldre arbeidstaker. Lederne i de store
virksomhetene vil svare ja pd spersmalet dersom de tilrettelegger for for eksempel én av
hundre. Dette er derfor to storrelser som ikke er sammenlignbare. Virksomhetenes svar
gir imidlertid en indikasjon pa hvor stor andel av virksomhetene som opplever denne
typen sporsmél i vicksomheten, og i hvilken grad slike problemstillinger er kjent blant
ledere. Figur 6.2 viser videre at lederne er godt kjent med denne bestemmelsen. Det er en
klart hoyere andel virksomheter i denne undersekelsen som oppgir at de tilrettelegger,
enn hva Midtsundstad og Bogen (2011b) fant da de spurte virksomhetene mer konkret
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om hvilke tiltak de har innfort for 4 holde pa eldre arbeidstakere. At en si vidt stor andel
virksomheter svarer at de tilrettelegger for eldre ansatte, kan komme av at flere virk-
somheter faktisk gjor det, men sannsynligvis henger det sammen med at Midtsundstad
og Bogen (2011b) sper om virksomhetene har innfort en rekke konkrete tiltak, mens
vi kun sper om virksomhetene «tilrettelegger arbeid for ansatte over 60 &r». Det er
mulig at spersmalet fanger opp bide sma og store former for tilrettelegging, noe som
kan bidra til at en s& vidt hoy andel svarer ja pa sporsmalet.

Andelen eldre arbeidstakere varierer mellom virksomheter av ulike storrelser i ulike
sektorer og naringer. Samtidig viser tidligere forskning (kapittel 1) at ulike tiltak for &
holde pa eldre arbeidstakere er mer utbredt i offentlig enn i privat sektor (Midtsund-
stad & Bogen 2011b). En klart hoyere andel av virksomhetene i offentlig, statlig eller
(fylkes)kommunal sektor svarer at virksomheten tilrettelegger for ansatte over 60 ar

i dag (tabell 6.6).

Tabell 6.6 Lederne i virksomheter: Tilrettelegger virksomheten arbeid i dag for ansatte over
60 ar? Etter sektor. Prosent og N (virksomheter med seniorer 60 ar eller eldre).

Kommunal eller

Privat Statlig fylkeskommunal
Ja 49 62 70
Nei 51 38 30
Kjenner ikke til bestemmelsen 0 0 1
Totalt 100 100 100
N 646 87 509

Store virksomheter har gjerne en storre arbeidsdeling med egne personalkonsulenter/
HR-ansatte, og de kan ha egne vaktmestere og andre som har som oppgave & ta seg av
ansatte. Det kan gjore det lettere & fa ordnet tilrettelegging for de eldste i virksom-
heten. I tabell 6.7 kommer vi nermere inn pa forskjeller i virksomhetenes tilretteleg-
ging overfor eldre arbeidstakere i smé og store virksomheter og i ulike neringsgrupper.
Igjen kommer det frem at virksomhetene i neringer som domineres av offentlig sektor,
i storre grad tilrettelegger overfor sine eldre ansatte, og videre at en storre andel av de

storste virksomhetene tilrettelegger overfor sine eldre ansatte. At det er slik, henger
som nevnt delvis sammen med at storrelse i seg selv kan pavirke sannsynligheten for
at virksomheten minst har tilrettelagt overfor én av sine eldre ansatte.
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Tabell 6.7 Lederne i virksomheter: Tilrettelegger virksomheten arbeid i dag for ansatte over
60 ar? Etter naering og antall ansatte. Prosent og N (virksomheter med seniorer 60 ar eller eldre).

Kjenner ikke til

Ja Nei bestemmelsen Totalt N
Naering
A-E Vareproduserende 58 42 0 100 167
F Bygg og anlegg 51 49 0 100 69
G-I Varehandel, fagleert 44 56 1 100 197
J-N, S Varehandel, kontor 49 50 1 100 191
O og R Offentlig administra-
o eteodoe s |
kultur, underholdning mv
P Undervisning 73 26 1 100 165
Q Helse- og sosialtjenester 62 37 1 100 274
Antall ansatte
1-19 ansatte 43 57 0 100 196
20-49 ansatte 55 44 1 100 324
50-199 ansatte 63 37 0 100 464
200 ansatte eller flere 65 34 1 100 303

Er det slik at arbeidstakernes krav om tilrettelegging

ofte ikke etterkommes?

En del eldre arbeidstakeres onsker om tilrettelegging kan vare vanskelig 4 f3 til fordi
det krever endringer i produksjonsmetoder, skiftordninger eller andre strukturer. I
noen tilfeller kan det ogsé vare at lederne rett ogslett er negative til tilrettelegging og
andre tilpasninger som kan ha en kostnad eller vare en ulempe pé ulike méter for virk-
somheten. Vi spurte derfor lederne om det er slik at arbeidstakerne i deres virksomhet
har fremmet krav om tilrettelegging, som de ikke har etterkommet. Tabell 6.8 viser at
det er vanligere 4 ikke etterkomme krav fra arbeidstakerne i kommunal og fylkeskom-
munal sektor enn i privat sektor, selv om, som vi har sett, det er mer tilrettelegging i
offentlig virksomhet. Faktisk er det mer enn dobbelt si hoy andel ledere i kommunal
eller fylkeskommunal sektor i utvalget, ssammenlignet med i det private, som ikke har
etterkommet krav om tilrettelegging.
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Tabell 6.8 Lederne i virksomheter: Har det vaert fremmet krav om tilrettelegging siden 2011
som ikke er etterkommet? Totalt og etter sektor. Prosent og N (virksomheter med seniorer
60 ar eller eldre).

Kommunal eller

I alt Privat Statlig fylkeskommunal
Ja, i noen tilfeller 1 7 13 15
Ja, i mange tilfeller 1 0 1 1
Nei 83 90 82 74
Vet ikke / usikker 6 3 5 9
Totalt 100 100 100 100
N 1285 646 88 509

At slike krav ikke blir etterkommet, kan komme av en rekke forhold. Det kan skyldes at
det ikke finnes alternative arbeidsoppgaver for vedkommende, at det blir for kostbart,
eller at det ikke finnes egnede tekniske hjelpemidler. Lederne som svarte at det hadde
vart fremmet krav som ikke hadde blitt etterkommet, ble derfor spurt om begrunnelsen
for at kravet om tilrettelegging av arbeid ikke ble imotekommet. Svaralternativene og
resultatene kommer frem i tabell 5.10. Det var mulig for lederne  velge flere av begrun-
nelsene. I tillegg til kategorien «annet» var det en stor andel ledere som svarte at det
ikke lot seg gjore 4 etterkomme kravet om annen arbeidstid, og en stor andel manglet
egnede, alternative oppgaver. Kun 14 prosent svarte at det ble for dyrt for virksomheten.
En stor andel, 38 prosent, er i tabell 6.9 satt opp med «annet» som svar. De som svarte
«annet», fikk s et oppfelgingsspersmal om hva disse andre grunnene var. Enkelte
forhold gikk igjen: Det ble pekt pa at det ikke lot seg gjore a fi til tilretteleggingen
som var ensket, uten at det gikk ut over produksjonen eller tjenestene virksomheten
skal yte. En del pekte pé at en slik tilrettelegging ville fort til en stor ulempe for andre
ansatte, og noen la til at de allerede hadde tilrettelagt for andre, og at belastningen for
«de friske» etter hvert ble stor. De fikk na alle de tunge jobbene. Noen av lederne viste
til at virksomheten ikke hadde alternative oppgaver senioren kunne jobbe med. I noen
tilfeller pekte lederne pa at de ikke var enig med arbeidstakeren i at tilrettelegging ville
«fore til at den aktuelle personen stir lengre i jobb>. Imidlertid er ikke retten til tilret-
telegging i arbeidsmiljoloven knyttet til sannsynligheten for & sta lengre i jobb. Flere av
lederne peker pd at arbeidstakernes forventninger til hva de kan fi av tilrettelegging,
er for hoye. Ogsa ledere pa ulike niva ensker tilrettelegging, og noen av lederne pekte
pa at det var vanskelig 4 redusere arbeidstiden til ledere siden de har stillinger som i
virksomheten ma veere fulle (100 prosent) stillinger. I et par av svarene vises det til at
virksomheten heller onsket nye arbeidstakere inn, at det er «sunt med nye yngre», at
arbeidstakeren «ble bedt om a fratre», ogat arbeidstakerne som ba om tilrettelegging,

hadde «for hoy alder slik at vi ble nodt til & si dem opp».
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Tabell 6.9 Lederne i virksomheter: Hva var begrunnelsen for at kravet om tilrettelegging av
arbeid ikke ble imgtekommet? Prosent og N (virksomheter med seniorer 60 ar eller eldre).

Andel (N)
Annet 38
Det lot seg ikke gjore & etterkomme kravet om annen arbeidstid 27
Vi manglet egnede alternative oppgaver 21
Kravet ble ikke vurdert som reelt 17
Det ble for dyrt for virksomheten 14
Det fantes ikke egnede tekniske hjelpemidler 3
Ikke sikker 1
N (144)

Hvordan er arbeidet tilrettelagt?

I tabell 6.1 kom det frem at 13 prosent av seniorene svarer at arbeidet deres er tilrette-
lagt pa grunn av alder. Pa hvilken méte disse 128 seniorene mente arbeidet deres var
tilrettelagt, kommer frem i tabell 6.10. Merk at antallet i undersekelsen som har fatt
slik tilrettelegging, er sapass lavt at prosenttallene og forskjellene vi finner, er relativt
usikre. De fire tiltakene som er mest utbredt, er lettere arbeid, mer fleksibel arbeidstid,
redusert arbeidstid og skiftet stilling /endret pé arbeidsoppgaver.

Tabell 6.10 Seniorene: Ulike former for tilrettelegging. Antall og prosent. Flere svar mulig.

Tilrettelegging Prosent (N = 128) Antall
Skiftet stilling / endret pa arbeidsoppgaver 18 23
Mer fleksibel arbeidstid 23 29
Endret arbeidstidspunktene (endringer av natt/helg) 4 5
Redusert arbeidstid 20 25
Mulighet til & jobbe hjemmefra 7 9
Lettere arbeid 26 33
Tilgang til enkelte tekniske eller ergonomiske hjelpemidler 6 7
Annet 13 17
Ikke sikker / ubesvart 6 7

Antallet som har fatt arbeidet tilrettelagt, er sipass lite at det ikke gir serlig mening &
splitte tallmaterialet videre opp.
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Initiativ til tilrettelegging av arbeid
I tillegg til & sporre seniorene hva slags tilrettelegging de har fatt, var vi opptatt av hvem
som tok initiativ til tilretteleggingen de har fatt. Er dette noe de kom pé ogba om selv,
eller var arbeidsgiver eller fastlege aktive i denne prosessen?

Tilrettelegging av arbeid skjer som oftest etter initiativ enten fra senioren selv eller
fra arbeidsgiver (tabell 6.11). Det er kun i et fitall av tilfellene at tilretteleggingen har
veert initiert av fastlege eller bedriftshelsetjeneste.

Tabell 6.11 Hvem tok initiativ til tilretteleggingen? N = 128. Flere svar mulig.

Initiativ Prosent av svar Antall
Jeg selv 59 76
Familien 2 3
Arbeidskollegaer 1 1
Arbeidsgiver 38 48
Fastlegen 4 5
Bedriftshelsetjenesten 6 8
Andre 4 6
Ikke sikker 4 5

Antallet som har fatt arbeidet tilrettelagt, er sipass lite at det ikke gir serlig mening &
splitte tallmaterialet videre opp. Vi finner ingen forskjeller mellom menn og kvinner.

6.4 Utfordringer og ulemper

De épne svaralternativene i tabell 6.9 viste at noen fi virksomheter ikke etterkom
onsker om tilrettelegging fordi ulempene var for store for kollegaer av de som ensket
tilrettelegging. Vibalederne i virksomhetene om 4 ta stilling til en rekke pastander som
dreier segom hvorvidt ordningen med tilrettelagt arbeid pa grunn av alder skaper ulike
former for ulemper eller kostnader for virksomheten eller ovrige ansatte i virksomheten.
Lederne skulle svare pa pastandene ved hjelp av en skala med svaralternativene «helt
enig», «ganske enig», «verken enigeller uenig», «ganske uenig», «helt uenig» og
«vet ikke». I figur 6.3 kommer det frem hvordan lederne forholdt seg til pastandene.
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Figur 6.3 Lederne i virksomhetene: Ordningen med tilrettelagt arbeid pa grunn av alder.
N = 1285 (virksomheter med seniorer 60 ar eller eldre).
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Hoveddelen av lederne er helt eller ganske enigiat ordningen med tilrettelagt arbeid pa
grunn av alder gir noen utfordringer eller forer til kostnader eller ulemper. 45 prosent av
lederne er helt eller ganske enigi at ordningen med tilrettelagt arbeid pa grunn av alder
gir administrative utfordringer, bemanningsutfordringer og/eller forer til ekstrakost-
nader for virksomheten. Hvor store utfordringer eller kostnader det forer til, gir ikke
disse spersmalene noe svar pa. I overkant av 30 prosent av lederne er helt eller ganske
enigi at tilrettelagt arbeid pa grunn av alder forer til ulemper for andre ansatte, og en
like stor andel er helt eller ganske enig i at det gjor det vanskelig & prioritere mellom
ulike grupper av ansatte som har behov for tilrettelagt arbeid.

35 prosent av lederne i kommunale/fylkeskommunale virksomheter er helt eller
ganske enig i at tilretteleggingen etter alder forer til ulemper for ovrige ansatte (tabell
6.12, noe hoyere enn i privat sektor (29 prosent) og statlig scktor (26 prosent). Gjen-
nomgiende er lederne i kommunal/fylkeskommunal sektor i storre grad enn i de andre
sektorene helt eller ganske enig i at tilrettelegging pa grunn av alder skaper utfordringer,
ulemper eller kostnader for virksomhetene. Lederne innen helse- og sosialtjenester er
de som i storst grad er helt eller ganske enig i at tilretteleggingen skaper ulemper for
ovrige ansatte (41 prosent) (tabell 6.12). Dette kan ha sammenheng med at det er mye
turnusarbeid og vaktordninger i denne naringen, og at tilrettelegging for én gruppe
av ansatte kan fore til en hoyere arbeidsbelastning mv. for andre ansatte. Andelen
som i minst grad ser pa tilretteleggingen som et problem for evrige ansatte, er lederne
innen varchandel, kontor (21 prosent). Dette er ogsi en bransje der det heller ikke er
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s& mye tilrettelegging (tabell 6.7), noe det heller ikke har vart tidligere (Trygstad &
Briten 2011).

Tabell 6.12 Lederne i virksomhetene: Ordningen med tilrettelagt arbeid pa grunn av alder ferer
til ulemper for de gvrige ansatte. N = 1285 (virksomheter med seniorer 60 ar eller eldre). Etter
sektor, neering og starrelse. Prosent og N.

Vet ikke
Verken / har
enig ikke
Helt Ganske eller Ganske Helt veert
enig enig uenig uenig uenig aktuelt Totalt N
Sektor
Privat 11 18 20 10 28 12 100 646
Statlig 7 19 23 14 26 12 100 89
Kommunal/
fylkeskommunal 10 25 23 11 22 8 100 509
Naering
A-E Vareproduserende 11 19 26 14 17 13 100 168
F Bygg og anlegg 12 25 17 12 26 9 101 69
G-l Varehandel, faglaert 12 19 20 9 29 10 99 196
J-N, § Varehandel, 5 16 19 6 37 17 100 192
kontor
O og R Offentlig
administrasjon og
forsvar, trygdeordnin- 11 23 25 14 19 8 100 224
ger underlagt offent-
lig forvaltning, kultur,
underholdning mv.
P Undervisning 7 16 21 15 36 7 102 166
Q Helse- og sosial- 14 27 20 9 20 10 100 274
tjenester
Antall ansatte
1-19 8 20 19 8 27 19 101 194
20-49 12 19 22 8 26 14 101 325
50-99 12 19 20 13 28 8 100 241
100-199 7 21 22 13 29 9 101 224
200 eller flere 12 26 24 13 21 6 102 303

Vifinner at det er i de storste virksomhetene med 200 ansatte eller flere at hoyest andel
avledere i virksomhetene (38 prosent) er helt eller ganske enig i at tilrettelegging forer
til ulemper for evrige ansatte (tabell 6.12). Det er mulig at det kan ha sammenheng med
atdet i store virksomheter i storre grad er flere ansatte som beheover eller far slik tilrette-
legging, og at dette gir storre utfordringer knyttet til 4 koordinere arbeidsoppgaver,

100



skift og andre forhold som blir pavirket av ulike ansattes tilrettelegging. Dessverre gir
ikke undersokelsen mulighet til & undersoke dette nermere.

Tabell 6.13 Lederne i virksomhetene: Ordningen med tilrettelagt arbeid pa grunn av alder ferer
til administrative utfordringer (N = 1285). Virksomheter med seniorer 60 ar eller eldre. Etter
sektor, naering og antall ansatte. Prosent og N.

Vet ikke
Verken / har
enig ikke
Helt Ganske eller Ganske Helt veert
enig enig uenig uenig uenig aktuelt Totalt N
Sektor
Privat 15 22 15 8 28 13 100 646
Statlig 16 21 15 14 25 10 100 89
Kommunal/
fylkeskommunal 28 30 10 10 15 7 100 508
Naering
A-E Vareproduserende 19 27 12 12 19 1 100 167
F Bygg og anlegg 19 23 17 9 23 9 100 68
G-l Varehandel, faglaert 13 21 14 7 34 10 100 196
4-N, S Varehandel, 1 20 14 8 29 18 100 191
kontor
O og R Offentlig
administrasjon og 8
i 23 14
forsvar, trygdeordﬁmger 23 13 19 100 223
underlagt offentlig
forvaltning, kultur,
underholdning mv.
P Undervisning 26 29 15 9 16 5 100 165
Q Helse- og sosial- 26 30 9 7 19 9 100 274
tjenester
Antall ansatte
1-19 18 25 9 6 26 16 100 194
20-49 23 21 14 7 22 13 100 324
50-99 19 24 15 10 26 6 100 239
100-199 15 27 12 14 24 8 100 225
200 eller flere 22 29 14 1 18 7 100 303

Tabell 6.13 viser at andelen ledere som mener at tilretteleggingen skaper administrative
utfordringer, er betydelig hoyere innen kommunal/fylkeskommunal sektor (58 pro-
sent) enn i privat (37 prosent) og statlig sektor (37 prosent). Tabellen viser samtidig at
tilretteleggingen gir storst administrative utfordringer innen undervisning og helse- og
sosialtjenester, og er en forklaring pé at en betydelig hoyere andel ledere i kommunal
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og fylkeskommunal sektor opplever at dette gir administrative utfordringer. Hoyt
sykefraver i sektoren, bruk av turnus og koordinering for 4 sikre stabil bemanning
innen pleie og omsorg kan bidra til resultatene vi finner.

Forer tilrettelegging til bemanningsutfordringer? Lederne i de storste virksomhe-
tene opplever i storre grad at ordningen med tilrettelagt arbeid gir slike utfordringer

(tabell 6.14).

Tabell 6.14 Lederne i virksomhetene: Ordningen med tilrettelagt arbeid pa grunn av alder ferer
til bemanningsutfordringer. N = 1285. (Virksomheter med seniorer 60 ar eller eldre). Sektor,
neering og antall ansatte. Prosent og N.

Vet ikke
Verken / har
enig ikke
Helt Ganske eller Ganske Helt veert
enig enig uenig uenig uenig aktuelt Totalt N
Sektor
Privat 16 21 16 9 25 12 100 646
Statlig 14 31 9 14 24 9 100 88
Kommunal/
fylkeskommunal 25 27 12 9 19 7 100 509
Naering
A-E Vareproduserende 20 25 13 1 20 1 100 167
F Bygg og anlegg 16 19 19 12 25 9 100 68
G-l Varehandel, faglaert 17 26 17 6 24 11 100 196
J-N,S Varehandel, kontor 12 15 15 11 31 17 100 191
O og R Offentlig
administrasjon og
forsvar, trygdeordnin- 22 30 14 13 15 8 100 223
ger underlagt offent-
lig forvaltning, kultur,
underholdning mv.
P Undervisning 22 22 12 12 27 5 100 165
QHelse- og sosial- 23 28 1 7 22 9 100 274
tjenester
Antall ansatte
1-19 ansatte 19 21 10 8 25 16 100 196
20-49 ansatte 20 24 13 7 22 14 100 324
50-99 ansatte 20 22 15 9 26 7 100 240
100-199 15 25 13 16 24 8 100 224
200 ansatte eller flere 21 28 16 10 19 6 100 303
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P4 spersmal om tilretteleggingen kan gi bemanningsutfordringer, ser slike utfordringer
ut til & vere storst innen kommunal/fylkeskommunal sektor (52 prosent er helt eller
ganske enig), innen helse- og sosialtjenester (51 prosent) og i virksomheter med 200
eller flere ansatte (tabell 6.14). Ogsé innen vareproduserende neringer er andelen som
oppgir at det er bemanningsutfordringer, relativt hoy (45 prosent), mens problemet
gjelder en lav andel virksomheter (og sysselsatte) i varechandel, kontor (27 prosent).
Ogsé nar det gjelder dette, er andelen som er enig i at tilrettelegging skaper en utford-
ring, storst i de storste virksomhetene.

Tabell 6.15 Lederne i virksomhetene: Ordningen med tilrettelagt arbeid pa grunn av alder
forer til ekstrakostnader (N = 1285). Prosent og N (virksomheter med seniorer 60 ar eller eldre).
Sektor, naering og antall ansatte.

Vet ikke
Verken / har
enig ikke
Helt Ganske eller Ganske Helt veert
enig enig uenig uenig uenig aktuelt Totalt N
Sektor
Privat 18 21 15 8 25 12 100 646
Statlig 11 26 16 12 24 11 100 89
Kommunal/
fylkeskommunal 25 26 13 10 19 8 100 509
Naering
A-E Vareproduserende 20 26 16 10 17 1 100 166
F Bygg og anlegg 21 21 13 9 29 7 100 68
G-I Varehandel, fagleert 19 19 15 9 28 10 100 197
AN, 5 Varehandel, 14 23 10 7 28 18 100 192
kontor
O og R Offentlig ad-
ministrasjon og forsvar,
trygdeordninger under- 19 24 20 12 16 9 100 223
lagt offentlig forvaltning,
kultur, underholdning
mv.
P Undervisning 29 22 12 8 23 6 100 165
QHelse- og sosial- 22 24 13 9 22 10 100 274
tjenester
Antall ansatte
1-19 ansatte 17 22 9 7 28 17 100 195
20-49 ansatte 22 20 14 7 23 14 100 325
50-99 ansatte 22 22 15 10 24 6 100 241
100-199 17 31 13 8 23 9 100 224
200 ansatte eller flere 23 23 19 13 16 7 100 302
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Det samme monsteret finner vi nar det gjelder om tilrettelegging forer til kostnader.
Det er flest ledere som mener at tilretteleggingen forer til ekstrakostnader, innen
kommunal/fylkeskommunal sektor (51 prosent er helt eller ganske enig i dette), i
vareproduksjon (46 prosent), undervisning (51 prosent) og helse- og sosialtjenester

(47 prosent) (tabell 6.15).

Tabell 6.16 Lederne i virksomhetene: Ordningen med tilrettelagt arbeid pa grunn av alder gjor
det vanskelig a prioritere mellom ulike grupper av ansatte som har behov for tilrettelagt arbeid.
Prosent og N (virksomheter med seniorer 60 ar eller eldre). Sektor, neering og antall ansatte.

Vet ikke
Verken / har
enig ikke
Helt Ganske eller Ganske Helt veert
enig enig uenig uenig uenig aktuelt Totalt N
Sektor
Privat 11 13 15 9 38 14 100 646
Statlig 8 19 16 10 35 12 100 89
Kommunal/ 18 22 10 8 34 9 100 509
fylkeskommunal
Naering
A-E Vareproduserende 15 18 13 9 32 13 100 167
F Bygg og anlegg 7 13 18 13 38 13 102 68
G-I Varehandel, fagleert 12 15 16 9 37 12 101 196
4N, S Varehandel, 6 9 12 8 45 19 99 191
kontor
O og R Offentlig ad-
ministrasjon og forsvar,
trygdeordninger under-
lagt offentlig forvaltning, 15 21 4 9 3 9 9 223
kultur, underholdning
mv.
P Undervisning 11 15 12 11 43 7 929 166
Q Helse- og sosial- 18 25 9 7 31 10 100 274
tjenester
Antall ansatte
1-19 9 13 1 9 38 20 100 195
20-49 14 16 13 8 34 16 101 324
50-99 14 18 9 10 41 8 100 239
100-199 10 19 11 11 39 9 929 223
200 eller flere 16 19 19 9 31 7 101 303

Kan tilrettelegging av arbeid pa grunn av alder gjore det vanskelig for virksomhetene &
prioritere mellom ulike grupper av ansatte som har behov for tilrettelagt arbeid ? Eldre
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har en lovfestet rett til tilrettelegging, mens andre grupper, som smabarnsforeldre som
kan ha behov for for eksempel tilpasset arbeidstid, kanskje ma vike. Tabell 6.16 viser
igjen at lederne i kommunesektoren, spesielt i helse og sosialtjenestene, i storst grad er
helt eller ganske enig i at slik prioritering kan vare vanskelig.

6.5 Avslutning

I kapitlet fokuserer vi pa retten til tilrettelegging av arbeidet pa grunn av alder og om
seniorer far arbeidet sitt tilrettelagt pa grunn av sin alder. 13 prosent av seniorene far
arbeidet sitt tilrettelagt, og andelen oker med alder. De som arbeider deltid, og de som
kombinerer arbeid og pensjon, far i sterre grad arbeidet tilrettelagt. Men det er deltid
som er viktigst, de som arbeider deltid, far i stor grad arbeidet sitt tilrettelagt. Tilret-
teleggingen dreier seg ogsa delvis om tilrettelegging av arbeidstiden, ved at arbeidstiden
er redusert eller er lagt opp mer fleksibelt. I tillegg er det en del som har fitt lettere
arbeid eller annet arbeid.

Det er i stor grad den enkelte som tar initiativ til tilrettelegging, og selv om ini-
tiativet kommer fra ansatte og ikke nedvendigvis passer virksomheten, er det noksa
fa virksomhetsledere som svarer at de har sagt nei til krav om tilrettelegging. Kapitlet
viser at offentlige virksomheter tilrettelegger mer, men ogsa at en hoyere andel sier nei.
I det private er det bare 7 prosent av lederne som har fatt krav om tilrettelegging som
de ikke har etterkommet. I kommunal/fylkeskommunal sektor er det en dobbelt sa
hoy andel av lederne som har fatt krav de har sagt nei til.

Selv om lederne ikke sier nei til krav om tilrettelegging, er ikke det ensbetydende
med at tilrettelegging ikke skaper utfordringer eller er til ulempe for virksomhetene i
Norge. En ganske hoy andel ledere, nesten halvparten, er helt enig i at det gir adminis-
trative utfordringer, at det gir bemanningsutfordringer og/eller forer til ekstrakostnader
for virksomheten. Det er en klart lavere andel av lederne som er enig i at dette «gar
ut over» de ansatte eller grupper av ansatte. Det er forst og fremst ledere i offentlig
sektor, hvor det er en hoyere andel som har tilrettelegging, som svarer at dette skaper
utfordringer. Spesielt er det en hoy andel ledere i helse og sosial som er enig i at slike
krav skaper administrative og bemanningsmessige utfordringer. Dette er en bransje
hvor lederne i utgangspunktet opplever utfordringer nar det gjelder 4 sette sammen en
turnusplan, og hvor sma stillinger, turnuser samt kvelds- og nattevakter innebarer en
komplisert bemanningssituasjon allerede for enkelte personers tilretteleggingsbehov
yteerligere ser ut til & komplisere ledernes arbeid.
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7 Motiverer saerordningene til
lengre yrkeskarrierer?

7.1 Innledning

Vi har i kapitlene 4-6 presentert de viktigste funnene fra seniorundersokelsen og virk-
somhetsundersokelsen om retten til ekstra ferieuke, retten til redusert arbeidstid og
retten til tilrettelagt arbeid pa grunn av alder, blant annet om kjennskap til ordningene
og hvordan ordningene fungerer. I dette kapitlet ser vi nermere pa disse ordningene,

og sper:

1. Hvordan virker szrordningene som en motivasjonsfaktor for 4 fa seniorene til
std lenger i arbeid?

Dette diskuteres i lys av de funn som er gjort i seniorundersekelsen og i virksomhets-
undersokelsen.

7.2 Saerordninger, insentiver og motivasjon

Som vist har det skjedd en kraftig ekning i sysselsettingen blant seniorer de senere
ar, spesielt etter pensjonsreformen. Det er mulig at s&erordningene spiller en annen
og viktigere rolle nar det gjelder a legge til rette for at seniorer kan arbeide lenger enn
for, enten fullt eller i kombinasjon med pensjonsuttak. Vi spurte seniorene om de tre
serordningene motiverer dem til 4 std lenger i arbeid. I gjennomgangen er det viktig
& ta hensyn til at mens den ekstra ferieuken i prinsippet gjelder alle (kapittel 3 viste
at ikke alle tar den ut), er det mange som ikke selv benytter seg av retten til redusert
arbeidstid eller retten til tilrettelagt arbeid pa grunn av alder.

Ekstra ferieuke

Hva mener seniorene om betydningen av en ekstra ferieuke?

Hvilken betydning har rett til ekstra ferieuke for seniorenes motivasjon eller beslutning
om & std lenger i arbeid? Samlet svarer 56 prosent at den ekstra ferieuken motiverer dem
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til  jobbe lenger (figur 7.1). Det er en markant forskjell mellom kvinner og menn. Mens
43 prosent av kvinnene svarer at den ekstra ferieuken har stor betydning, mener bare
29 prosent av mennene det samme. Samlet svarer knappe 63 prosent av kvinnene og
49 prosent av mennene at ferieuken har stor eller noe betydning som motivasjonstaktor
for 4 sta lenger i arbeid. 33 prosent av mennene og 21 prosent av kvinnene mener at

ferieuken ikke har betydning.

Figur 7.1 Seniorer: Ferieuke som motivasjon til a sta lenger i arbeid. Alle. Prosent. (N = 1000).

lkke sikker :|3

Ingen betydning 27

Liten betydning 15

Noe betydning |20

Stor betydning 36

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 Prosent

I kapittel 4 kom det frem at det var en del arbeidstakere som ikke benyttet segav den
ekstra ferieuken. I den grad den ekstra ferieuken bidrar til at den enkelte onsker 4 sta
lenger i jobb, mé vi anta at det er de som har tatt ut ferieuken, som forst og fremst blir
mer motiverte. Tabell 7.1 viser at det er en klar forskjell mellom de som har benyttet
seg av den ekstra ferieuken, og de som ikke har det. Ogsé blant de som har benyttet
seg av den ekstra ferieuken, er det en hoyere andel kvinner enn menn som motiveres
av den ekstra ferieuken.

I en tverrsnittsundersokelse som dette har vi ikke mulighet til & finne ut noe sik-
kert om arsakssammenhengen mellom bruk av den ekstra ferieuken og om ordningen
motiverer til 4 std lenger i arbeid. Det er naturliga tenke segat de som faktisk har bruke
ordningen, i sterre grad kan oppleve at den gir okt motivasjon, men det er ogsd mu-
lig at de som ikke lar seg motivere av mer ferie, lar vere & bruke den ekstra ferieuken.

Det er ikke sarlig store forskjeller mellom aldersgruppene nar det gjelder om ferie-
uken er en motivasjonsfakror til & st lenger i arbeid. Nar vi sammenligner de som har
tatt ut ferieuken i ulike aldersgrupper, viser det seg at den ekstra ferieuken motiverer
dem som har tatt den ut, like mye blant de eldste som blant de yngste seniorene, med
unntak av at de som er i aldersgruppen 65-66, lar seg motivere noe sterkere av denne

serordningen (vedleggstabell 7.1).
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Tabell 7.1 Seniorer: Ferieuke som motivasjon til a sta lenger i arbeid. Alle, kvinner og menn.
Etter om seniorene har benyttet den ekstra ferieuken eller ikke. Prosent. N.

Benyttet seg av muligheten Benyttet seg ikke av muligheten
til & ta ut den ekstra ferieuken til & ta ut den ekstra ferieuken
i2015 i2015
Alle Stor betydning 43 19
Noe betydning 22 15
Liten betydning 14 15
Ingen betydning 20 46
Ikke sikker 2 5
Totalt 100 100
N 671 233
Kvinner Stor betydning 48 22
Noe betydning 20 20
Liten betydning 13 16
Ingen betydning 16 38
Ikke sikker 2 4
Totalt 100 100
N 364 92
Menn Stor betydning 36 18
Noe betydning 24 12
Liten betydning 16 13
Ingen betydning 23 52
Ikke sikker 1 5
Totalt 100 100
N 307 141

Muligheten for & kombinere deltidsarbeid og pensjonsuttak er ment & bidra til & gjore
det lettere & arbeide litt, heller enn & std helt utenfor. Nar vi sper om betydningen av
den ckstra ferieuken for den enkeltes motivasjon eller beslutning om & sta lenger i
arbeid, er det ingen forskjell mellom de som kombinerer arbeid og pensjon, og de som
ikke gjor det (vedleggstabell 7.2). Det er heller ingen forskjell nir vi ser pa kvinner og
menn hver for seg, og pi de som har benyttet seg av den ekstra ferieuken, og de som
ikke har det (tall ikke vist).

Videre er det mulig 4 tenke seg at en ekstra ferieuke i storre grad inneberer et
nedvendig pusterom for de som i utgangspunktet arbeider fulltid, men det er ingen
signifikante forskjeller mellom de som jobber heltid, og de som jobber deltid, knyttet
til motivasjonen den ekstra ferieuken eventuelt gir, heller ikke nir vi bare ser pa de som
tok ut den ekstra ferieuken i fjor.
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Det er en noe lavere andel seniorer i privat sektor (tabell 7.2) som svarer at ferieuken
har stor eller noe betydning som motivasjon til & std lenger i jobb (48 prosent), enn det
er i statlig (58 prosent) og kommunal/fylkeskommunal sektor (66 prosent). Samtidig
er det forskjell p ferieukens betydning for motivasjon til 4 sta lenger internt i offentlig
sektor, da en klart storre andel av seniorene i kommunal eller fylkeskommunal sektor
mener at ferieuken har stor eller noe betydning for deres motivasjon eller beslutning
om & std lenger i arbeid. Forskjellene opprettholdes nér vi bare konsentrerer oss om de
som tok ut den ekstra ferieuken i 2015.

Tabell 7.2 Seniorer: Ferieuke som motivasjon til a sta lenger i arbeid. Etter sektor. Blant alle og
de som tok ut den ekstra ferieuken. Prosent og N.

Privat Statlig Kommunal eller fylkeskommunal
Alle Stor betydning 32 35 42
Noe betydning 16 23 24
Liten betydning 16 15 12
Ingen betydning 33 25 20
Ikke sikker 4 2 2
Totalt 100 100 100
N 438 188 324
De som tok Stor betydning 42 38 47
;‘:r‘i’:l:‘k::s"a Noe betydning 19 23 24
Liten betydning 15 17 11
Ingen betydning 22 21 16
Ikke sikker 2 1 2
Totalt 100 100 100
N 264 138 239

Hva mener virksombetene om betydningen av en ekstra ferieuke?
Lederne i vitksomhetene ble bedt om 4 ta stilling til en pastand som lod: «Retten til
ekstra ferieuke ved 60 ar har bidratt til at ansatte har pensjonert seg senere enn de ellers
ville gjort i var virksomhet». Svaralternativene kommer frem i figur 7.2. For mange
av virksomhetene har dette ikke vert en aktuell problemstilling, eller lederne vet ikke.
For alle virksomhetene sett under ett er nesten hver fjerde spurte leder helt eller
ganske enigiat den ekstra ferieuken har bidratt til at ansatte har stact lenger i arbeid i
virksomheten enn de ellers ville gjort (figur 7.2). 35 prosent er helt eller ganske uenige.
Vi har tidligere vist at 56 prosent av de spurte seniorene mente at den ekstra ferieuken
har stor eller noe betydning som motivasjon til 4 std lenger i arbeid, og det er tydelig
at arbeidstakerne i storre grad mener denne ordningen er viktig for deres motivasjon
eller beslutning om a sta lenger i arbeid.
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Figur 7.2 Lederne i virksomhetene: Rett til ekstra ferieuke ved 60 ar har bidratt til at ansatte
har pensjonert seg senere enn de ellers ville gjort i var virksomhet. Prosent. N = 1285.

Helt enig :I 13
Ganske enig :| 12
Verken enig eller uenig : 18
Ganske uenig :| 9

Helt uenig |26

Vet ikke/har ikke veert aktuelt |22

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50 Prosent

Det er en betydelig lavere andel av virksomhetene som er enig i, helt eller delvis, at
ekstra ferie har bidratt til lenger yrkeskarriere i vicksomheten, i privat sektor enn i of-
fentlig sektor (tabell 7.3). Sagt pa en annen mate: Virksomheter i privat sektor er i langt
storre grad uenig i at ferieuken har hatt en slik betydning (41 prosent mot 29 prosent
i kommuner/fylkeskommuner og 35 prosent i staten).

Tabell 7.3 Lederne i virksomhetene: Rett til ekstra ferieuke ved 60 ar har bidratt til at ansatte
har pensjonert seg senere enn de ellers ville gjort i var virksomhet. Sektor. Prosent og N.

Privat Statlig Kommunal eller fylkeskommunal
Helt enig 10 20 14
Ganske enig 8 15 15
Verken enig eller uenig 19 17 16
Ganske uenig 10 8 9
Helt uenig 31 23 21
Vet ikke / ikke veert aktuelt 22 18 24
Totalt 100 100 100
N 646 89 508

Det er storst andel virksomheter innen naringer som domineres av offentlige virksom-
heter, som offentligadministrasjon og forsvar, trygdeordninger underlagt offentlig for-
valtning, kultur, underholdning mv. (32 prosent), helse- og sosialtjenester (28 prosent)

og undervisning (27 prosent) som er helt eller ganske enig i at ferieuken har forlenget

ansattes yrkeskarriere (tabell 7.4). Lavest er andelen i varchandel, faglert (15 prosent)

og varchandel, kontor (19 prosent).
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Tabell 7.4 Lederne i virksomhetene: Rett til ekstra ferieuke ved 60 ar har bidratt til at ansatte

har pensjonert seg senere enn de ellers ville gjort i var virksomhet. Naeringer. Prosent og N.

OogR
Offentlig administrasjon
A-E F G-l J-N, S og forsvar, trygdeordnin- Q
Vare- Bygg Vare- Vare- ger underlagt offentlig P Helse- og
produ- og handel, handel, forvaltning, kultur, under-  Under- sosial-
serende anlegg fagleert kontor holdning mv. visning  tjenester
Helt enig 12 19 10 8 14 13 15
Ganske enig 12 4 5 1 18 13 13
Verken enigeller —, ; 19 21 18 20 17 15
uenig
Ganske uenig 13 9 1 8 10 6 8
Helt uenig 25 29 29 37 22 25 22
Vetikke /ikke 23 19 25 17 17 26 26
veert aktuelt
Totalt 100 100 100 100 100 100 100
N 166 68 196 191 223 166 273

Note: Virksomheter med seniorer 60 ar eller eldre

Andelen som er helt eller ganske enig i ferieukens betydning, er storst blant virksom-
heter med 50-99 ansatte (tabell 7.5). Blant de minste virksomhetene er det en storre
andel som svarer at dette ikke har vart en aktuell problemstilling, eller at de ikke vet.

Tabell 7.5 Lederne i virksomhetene: Rett til ekstra ferieuke ved 60 ar har bidratt til at ansatte
har pensjonert seg senere enn de ellers ville gjort i var virksomhet. Storrelse (antall ansatte).
Prosent og N.

1-19 20-49 50-99 100-199 200 ansatte
ansatte ansatte ansatte ansatte eller flere
Helt enig 11 12 18 1 1
Ganske enig 10 10 13 14 13
Verken enig eller uenig 14 14 20 17 23
Ganske uenig 8 8 8 13 1
Helt uenig 24 32 23 26 24
Vet ikke / ikke veert aktuelt 32 24 18 20 18
Totalt 100 100 100 100 100
N 195 325 240 223 302

Note: Virksomheter med seniorer 60 ar eller eldre
Sa langt er konklusjonen at mer enn halvparten av seniorene selv vurderer den ekstra

ferieuken som motiverende med hensyn til & std lenger i arbeid, mens hver fjerde
leder i virksomhetene mener at ferieuken har bidratt til at ansatte stir lenger i arbeid
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i virksomheten enn de ellers ville ha gjort. Det er ogsa en klart hoyere andel av ledere
i offentlig sektor enn i privat sektor som mener dette.

Redusert arbeidstid som motivasjon

Hva mener seniorene om betydningen av redusert arbeidstid

som motivasjon til 4 std lenger i arbeid?

En viktig intensjon med reformen av alderspensjonssystemet i folketrygden var &
stimulere arbeidstakere til & jobbe lenger, i forste rekke ved 4 etablere ekonomiske
belonningsmekanismer ved 4 std lenge i arbeid. Med det utgangspunktet skulle en
forvente at en majoritet av seniorene mener at retten til slik fleksibilitet og redusert
arbeidstid motiverer til videre arbeid.

Vi spurte seniorene hvilken betydning retten til redusert arbeidstid har for deres
motivasjon eller beslutning om & st lenger i arbeid. Figur 7.3 viser at omtrent halvpar-
ten av alle seniorene (uavhengig av om de har redusert arbeidstiden eller ikke) mener
at retten til redusert arbeidstid har stor eller noe betydning for deres motivasjon eller
beslutning om videre arbeid. Om lag halvparten svarer at ordningen har liten eller
ingen betydning.

Figur 7.3 Seniorer: Rett til redusert arbeidstid som motivasjon til & sta lenger i arbeid. Alle
(N = 1000), de som har redusert arbeidstid (N = 188), og de som ikke har redusert arbeidstid
(N = 488). Prosent.

[ Har ikke redusert arbeidstiden
. 5 [ Har redusert arbeidstiden
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Ingen betydning 25
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Det er en markert forskjell i synet pa om retten til redusert arbeidstid motiverer til &
sta lenger i arbeid mellom de som faktisk har redusert arbeidstiden, og de som ikke har
det. Mens 63 prosent av de som har redusert arbeidstiden, mener ordningen har stor
eller ganske stor betydning, gjelder dette bare 38 prosent av de som ikke har redusert
arbeidstiden (figur 7.3). Nesten halvparten av de som jobber fulltid mener at ordnin-
gen ikke har betydning i det hele tatt. I tallene for de som har eller ikke har redusert
arbeidstid, er seniorer under 62 ar tatt ut (disse har ikke rett til redusert arbeidstid pa
grunn av alder).

Det er en markert forskjell mellom kvinner og menn (tabell 7.6). Mens 54 prosent
av alle kvinnene svarer at retten til redusert arbeidstid har stor (38 prosent) eller noe
betydning (17 prosent) for & st lenger i arbeid, er tilsvarende tall for menn i alt 39
prosent, hvor henholdsvis 22 prosent svarer stor betydning og 17 prosent svarer noe
betydning.

Ser vi kun pé de som er 62 ir og eldre og har redusert arbeidstid, er det 75 prosent
av kvinnene og 53 prosent av mennene som mener at ordningen motiverer til lengre
yrkeskarrierer. Andelene blant kvinner og menn som ikke har redusert arbeidstid pa
grunn av alder, er betydelig lavere enn blant de som har redusert arbeidstiden, hen-
holdsvis 45 prosent og 31 prosent. Funnene indikerer dermed at de som faktisk har
redusert arbeidstid fra og med fylte 62 ar, i stor grad mener at ordningen fungerer som
en motivasjonsfaktor og siledes at ordningen kan sies & fungere. I tillegg har vi vist at
kvinner i storre grad enn menn har redusert arbeidstiden, noe som forsterker inntryk-
ket av at ordningen fungerer, sett fra seniorenes synspunke.

Tabell 7.6 Seniorer: Rett til redusert arbeidstid som motivasjon til a sta lenger i arbeid. Etter
kjenn. Alle, og blant de som har og ikke har redusert arbeidstid fra 62 ar. Prosent og N.

Alle Har redusert Har ikke
seniorene arbeidstid redusert arbeidstid
Menn Kvinner Menn Kvinner Menn Kvinner
Stor betydning 22 38 32 57 18 28
Noe betydning 17 17 21 18 13 17
Liten betydning 13 8 12 4 13 8
Ingen betydning 43 33 34 20 51 41
Ikke sikker 5 4 3 2 5 5
Totalt 100 100 100 100 100 100
N 508 492 68 118 274 214

Av de tre «store» sektorene er andelen av alle seniorene som vurderer retten til redusert
arbeidstid til & ha stor eller noe betydning som motivasjon til 4 sté lenger i arbeid, lavest
i privat sektor (39 prosent), mens andelen i statlig scktor og kommunal/fylkeskom-
munal sektor er henholdsvis 48 prosent og 57 prosent (tabell 7.7). Bade i privat sektor
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og i statlig sektor er det en majoritet av alle seniorene som mener at retten til redusert
arbeidstid har liten eller ingen betydning. Om lag 45 prosent mener at ordningen ikke
har noe betydning som motivasjon til & st lenger i arbeid.

Blant de som har rett til redusert arbeidstid (62 ar eller eldre), viser tabell 7.7 at 6 av
10 seniorer i privat sektor, 8 av 10 seniorer i staten og 7 av 10 seniorer i kommunal/
tylkeskommunal sektor mener at ordningen har stor eller ganske stor betydning som
motivator for lengre yrkeskarrierer.

Tabell 7.7 Seniorer: Rett til redusert arbeidstid som motivasjon til a sta lenger i arbeid. Etter
sektor. Alle, de som har redusert arbeidstid, og de som ikke har redusert arbeidstid. Prosent og N.

Alle seniorene Redusert arbeidstid Ikke redusert arbeidstid
Kommunal Kommunal Kommunal
/fylkes- /fylkes- /fylkes-

Privat Statlig kommunal | Privat Statlig kommunal | Privat Statlig kommunal
Stor betydning 23 27 41 38 50 55 21 15 33
Noe betydning 16 21 16 21 27 16 14 17 14
Liten betydning 13 6 10 9 0 8 12 6 10
Ingen betydning 14 45 28 31 18 20 48 61 37
Ikke sikker 5 1 5 1 5 1 5 1 6
Totalt 100 100 100 100 100 100 100 100 100
N 438 188 324 77 22 80 232 104 126

Bortsett fra den eldste aldersgruppen (67-70 ir) svarer alle aldersgruppene like pa
sporsmalet om redusert arbeidstid motiverer til 4 sta lenger i arbeid eller ikke, og de
deler seg pd midten nar vi ser pa alle seniorene under ett (bortsett fra 59-aringene)
(tabell 7.8). Det vil si at halvparten mener ordningen motiverer til 4 st lenger i arbeid,
mens den andre halvparten mener at den ikke gjor det. Aldersgruppene over 62 ar er
som nevnt de som etter regelverket har rett til redusert arbeidstid.

Tabell 7.8 Seniorer: Rett til redusert arbeidstid som motivasjon til a sta lenger i arbeid. Etter
aldersgrupper. Prosent og N.

Aldersgruppering uten 59-aringene
60-61 ar 62-64 ar 65-66 ar 67-70 ar
Stor betydning 29 31 35 20
Noe betydning 20 17 13 16
Liten betydning 12 1 10 9
Ingen betydning 35 38 37 50
Ikke sikker 5 3 5 5
Totalt 100 100 100 100
N 282 357 166 151
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Ser vi bare pa de som er 62 ar eller eldre, ser vi samme tendens (tabell 7.9). For det
forste ser vi at langt flere av de som har redusert arbeidstid pa grunn av alder, mener at
ordningen motiverer til & sta lenger i arbeid, enn de som ikke har redusert arbeidstid.
For det andre ser vi ogsa her at de eldste i minst grad mener at ordningen motiverer til
a std i arbeid. Det er usikkerhet knyttet til disse resultatene for aldersgruppene siden
antall observasjoner er lavt.

Tabell 7.9 Seniorer: Rett til redusert arbeidstid som motivasjon til a sta lenger i arbeid. Etter
aldersgrupper. Har redusert arbeidstid / har ikke redusert arbeidstid. Prosent og N.

Har redusert arbeidstid Har ikke redusert arbeidstid
62-64 ar 65-66 ar 67-70 ar 62-64 ar 65-66 ar 67-70 ar
Stor betydning 52 53 36 26 27 14
Noe betydning 19 19 18 18 11 20
Liten betydning 6 9 5 12 10 14
Ingen betydning 19 19 38 45 46 77
Ikke sikker 3 0 4 4 7 9
Totalt 100 100 100 100 100 100
N 77 53 56 281 113 93

Vi forventet at de som arbeider deltid, kanskje har en annen mening om betydningen
av redusert arbeidstid for deres motivasjon til & sta lenger i arbeid enn de som arbeider
heltid. Tabell 7.10 viser at blant de som jobber deltid, er andelen som svarer at ordnin-
gen med redusert arbeidstid fra 62 &r har stor eller noe betydning for deres motivasjon
eller beslutning om 4 st lengre i arbeid, 51 prosent. Blant de som jobber heltid, er det
44 prosent som svarer at ordningen har stor eller noe betydning for deres motivasjon
eller beslutning om 4 std lenger i arbeid. Det er altsa en noe lavere andel som mener
det har stor betydning blant heltidsarbeidende enn blant deltidsarbeidende seniorer.

Tabell 7.10 Seniorer: Rett til redusert arbeidstid som motivasjon til a sta lenger i arbeid. Etter
heltid/deltid. Prosent og N.

Deltid Heltid Ikke sikker / varierer
Stor betydning 33 27 39
Noe betydning 18 18 9
Liten betydning 10 12 6
Ingen betydning 33 42 39
Ikke sikker 7 2 8
Totalt 100 100 100
N 369 562 67
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Tabell 7.11 viser at 77 prosent av de som har redusert arbeidstiden etter at de fylte 62 &r
og i dagjobber heltid, mener at ordningen motiverer til 4 std lenger i arbeid. Tabellen
viser at andelen som mener ordningen stimulerer til videre arbeid, er noe lavere for de
som jobber deltid (63 prosent). Det kan vere flere forklaringer pa at noen sier de har
redusert arbeidstiden samtidig som de nd jobber fulltid. Det kan vere at seniorer over
62 ar som pd undersokelsestidspunktet jobbet heltid, tidligere kan ha hatt redusert
arbeidstid etter at de fylte 62 ir. Det kan ogsé vare at seniorer med heltidsstilling
tidligere i praksis har jobbet mer enn 100 prosent stilling og nd har trappet ned. Siden
antallet heltidsarbeidende er ganske lavt, vil svarene fra disse vere beheftet med usik-
kerhet, men forskjellen er signifikant.

Tabell 7.11 Seniorer: Rett til redusert arbeidstid som motivasjon til a sta lenger i arbeid. Etter
heltid/deltid. Prosent og N.

Har redusert arbeidstiden Har ikke redusert arbeidstiden

Deltid Heltid Deltid Heltid
Stor betydning 46 48 21 22
Noe betydning 17 29 18 15
Liten betydning 7 10 11 11
Ingen betydning 28 14 39 50
Ikke sikker 2 0 11 2
Totalt 100 100 100 100
N 125 42 146 307

Som vi pekte pa iinnledningen til dette kapitlet, har pensjonsreformen og mulighetene
til & kombinere (redusert) arbeid og pensjon bidratt til okt sysselsetting blant eldre
arbeidstakere. Likevel er det ingen forskjell i synet pa betydningen av retten til redusert
arbeidstid for motivasjon til & std lenger i arbeid mellom de som kombinerer arbeid og
pensjon, og de som kun jobber. Andelen er om lag 50/50 for begge gruppene. Effekten
kan skyldes at det kan vare de oskonomiske insentivene som motiverer til & redusere
arbeidstiden og ikke retten i seg selv.

Hva mener virksombetene om betydningen av retten til redusert arbeidstid?

Vi spurte ogsé virksomhetene om retten til redusert arbeidstid og ba dem ta stilling til
en pastand som lyder: «Rett til redusert arbeidstid fra 62 ar har bidratt til at ansatte
har pensjonert seg senere enn de ellers ville gjort i var virksomhet». 36 prosent av
lederne er enten helt eller delvis enigi at retten til redusert arbeidstid har bidratt til at
ansatte har pensjonert seg senere enn de ellers ville gjort (figur 7.4). 27 prosent er helt
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eller ganske uenige. Omtrent hver femte virksomhet svarer at de ikke vet, eller at det
ikke har vart en aktuell problemstilling i deres virksomhet.

Figur 7.4 Lederne i virksomheter: Rett til redusert arbeidstid fra 62 ar har bidratt til at ansatte
har pensjonert seg senere enn de ellers ville gjort i var virksomhet (N = 1285). Prosent.

Vet ikke / har ikke |22
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Helt uenig |21

Ganske uenig 6
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Ganske enig |17

Helt enig |19
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Note: Virksomheter med seniorer 60 ar eller eldre

Vi har ogsa sett nermere pa om det er noen forskjeller mellom virksomhetene nar det
gjelder synet pa dette. Tabell 7.12 viser at det er en hoyere andel av virksomhetene i
staten og i kommunene/fylkeskommunene som er helt eller ganske enig i at retten til
redusert arbeidstid har bidratt til senere pensjonering blant ansatte, ssammenlignet
med i private virksomheter.

Andelen som er helt eller delvis enig, er storst innen vareproduserende neringer
(41 prosent), offentlig administrasjon og forsvar mv. (44 prosent) og undervisning
(39 prosent). Andelen er lavest innen varchandel, kontor (26 prosent) og varchandel,
faglert (29 prosent).

Andelen som mener at retten til redusert arbeidstid har bidratt til at ansatte har
utsatt pensjoneringen, er storst blant de store virksomhetene, ogsa nér vi splitter opp
utvalget og sammenligner sma og store virksomheter innenfor ulike sektorer. Samlet
svarer litt over 45 prosent av de store virksomhetene at de er helt eller ganske enig i
dette. Andelen er lavest blant de minste virksomhetene, men her er andelen som svarer
at de ikke vet eller at det ikke har vart aktuelt, ogsa klart hoyest (34 prosent).

En konklusjon ut fra vire funn er at seniorene som har hatt eller har redusert ar-
beidstid etter fylte 62 ar, i langt storre grad enn de som ikke har hatt redusert arbeidstid,
mener at ordningen motiverer til & st lenger i arbeid. I tillegg er det en betydelig storre
andel kvinner enn menn som mener dette. Blant virksomhetslederne ser vi en markant
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storre andel i offentlig enn i privat sektor som mener at seniorene pensjonerer seg senere
enn de ellers ville gjort som folge av retten til redusert arbeid.

Tabell 7.12 Lederne i virksomheter: Rett til redusert arbeidstid fra 62 ar har bidratt til at ansatte
har pensjonert seg senere enn de ellers ville gjort i var virksomhet. Etter sektor og naering.
Prosent og N.

Vet ikke
Verken / har
enig ikke
Helt Ganske eller Ganske Helt veert
enig enig uenig uenig uenig aktuelt Totalt N
Sektor
Privat 17 12 17 6 25 22 100 645
Statlig 26 17 15 3 23 17 100 89
Kommunal eller 20 21 15 6 17 23 100 509
fylkeskommunal
Naering
A-E Vareproduserende 25 17 13 8 19 19 100 167
F Bygg og anlegg 21 16 15 4 27 18 100 68
G-l Varehandel, faglaert 15 14 17 7 24 23 100 197
J-N, § Varehandel, 13 14 17 6 28 23 100 191
kontor
O og R Offentlig ad-
ministrasjon og forsvar,
trygdeordninger under- 26 18 17 6 18 16 100 224
lagt offentlig forvaltning,
kultur, underholdning
mv.
P Undervisning 17 22 13 2 22 24 100 165
Q Helse og sosial- 20 16 17 7 16 25 100 273
tjenester
Antall ansatte
1-19 15 13 15 6 17 34 100 195
20-49 17 12 14 5 25 27 100 323
50-99 21 16 17 6 23 18 100 240
100-199 19 18 13 8 22 21 100 224
200 eller flere 23 22 20 6 12 12 100 303

Note: Virksomheter med seniorer 60 ar eller eldre
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Rett til tilrettelagt arbeid pa grunn av alder som motivasjon

Hva mener seniorene om betydningen av retten til tilrettelagt arbeid?

Vi spurte ogsé seniorene om hvilken betydning retten til tilrettelagt arbeid pa grunn
av alder har for deres motivasjon eller beslutning om 4 sté lenger i arbeid. 43 prosent
av seniorene mener at retten til tilrettelagt arbeid har stor eller noe betydning for
deres motivasjon eller beslutning om 4 st lenger i arbeid (figur 7.5). Over halvparten
(53 prosent) mener at tilretteleggingen ikke har noe eller har liten betydning for & sta
lenger i arbeid.

Figur 7.5 Rett til tilrettelegging pad grunn av alder. Betydning for motivasjon til & sta lenger i
arbeid. Prosent. N = 1 000 (492 kvinner og 508 menn).

[ stor betydning [ Noe betydning

Alle

Menn

Kvinner

50 Prosent

Mens 41 prosent av mennene svarer at retten til tilrettelegging pa grunn av alder har
stor eller noe betydning for deres motivasjon eller beslutning om 4 sté lenger i arbeid,
svarer 45 prosent av kvinnene det samme. Kjonnsforskjellen er dermed mindre nar
det gjelder tilrettelegging pa grunn av alder enn nér det gjelder betydningen av den
ekstra ferieuken.

I kapittel 6 s vi at det er et mindretall av seniorene som far sitt arbeid tilrettelagt
pa grunn av alder. Det er grunn til  anta at denne ordningen kan vare svert viktig for
de som fir sitt arbeid tilrettelagt, mens det spiller liten eller ingen rolle for de som ikke
benytter seg av denne rettigheten. Tabell 7.13 viser dette.

Retten til tilrettelegging pa grunn av alder eksisterer blant annet fordi alder i seg
selv kan medfore behov for tilrettelegging. Videre kan helsen svekkes med alder. Nar
vi tar hensyn til at det er ferre i den eldste alderskategorien som mottar tilrettelegging
pa grunn av alder, finner vi at det ikke er en klar forskjell mellom aldersgruppene i
synet pa tilrettelegging som motivasjon til & st lenger i arbeid (vedleggstabell 7.3). 1
utgangspunktet kunne en tenke seg at behovet, og synet pd dette som viktig, kunne
vart at de eldste var mer opptatt av tilrettelegging. Imidlertid er det viktig 4 ha huske
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paatviiseniorundersokelsen har intervjuet seniorer som er i jobb. Jo eldre seniorene er,
jo mer selektert er gruppen som er i jobb. De eldste seniorene i undersokelsen er repre-
sentative for arbeidstakere i den alderen, men det er mulig at jo eldre arbeidstakerne
er, jo storre sjanse er det for at det er de «friskeste» og/eller de med minst fysisk eller
psykisk tungt arbeid som fortsatt er i jobb.

Tabell 7.13 Rett til tilrettelegging pa grunn av alder. Betydning for motivasjon til & sta lenger
i arbeid. Alle, kvinner og menn etter om de har fatt arbeidet tilrettelagt eller ikke. Prosent. N

Har fatt arbeidet tilrettelagt pa Har ikke fatt arbeidet tilrettelagt
grunn av alder pa grunn av alder
Alle Stor betydning 56 23
Noe betydning 19 15
Liten betydning 7 10
Ingen betydning 13 48
Ikke sikker 5 4
Totalt 100 100
N 128 872
Mann Stor betydning 46 20
Noe betydning 22 17
Liten betydning 10 1"
Ingen betydning 16 48
Ikke sikker 4 4
Totalt 100 100
N 67 441
Kvinne | Stor betydning 67 25
Noe betydning 15 14
Liten betydning 3 9
Ingen betydning 10 48
Ikke sikker 5 4
Totalt 100 100
N 61 431

Vi fant at de som jobbet i offentlige virksomheter, i storre grad mente at ferieuken
har stor betydning for deres motivasjon eller beslutning om a jobbe lenger. Vi finner
det samme monsteret nir det gjelder retten til tilrettelegging pa grunn av alder. Det
er en betydelig hoyere andel av seniorene som jobber i kommunal sektor, som mener
at tilretteleggingen har stor eller noe betydning (54 prosent) for 4 sta lenger i arbeid,
enn av seniorer bade i staten (41 prosent) og i privat sektor (35 prosent). Det er ogsd i
kommunal sektor at tilretteleggingen er klart mest utbredt. Halvparten av seniorene i
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privat sektor mener at ordningen ikke har betydning i det hele tatt (tabell 7.14). Disse
forskjellene holder seg ogsa nar vi kun ser pa de som har fatt tilrettelegging pa grunn
av alder.

Andelen seniorer som mener at tilrettelegging har stor eller noe betydning for
deres motivasjon eller beslutning om 4 std lenger i arbeid, er hoyest innen offentlig
administrasjon, forsvar mv. (48 prosent), helse- og sosialtjenester (44 prosent) og vare-
handel, faglert (44 prosent). 67 prosent av seniorene innen varechandel, kontor mener
at ordningen har liten eller ingen betydning. Det er relativt store forskjeller mellom
naringer, og forskjellene holder seg nar vi kun ser pd de som har fatt tilrettelegging ogsa.

Tabell 7.14 Rett til tilrettelegging pa grunn av alder. Betydning for motivasjon til & sta lenger
i arbeid? Sektor, naering og antall ansatte. Prosent og N.

Stor Noe Liten Ingen

betyd- betyd- betyd- betyd- Ikke

ning ning ning ning sikker Totalt N
Sektor
Privat 23 12 10 49 5 100 438
Statlig 25 16 11 46 3 100 188
fl(;l:: ’Srl'(‘c‘,':r'nﬂl\e;l 35 19 7 36 23 100 324
Naering
A-F Vareproduserende 25 14 8 46 7 100 217
G-I Varehandel, fagleert 31 13 12 40 4 100 127
L‘o“:;ti:’areha"de" 17 1 12 55 5 100 100
O-P Offentlig adm.,
prmmeeti ww e 2w W
ning., undervisning mv.
ge'::';;og sosial- 28 16 9 44 4 100 247
Antall ansatte
1-19 21 17 8 49 5 100 286
20-49 38 17 12 31 2 199 182
50-199 29 18 10 40 4 100 248
200 eller flere 24 13 10 49 4 100 230

Endeligviser tabell 7.14 at andelen seniorer i virksomheter med mellom 20-49 ansatte
som mener at tilrettelegging har betydning for deres motivasjon eller beslutning om
4 jobbe lenger, er hoyere enn andelen seniorer i bade mindre og sterre virksomheter.
55 prosent av seniorer i disse virksomhetene svarer at tilrettelegging pa grunn av alder
har stor eller noe betydning. Ogsi en relativt hoy andel av seniorene i virksomheter
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med 50-199 ansatte svarer at dette har en stor eller noe betydning. Forskjellene holder
seg ogsa nar vi kun ser pa de som har fatt tilrettelegging pa grunn av alder.

Hyva mener virksombetene om betydningen av retten til tilrettelagt arbeid?

Vi spurte arbeidsgiverne ogsi om hvordan de oppfatter retten til tilrettelagt arbeid.
Lederne fikk forelagt folgende pastand: «Rett til tilrettelagt arbeid pa grunn av alder
har bidratt til at ansatte har pensjonert seg senere enn de ellers ville gjort i var virksom-
het». Svaralternativene kommer frem i figur 7.6. 35 prosent av lederne svarer at de er
helt eller ganske enig i at retten til tilrettelagt arbeid pa grunn av alder har bidratt til at
ansatte har pensjonert seg senere. Kun 24 prosent er helt eller ganske uenige, mens en
tilsvarende andel svarer at de ikke vet, eller at det ikke har vart en aktuell problemstil-
ling i virksomheten. At sd vidt mange svarer at de ikke vet, eller at dette ikke har vert
aktuelt, henger ganske sikkert sammen med at det er en liten andel av seniorene som
faktisk har tilrettelegging pa grunn av alder. Dermed er det ogsa mange av lederne som
ikke har hatt ansatte som har hatt slik tilrettelegging, og dermed blir det vanskelig for
disse 4 svare.

Figur 7.6 Lederne i virksomheter: Rett til tilrettelagt arbeid pa grunn av alder har bidratt til at
ansatte har pensjonert seg senere enn de ellers ville gjort i var virksomhet. Prosent. N = 1285.

Vet ikke / har ikke

veert aktuelt |24

Helt uenig |18

Ganske uenig 6

Verken enig
eller uenig |18

Ganske enig |15

Helt enig |19

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50
Prosent

Note: Virksomheter med seniorer 60 ar eller eldre

Ledere i offentlig sektor opplever i langt storre grad at retten til tilrettelagt arbeid har
bidrat til at ansatte i deres virksomhet har pensjonert seg senere enn de ellers ville ha
gjort (tabell 7.15). For statlig sektor er andelen som svarer at de er helt eller ganske
enige, 47 prosent, mens den er 42 prosent i kommunal sektor og 28 prosent i privat
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sektor. Legg merke til at andelen som svarer «vet ikke / har ikke vart aktuelt>, er
relativt hoy i privat (25 prosent) og kommunal (23 prosent) sektor.

Tabell 7.15 Lederne i virksomheter: Rett til tilrettelagt arbeid pa grunn av alder har bidratt
til at ansatte har pensjonert seg senere enn de ellers ville gjort i var virksomhet. Etter sektor,
neering. Prosent og N.

Vet ikke
Verken / har
enig ikke
Helt Ganske eller Ganske Helt veert
enig enig uenig uenig uenig aktuelt Totalt N
Sektor
Privat 16 12 19 6 22 25 100 645
Statlig 24 20 16 6 17 18 100 89
Kommunal eller 21 21 16 5 14 23 100 509
fylkeskommunal
Naering
A-E Vareproduserende 22 16 18 7 15 23 100 168
F Bygg og anlegg 21 15 13 3 27 22 100 68
G-l Varehandel, faglaert 14 11 21 7 21 26 100 197
J-N, § Varehandel, 12 14 17 7 23 27 100 192
kontor
O og R Offentlig ad-
ministrasjon og forsvar,
trygdeordninger under- 22 21 21 5 15 17 100 222
lagt offentlig forvaltning,
kultur, underholdning
mv.
Undervisning 22 21 13 5 19 21 100 166
Q Helse- og sosial- 19 16 16 7 14 28 100 273
tjenester
Antall ansatte
1-19 19 10 17 4 14 36 100 195
20-49 15 11 15 4 25 31 100 325
50-99 23 16 18 6 17 20 100 240
100-199 17 19 13 12 18 21 100 224
200 eller flere 20 24 24 5 14 13 100 303

Note: Virksomheter med seniorer 60 ar eller eldre

Tabell 7.15 viser videre at andelen som svarer at de er helt eller ganske enigi at tilrette-
legging har bidratt til videre arbeid for seniorer, er 43 prosent i offentligadministrasjon
og forsvar mv. og 42 prosent i helse- og sosialtjenestene. Klart lavest andel finner vi
innen varehandel, bade faglert og kontor. Tabellen viser videre at andelen som svarer
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«vet ikke / har ikke vart aktuelt>, er klart storre i de minste virksomhetene enn i de
store virksomhetene. Andelen blant virksomhetene med 1-19 ansatte er pa 36 prosent,
mens andelen blant de med 200 eller flere ansatte er pa 13 prosent. Dette har naturlig
nok sammenheng med at det er mer sannsynlig at store enn sma virksomheter har hatt
minst én ansatt med tilrettelegging.

Tallmaterialet viser at det er fa seniorer som far tilrettelagt arbeid pa grunn av alder,
ogat4av 10 av disse mener at tilrettelegging bidrar til at de star lenger i arbeid enn de
ellers ville gjort. 3 av 10 virksomhetsledere mener at seniorene i deres virksomhet pa
grunn av tilrettelagt arbeid pensjonerer seg senere enn de ellers ville gjort. Det er en
hoyere andel ledere som mener dette i offentlig sektor enn i privat sektor, og sarlig i
kommunal sektor (som for retten til redusert arbeidstid).

Siden omfanget av tilrettelegging er beskjedent, mé tallmaterialet for seniorene
tolkes med varsombhet.

7.3 Saerordningenes betydning alt i alt

Hittil i kapitlet har vi stort sett diskutert de tre serordningene og virkningen de har
pa eldres motivasjon til 4 std lenger i arbeid, hver for seg. Figur 7.7 oppsummerer hva
seniorene mener om de tre szrordningenes betydning for deres motivasjon eller be-
slutning om 4 std lenger i arbeid. Kanskje er det noe overraskende at det er den ekstra
ferieuken som gis sterst betydning og tilrettelegging av arbeid som har minst betydning,
Svarene kan vere preget av at ferieuken er en vel innarbeidet ordning, mens tilrette-
legging og serlig rett til redusert arbeidstid er av nyere dato. Samtidig har kapittel 4,
5 og 6 vist at mens de aller fleste «tar ut» den ekstra ferieuken, er det en klart lavere
andel som benytter seg av de to andre serordningene. For de som ikke har redusert
arbeidstid eller tilrettelagt arbeidssituasjonen pa grunn av alder, vil ordningene heller
ikke nedvendigvis ha noen sarlig betydning for deres egen motivasjon eller beslutning
om & sta lenger i arbeid. Det viser ogsa figur 7.7. Nar vi konsentrer oss om de som har
benyttet disse ordningene, viser figuren at det er de som far tilrettelegging, som i storst
grad svarer at dette har noe eller stor betydning for deres motivasjon til 4 jobbe lenger,
fulgt av retten til redusert arbeidstid.
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Figur 7.7 Seniorer: Seerordningens betydning for seniorers motivasjon til & sta lenger i arbeid.
Andel som svarer at det har stor eller noe betydning.
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Figur 7.8 Lederne i virksomheter: Om saerordningene samlet har bidratt til at ansatte har pen-
sjonert seg senere enn de ellers ville gjort i var virksomhet. Alle virksomheter. Prosent og N.
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I tillegg til & sporre lederne i vitksomhetene om de tre ordningene hver for seg har
bidratt til at eldre i deres virksomhet har pensjonert seg senere enn de ellers ville gjort,
fikk lederne sporsmal om sazrordningene for seniorer samlet har bidratt til at ansatte
har pensjonert seg senere enn de ellers ville gjort. Figur 7.8 viser for det forste at mens
seniorene som helhet opplever at den ekstra ferieuken er viktig for deres motivasjon
eller beslutning om 4 st lenger i arbeid, er det faerre av lederne som opplever at denne
ordningen bidrar til at noen pensjonerer seg senere. Resultatene tyder videre pé at
lederne opplever at alle ordningene samlet har hatt storre betydning enn den enkelte
ordning hver for seg. Vi legger for ovrig merke til at andelen som har svart «vet ikke
/ ikke vart aktuelt>, er en del lavere pd spersmalet om ordningene samlet enn den er
for ordninger hver for seg. Vel 43 prosent av virksomhetene svarer at de er helt eller
ganske enig i at ordningene samlet har bidratt til senere pensjonering enn ellers, mens
andelene for ordningene hver for seg varierer mellom 24 prosent og 36 prosent.

7.4 Avslutning

I dette kapitlet har vi sett nzermere pa og diskutert om og hvordan szrordningene virker
som en motivasjonsfaktor for 4 fa seniorene til & std lenger i arbeid. Kapitlet viser at
serordningene bidrar til 4 motivere eller pavirke beslutningen om 4 sté lenger i arbeid
for en stor andel seniorer. Spor vi alle seniorene, er det en hoyest andel som opplever
at den ckstra ferieuken har stor betydning for deres motivasjon eller beslutning om &
st lenger i arbeid. Det kan skyldes at de aller fleste seniorer tross alt benytter seg av
den ekstra ferieuken, mens de andre ordningene kun benyttes av et mindretall. Spor
vi de som faktisk bruker ordningene, er betydningen av rett til redusert arbeidstid og
rett til tilrettelagt arbeid av storre betydning enn den ekstra ferieuken. At det er slik,
er ikke overraskende. Mens disse to ordningene er behovsbaserte og i stor grad bygger
pa et individuelt behov for tilrettelegging av arbeidstid og arbeidssituasjon, er den
ekstra ferieuken en rettighet alle som fyller 60 ar, far, uavhengig av behov eller onske
om mer ferie.

Det ser ut til at det er kjonnsforskjeller i betydningen av disse serordningene. Kvin-
nelige seniorer uttrykker i storre grad at disse ordningene pévirker deres motivasjon
eller beslutning om & sta lenger i arbeid.

Ogsa en del ledere i vitksomhetene mener at den ekstra ferieuken, retten til redu-
sert arbeid og muligheten til tilrettelagt arbeid pa grunn av alder gjor at seniorene
pensjonerer seg senere enn de ellers ville gjort. Spesielt gjelder dette retten til redusert
arbeidstid og tilrettelegging pa grunn av alder. Lederne i offentlig sektor mener i storre
grad enn ledere i privat sektor at disse ordningene har slike virkninger, noe seniorene
selv ogsa uttrykker. Det skal legges til at det ogsa er relativt mange ledere som mener
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at ordningene har liten eller ingen betydning for om seniorene pensjonerer seg senere
enn de ellers ville gjort. 22 prosent av lederne oppgir at de er uenig i at ordningene
sett under ett bidrar til senere pensjonering. Resultatene i kapitlet tyder pa at lederne
opplever at alle ordningene samlet har hatt sterre betydning enn den enkelte ordning
hver for seg.
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8 Saerordningenes betydning ved
rekruttering og nedbemanning

8.1 Innledning

Pensjonsreformen og IA-avtalen legger opp til at seniorer i storst mulig grad skal kunne
jobbe sa lenge de onsker, og det er et politisk mal at yrkesdeltakelsen skal eke blant
de eldste. At det tilrettelegges for at flere eldre kan jobbe lenger, og at ulike ordninger
bidrar til at flere eldre onsker & jobbe lenger, er imidlertid ikke nedvendigvis nok for
at yrkesdeltakelsen blant eldre skal oke. Serordningene for seniorer vil kunne skape
ulemper og medfore kostnader for virksomhetene, og det kan i sin tur medfore at virk-
somhetene ikke i seerlig stor grad ensker eldre arbeidstakere. I 'sa fall kan slike ordninger
kunne pavirke virksomheters rekruttering av eldre arbeidstakere og virksomhetenes
beslutninger og prioriteringer nir de stir overfor storre nedbemanningsprosesser. I
dette kapitlet stiller vi folgende sporsmal:

1. Hvordan pévirker szrordningene for seniorer arbeidsgiveres rekrutterings- og
nedbemanningsbeslutninger?

Dette diskuteres i lys av data fra seniorundersekelsen og virksomhetsundersokelsen.

8.2 Pavirker seerordningene virksomheters syn?

Andelen eldre som er sysselsatt, henger sammen med om seniorene som ikke har en jobb,
klarer 4 fa seg en jobb / kommer seg inn pa arbeidsmarkedet, og om de eldre som er i
jobb, klarer & std i jobb og unngé & miste den jobben de har. Serordningene for eldre
arbeidstakere kan innebere at virksomhetene ma bruke tid og ressurser pa a tilrettelegge
for den enkelte senior. Forhold ved pensjonsordninger som gjor eldre arbeidstakere
dyrere, kan ogsé gjere eldre arbeidstakere mindre attraktive som ansattgruppe i den
enkelte virksomhet. Lederes oppfatninger av om virksomhetene har eller vil pidra seg
ckstra kostnader ved & ha eldre ansatte, kan pavirke bade virksomhetenes rekruttering
av seniorer og om lederne nedbemanner eldre arbeidstakere i nedbemanningsproses-
ser. Dette gjelder uavhengig av om slike oppfatninger stemmer med realitetene eller
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ikke. Sporsmalet om hvorvidt ulike velferdsordninger, rettigheter og serordninger for
seniorer pavirker rekrutteringen av eldre arbeidstakere, er derfor svart interessant og
viktig. Vi har spurt virksomhetene om s@rordningene for seniorer, det vil si retten til
ckstra ferieuke, retten til redusert arbeidstid og retten til tilrettelagt arbeid, pavirker ikke
bare virksomhetenes rekruttering av eldre arbeidstakere, men ogsa om ordningene har
betydning nar det skal gjores utvelgelser i forbindelse med nedbemanningsprosesser.

8.3 Rekruttering av eldre arbeidstakere

Virksomhetsundersgkelsen

Vi presenterer i dette avsnittet funn fra undersokelsen som kartlegger virksomhetenes
syn pa rekruttering av eldre arbeidstakere i lys av serordningene, og om serordningene
har innvirkning i nedbemanningsprosesser. I vitksomhetsundersekelsen ble lederne i
alle virksomhetene, uavhengig av om de selv har eller har hatt eldre ansatte siden 2011,
spurt om sarordningene for seniorer har eller kan ha fort til at vicksomheten er mer
restriktiv med & ansette eldre arbeidstakere. Svaralternativene pa spersmalet var «helt
enig», «ganske enig», «verken enigeller uenig», «ganske uenig» og «helt uenig».
Figur 8.1 viser at serordningene har svart liten betydning for rekrutteringen av eldre
arbeidstakere. Kun 7 prosent av virksomhetene har svart at de er helt eller ganske enig
i at den ekstra ferieuken forer til at de er mer restriktive med hensyn til & rekruttere
eldre arbeidstakere. 9 prosent av virksomhetene er helt eller ganske enig i at retten til
redusert arbeidstid har fort til at de er mer restriktive med 4 ansette eldre arbeidstakere.
Omtrent det samme gjelder for retten til tilrettelagt arbeid, hvor 12 prosent er helt
eller noe enige. For alle ordningene under ett er det bare 11 prosent som er helt eller
ganske enig i at serordningene bidrar til at virksomheten er restriktiv med hensyn til
4 ansette eldre arbeidstakere. Over 3 av 4 virksomheter er helt eller delvis uenig i at
serordningene forer til at virksomhetene har en restriktiv holdning til det & ansatte
seniorer, ogidet store bildet har dermed virksomhetene gitt et klart svar pa sporsmalet:
Serordningene betyr lite i rekrutteringsspersmalet.

Nesten 1 av 10 av virksomhetene har ikke ansatte over 60 ar, og de har heller ikke hatt
det siden 2011. Fra forskning pa inkludering av personer med nedsatt funksjonsevne
vet vi at vitksomheter som ikke har erfaring med personer med nedsatt funksjonsevne,
i storre grad er skeptiske til & ansette denne arbeidstakergruppen (Svalund & Hansen
2014). Det antas i den sammenhengen at forstielsen av risiko for sykdom, kostnader
og lignende endres nér virksomhetslederne har egne erfaringer med ansatte fra den
gruppen. Det er grunn til & sporre seg om det er slik ogsa nar det gjelder rekruttering
av eldre arbeidstakere.
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Figur 8.1 Lederne i virksomheter: Har eller kan saerordningene for seniorer fore til at virksom-
heten er mer restriktiv med a ansette eldre arbeidstakere? Alle virksomheter. N = 1419.
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Figur 8.2 viser andelen ledere fra virksomheter uten egne eldre ansatte som er helt
eller noe enigi at det forer til at vitksomhetene er mer restriktive med a ansette eldre
arbeidstakere. Figuren viser at en klart hoyere andel av disse virksomhetslederne er
skeptiske til 4 rekruttere eldre arbeidstakere pa grunn av serordningene. 23 prosent,
nesten 1 av 4, svarer at serordningene for seniorer har fort til eller kan fore til at virk-
somheten er mer restriktiv med & ansette eldre arbeidstakere. Hver tredje leder er helt
eller delvis enig i utsagnet.

Figur 8.1 0g 8.2 viser at lederne i liten grad skiller mellom de ulike ordningene. De
pavirker virksomhetenes rekruttering av eldre pa noksa lik méite. Av den grunn har vi
i det folgende avsnittet, nar vi ser nermere pé forskjeller mellom virksomheter i ulike
sektorer, nzringer og storrelser, konsentrert oss om svarene som er gitt om ordningene
sett under ett. Vi konsentrerer oss om alle virksomheter, uavhengig av om de har egne
eldre ansatte eller ikke.
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Figur 8.2 Lederne i virksomheter uten eldre ansatte.: Har seerordninger for seniorer fort til, eller
kan de fore til, at virksomheten er mer restriktiv med a ansette eldre arbeidstakere? N = 134.
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Bare 5 prosent av virksomhetene i kommunal/fylkeskommunal sektor er helt eller
ganske enig i at serordningene kan fore til at virksomheten deres blir mer restriktiv
til & ansette eldre arbeidstakere. I statlig sektor er andelen 4 prosent og i privat sek-
tor 15 prosent (tabell 8.1). Disse scktorforskjellene gjenspeiler seg i tallene fra ulike
naringsgrupper. Virksomhetene innen helse- og sosialtjenester (8 prosent), offentlig
administrasjon og forsvar mv. (5 prosent) og undervisning (5 prosent) gir i minst
grad uttrykk for at de er helt eller ganske enig i at serordningene for seniorer bidrar
til at virksomhetene er eller kan bli mer restriktive med 4 ansette eldre arbeidstakere.
Varchandel, faglert har den hoyeste andelen virksomheter som er enig i at dette kan
pavirke rekrutteringen til deres egen virksomhet.
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Tabell 8.1 Lederne i virksomheter: Har eller kan saerordningene for seniorer fore til at virksom-
heten er mer restriktiv med & ansette eldre arbeidstakere? Etter sektor og neering. Prosent og N.

Vet ikke
Verken / har
enig ikke
Helt Ganske eller Ganske Helt veert
enig enig uenig uenig uenig aktuelt Totalt N
Sektor
Privat 7 8 10 10 61 4 100 761
Statlig 2 2 1 1 78 6 100 91
Kommunal eller
fylkeskommunal 2 3 6 11 76 2 100 525
Neering
A-E Vareproduserende 6 8 13 10 61 2 100 174
F Bygg og anlegg 8 8 6 5 69 4 100 78
G-I Varehandel, fagleert 9 9 10 13 56 100 242
J-N, S Varehandel, 6 7 6 13 65 3 100 223
kontor
O og R Offentlig ad-
ministrasjon og forsvar,
trygdeordninger under- 2 6 1 74 4 100 234
lagt offentlig forvaltning,
kultur, underholdning
mv.
P Undervisning 1 4 6 10 78 5 100 173
QHelse- og sosial- 4 4 7 9 72 2 100 298
tjenester

8.4 Utvelgelse av eldre arbeidstakere
ved nedbemanningsprosesser

Seniorenes yrkesdeltakelse er ikke bare avhengig av om de rekrutteres og far en jobb,
men vel sa mye av om de klarer & beholde den jobben de har. Tilrettelegging og mulig-
hetene for redusert arbeidstid kan spille en rolle for seniorenes mulighet til & fortsette
i arbeidslivet. Samtidig mister arbeidstakere i noen tilfeller arbeidet sitt pd grunn av
forhold knyttet til virksomheten, som at den meter raske ettersporselsskift, ma endre
sin produksjonsméte for & meote ny ettersporsel eller for 4 ta i bruk ny teknologi og
sa videre. I noen tilfeller innebarer dette at virksomhetene mé si opp ansatte. Mens
arbeidsmiljoloven i liten grad gir klare kriterier for hvordan denne utvelgelsesproses-
sen skal foregd, bortsett fra at det mé finnes systematiske kriterier for hvem som velges,
viser hovedavtalen mellom NHO og LO og tariffavtaler fra andre hovedorganisasjoner
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gjerne til ansiennitetskriterier. Den som sist ble ansatt, skal vere den forste som skal
slutte i en nedbemanningssituasjon. Dette vil systematisk gi et sterkere vern til eldre
arbeidstakere, da de i storre grad har hatt mulighet til & opparbeide seg ansiennitet
(Elster 1992). Samtidig &pnes det opp for fleksibilitet ved at det gjores unntak for
nokkelpersonell og av sosiale grunner mv. (Svalund 2015; Svalund etal. 2013). Ien del
tilfeller forseker ogsa virksomhetene & «unngd » ansiennitetsreglene ved 4 fa ansatte
til & slutte «frivillig» ved 4 tilby dem sluttpakker, gavepensjoner o.l. Virksomhetene
har derfor spillerom nar det gjelder & pavirke hvem som skal slutte i en nedbeman-
ningsprosess.

I virksomhetsundersokelsen ba vilederne i vitksomheter som har eller har hatt eldre
ansatte siden 2011, om & svare pa folgende sporsmal: «Har eller kan szrordningene
for seniorer fore til at eldre velges ut i nedbemanningsprosesser i min virksomhet?>.
Ogsa nir det gjelder om virksomhetene mener at szrordningene har fort til eller kan
fore til at eldre velges ut i nedbemanningsprosesser, er det klart flest som er helt eller
ganske uenig i dette (figur 8.3). Sett under ett er 3 av 4 virksomheter uenige. Med
andre ord er serordningene ikke & betrakte som et problem nar det gjelder sporsmélet
om nedbemanning og utsteting av eldre arbeidstakere. Kun 10 prosent er helt eller
ganske enig i at eldre blir valgt ut eller kan velges ut pa grunn av serordningene nar
det skal nedbemannes.

Figur 8.3 Lederne i virksomheter: Har eller kan seerordningene for seniorer fore til at eldre
velges ut i nedbemanningsprosesser i min virksomhet? Virksomheter med seniorer 60 ar og
eldre. N = 1285.
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I tabell 8.2 kommer vi n@rmere inn pd hvordan svarene varierer mellom offentlig og
privat sektor og i ulike neringer. Tabellen viser at en hoyere andel virksomheter i statlig
sektor er uenig i at eldre velges eller kan velges ut i nedbemanningsprosesser (84 pro-
sent), sammenlignet med i privat scktor (70 prosent) og kommunal/fylkeskommunal
(79 prosent) sektor.

Som for spersmélet om & vare restriktiv til 4 ansette eldre arbeidstakere er andelen
virksomheter som er helt eller ganske uenig i at eldre velges ut i nedbemanningsproses-
ser, hoyest innenfor helse- og sosialtjenester (76 prosent), undervisning (86 prosent)
og offentlig administrasjon og forsvar mv. (77 prosent). Lavest andel finner vi innen
bygg og anlegg (66 prosent) og varchandel, faglert (68 prosent).

Nar vi ser pa hvor stor andel som er enig i at serordningene pavirker eller kan pavirke
utvelgelsen av seniorer i nedbemanningsprosesser, finner vi ikke store forskjeller etter
virksomhetenes storrelse (tall ikke vist).

Tabell 8.2 Lederne i virksomheter: Har eller kan seerordningene for seniorer fore til at eldre
velges ut i nedbemanningsprosesser i min virksomhet? Etter sektor, neering og antall ansatte.
Prosent og N.

Vet ikke
Verken / har
enig ikke
Helt Ganske eller Ganske Helt veert
enig enig uenig uenig uenig aktuelt Totalt N
Sektor
Privat 4 9 9 9 61 9 100 647
Statlig 2 3 1 8 76 9 100 88
Kommunal eller 3 4 6 6 73 9 100 510
fylkeskommunal
Naering
A-E Vareproduserende 4 1 9 7 63 6 100 166
F Bygg og anlegg 4 13 6 9 57 10 100 68
G-I Varehandel, fagleert 7 8 9 12 57 8 100 196
4N, S Varehandel, 2 6 6 1 65 9 100 191
kontor
O og R Offentlig ad-
ministrasjon og forsvar,
trygdeordninger under- 5 5 6 71 1 100 223
lagt offentlig forvaltning,
kultur, underholdning
mv.
P Undervisning 1 2 4 6 79 7 100 165
Q Helse og sosial- 3 4 8 7 70 8 100 274
tjenester

135




8.5 Avslutning

I kapitlet har vi veert opptatt av om og hvordan virksomhetene mener at serordningene
pavirker deres egen virksomhets rekrutterings- og nedbemanningsbeslutninger.

Vikan konkludere med at kun 1 av 10 virksomhetsledere mener at serordningene
for seniorer samlet anses for & vare et problem nar det gjelder det & vare restriktive med
dansette eldre arbeidstakere, ogat de virksomheter som selv ikke har eldre arbeidstakere,
er mer restriktive enn alle virksomhetene sett under ett.

Sa@rordningene vurderes heller ikke som et problem nar det gjelder utvelgelse av
eldre arbeidstakere i forbindelse med nedbemanninger. Kun 1 av 10 mener at ordnin-
gene har medfort eller kan medfore at eldre arbeidstakere velges ut i nedbemannings-
prosesser i virksomheten. Utfordringene er noe storre i privat sektor enn i offentlig
sektor i bade rekrutterings- og nedbemanningssporsmalet.
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9 Er det behov for saerordningene?

9.1 Innledning

Hittil i rapporten har vi sett nermere pd om og hvordan serordningene for seniorer
blir bruke, og hvordan de virker for seniorene selv og for virksomhetene. Vi finner at
de motiverer en del seniorer, og at de fleste virksomhetene ikke lar vare & rekruttere
eldre ansatte pa grunn av disse serordningene. Samtidig har vi sett at serordningene
skaper noen utfordringer og ulemper for virksomhetene.

I dette kapitlet ser vi neermere pé seniorers og virksomheters syn pa sporsmal om det
er behov for den ekstra ferieuken i det hele tatt, og om det er behov for spesifikke end-
ringer i disse serordningene, og hvilke utfordringer oglasninger de eventuelt peker pa.

9.2 Er det behov for en ekstra ferieuke for seniorer?

I kapittel 4 sd vi nermere pé bruk av den ckstra fericuken som alle som fyller 60 ar,
har rett pa. I tillegg til 4 underseke faktisk bruk spurte vi lederne i virksomhetene om
de etter egen vurdering mener at det er behov for 4 ha en ekstra ferieuke for seniorer.
64 prosent svarte ja, mens 25 prosent svarte nei. 11 prosent er ikke sikre. Ledere i kom-
munal/fylkeskommunal sektor (72 prosent) mener dette er nedvendig i storre grad
enn lederne i privat (58 prosent) og statlig sektor (60 prosent) (tabell 9.1). Det er ikke

signifikante forskjeller etter storrelse.

Tabell 9.1 Lederne i virksomheter: Er det etter din vurdering behov for en slik ordning med
ekstra ferie fra fylte 60 ar? Alle virksomhetene. | alt og etter sektor. Prosent og N.

Kommunal eller

lalt Privat Statlig fylkeskommunal
Ja 64 58 60 72
Nei 25 30 25 19
Ikke sikker 11 12 14 9
Totalt 100 10 100 100
N 1419 759 91 525
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Det foregar en rekke ulike aktiviteter og typer produksjon i bide private og offentlige
virksomheter. Av den grunn er det interessant & undersoke forskjeller etter naring.
Vi ser av tabell 9.2 at det er hoyest andel av lederne som svarer at det er behov for en
ckstra ferieuke innen helse- og sosialtjenester (75 prosent), undervisning (68 prosent)
ogoffentligadministrasjon og forsvar, trygdeordninger underlagt offentlig forvaltning,
kultur, underholdning mv. (63 prosent). Andelen som svarer ja, er lavest i vareprodu-
serende naringer (56 prosent).

Tabell 9.2 Lederne i virksomheter: Er det etter din vurdering behov for en slik ordning med
ekstra ferie fra fylte 60 ar? Alle virksomhetene. Etter neering. Prosent og N.

OogR
A-E F G-l J-N, S Offentlig administrasjon og Q
Vare- Bygg Vare- Vare- forsvar, trygdeordninger un- P Helse- og
produ- og handel, handel, derlagt offentlig forvaltning, Under- sosial-
serende anlegg fagleert kontor kultur, underholdning mv. visning  tjenester
Ja 56 62 60 59 63 68 75
Nei 32 30 31 30 23 19 18
Ikke
sikker 12 9 10 1 14 14 7
Totalt 100 100 100 100 100 100 100
N 174 78 242 223 234 173 296

Vire analyser viser at det er en ganske stor stotte blant virksomhetslederne til at det er
behov for den ekstra ferieuken for seniorer.

9.3 Bor aldergrensen for den ekstra ferieuken endres?

Hva mener virksomhetene?

Aldersgrensen for rett og plike til uttak av en ekstra ferieuke er fra det aret en fyller 60 ar.
Pa sporsmal om aldersgrensen bor endres eller ikke, svarer hele 80 prosent av seniorene
ataldersgrensen ber vare som i dag. Kun 6 prosent mener grensen bor heves, 5 prosent
at den bor reduseres, mens 9 prosent svarer at de ikke er sikre.

En del virksomhetsledere mener at det ikke er behov for ordningen med ekstra
ferieuke. Vi har ogsé spurt lederne om aldersgrensen ber endres. 57 prosent av lederne
mener at aldersgrensen ber veere som i dag. Dette er en betydelig lavere andel enn det
seniorene svarte (80 prosent — jf. tabell 9.6 under). 32 prosent av lederne mener at
aldersgrensen bor heves. Det er et relativt klart skille mellom virksomheter som har
eldre ansatte, og de som ikke har det. Mens 1 av 3 virksomheter som har eldre ansatte,
onsker 4 heve aldersgrensen for den ckstra ferieuken, gjelder dette om lag 1 av 5 virk-
somheter som ikke har eldre ansatte. P4 den andre siden ensker en hoyere andel av disse
virksomhetene & senke aldersgrensen.
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Tabell 9.3 Lederne i virksomheter: Bor aldersgrensen for en ekstra ferieuke vaere 60 ar som i
dag, eller ber den heves eller senkes? Alle, og etter om virksomheten har eldre ansatte eller ikke.
Prosent og N.

Virksomheter med Virksomheter uten
Alle virksomheter eldre ansatte eldre ansatte
Bor veaere som i dag 57 58 57
Bor heves 32 33 21
Bor senkes 3 3 7
Ikke sikker 7 6 16
Totalt 100 100 100
N 1419 1285 134

Tabell 9.1 viste at 25 prosent av virksomhetene mener at det ikke er behov for en ord-
ning med en ekstra ferieuke for seniorene. Svarene pi om aldersgrensen ber endres
eller ikke, henger tett sammen med holdningen til hele ordningen (tabell 9.4). Blant
ledere som mener at det er behov for ordningen, svarer hele 75 prosent at aldersgrensen
ber vare som i dag, mens 16 prosent mener aldersgrensen ber heves. Blant de som i
utgangspunktet svarer at det ikke er et behov for ordningen, er det kun 20 prosent
som oppgir at ordningen ber vere som i dag, mens 71 prosent mener aldersgrensen
ber heves. Ogsa blant de som er usikre pa om det er et behov for ordningen med en
ekstra ferieuke for seniorer, er det en hoyere andel som mener aldersgrensen bor heves.

Tabell 9.4 Lederne i virksomheter: Bor aldersgrensen for en ekstra ferieuke veere 60 ar som i
dag, eller ber den heves eller senkes? Alle virksomheter. Etter om det er behov for ordningen
eller ikke. Prosent og N.

De som mener det er De som mener det ikke
behov for ordningen er behov for ordningen De som er usikre
Bor veere som i dag 76 20 37
Bor heves 16 71 41
Bor senkes 5 2 0
Ikke sikker 4 8 23
Totalt 100 100 100
N 909 356 155

Det er noen forskjeller mellom lederne etter sektor og naring (tabell 9.5). Ledere i
privat sektor (37 prosent) og i statlig sektor (37 prosent) ensker i noe storre grad enn
i kommunal/fylkeskommunal sektor (30prosent) at aldersgrensen skal heves. Videre
er detslik atlederne i vareproduserende neringer i langt storre grad enn ledere i andre
naringsgrupper onsker & heve aldersgrensen for retten til ekstra ferieuke (42 prosent
mot gjennomsnittet pa 32 prosent) (tabell 9.5). Lavest andel som mener at aldersgren-
sen bor heves, finner vi innen undervisning (26 prosent) og helse- og sosialtjenester
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(28 prosent). Disse forskjellene folger i stor grad forskjellene vi fant nar det gjaldt
holdningen til behovet for den ekstra ferieuken generelt (tabell 9.1 0g 9.2).

Tabell 9.5 Lederne i virksomheter: Bor aldersgrensen heves? Alle virksomheter. Etter sektor og
neering. Prosent og N.

Bor veere Bor Bor Ikke

som i dag heves senkes sikker Totalt N
Sektor
Privat sektor 55 34 3 8 100 760
Statlig sektor 54 34 6 7 100 91
Kommunal eller
fylkeskommunal sektor 61 30 3 6 100 525
Neering
A-E Vareproduserende 49 42 2 7 100 173
F Bygg og anlegg 59 32 3 6 100 78
G-l Varehandel, faglaert 59 30 2 9 100 242
J-N,S Varehandel, kontor 59 34 3 5 100 222
O og R Offentlig ad-
ministrasjon og forsvar,
trygdeordn!nger unde.r- 54 34 3 9 100 234
lagt offentlig forvaltning,
kultur, underholdning
mv.
P Undervisning 60 26 4 10 100 172
QHelse- og sosial- 61 28 6 5 100 296
tjenester

Hva mener seniorene?
Vi har ogsd undersekt hva seniorene mener om den ekstra ferieuken, ogom aldersgren-
sen bor endres. Seniorundersokelsen viser at 80 prosent mener aldersgrensen bor vare
som i dag, mens 6 prosent mener den bor heves (tabell 9.6). Andelen kvinner som svarer
at aldersgrensen for uttak av den ekstra ferieuken bor vere som i dag, er 10 prosent-
poeng hoyere enn for menn, og menn mener i storre grad at aldersgrensen bor heves.
Holdningen til den ekstra ferieuken og aldersgrensen for den henger sammen
med om seniorene selv benytter seg av ordningen (tabell 9.7). Andelen som ensker at
aldersgrensen skal vere som den er, er hoyere blant de som benyttet seg av ordningen
12015, enn blant de som ikke gjorde det. Blant de som ikke hadde en ekstra fericuke,
er det en hoyere andel som onsker at aldersgrensen skal heves.
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Tabell 9.6 Seniorer: Ber aldersgrensen for en ekstra ferieuke veere 60 ar som i dag, eller ber
den heves eller senkes? | alt og etter kjenn. Prosent og N.

lalt Menn Kvinner
Bor veere som i dag 80 75 85
Bor heves 6 9 3
Bor reduseres 5 5 5
Ikke sikker 9 1 7
Totalt 100 100 100
N 1000 508 492

Tabell 9.7 Seniorer: Bor aldersgrensen for en ekstra ferieuke veere 60 ar som i dag, eller bor
den heves eller senkes? Etter om de benyttet seg av den ekstra ferieuken eller ikke i 2015.
Prosent og N.

Benyttet seg av den ekstra Benyttet seg ikke av den ekstra
ferieuken i 2015 ferieuken i 2015
Bor veere som i dag 84 70
Bor heves 3 12
Bor reduseres 6 4
Ikke sikker 7 14
Totalt 100 100
N 671 233

Andelen som svarer at aldersgrensen for uttak av ekstra ferieuke bor okes, oker med
alder, og motsatt nar det gjelder reduksjon av aldersgrensen (tabell 9.8). Aldersgrup-
pen 67-70 ar har den laveste andelen som svarer at aldersgrensen beor vare som i dag.
Denne forskjellen kommer av, som vi sd i kapittel 4, at de eldste i mindre grad benytter
seg av den ckstra ferieuken. Blant de som benyttet seg av den ekstra ferieuken i 2015,
er andelen som mener aldersgrensen ber vere som den er, ikke lavere blant de eldste,
mens det er fortsatt slik at de yngste i storre grad ensker at aldersgrensen ber senkes.

I virksomhetsundersokelsen kom det frem at det spesielt var lederne i kommunal og
fylkeskommunal sektor som mente det var behov for ordningen, og at aldersgrensen
ikke burde heves. Motsatt mente spesielt lederne i vareproduserende naringer at alders-
grensen burde heves. Tabell 9.9 viser at andelen seniorer som mener at aldersgrensen for
ckstra ferieuke bor vare som i dag, er hoyest for seniorer i kommunal/fylkeskommunal
sektor, som blant virksomhetene. For ovrig er forskjellene sma.
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Tabell 9.8 Seniorer: Ber aldersgrensen for en ekstra ferieuke veere 60 ar som i dag, eller ber
den heves eller senkes? Etter aldersgrupper. Prosent og N.

Aldersgruppering uten 59-aringene
60-61 ar 62-64 ar 65-66 ar 67-70 ar
Alle Bor veere som 80 83 81 73
i dag
Bor heves 4 6 7 9
Bor reduseres 9 4 4 2
Ikke sikker 7 8 7 17
Totalt 100 100 100 100
N 282 357 166 151
De som tok Bor veere som 81 86 86 83
ut den ekstra i dag
ferieuken i Bor heves 2 2 6 4
2015
Bor reduseres 11 4 3 1
Ikke sikker 6 7 5 12
Totalt 100 100 100 100
N 186 282 122 81

Tabell 9.9 Seniorer: Bor aldersgrensen for en ekstra ferieuke veere 60 ar som i dag, eller bor
den heves eller senkes? Etter sektor. Prosent og N.

Kommunal eller Fristilt offentlig
Privat Statlig fylkeskommunal virksomhet
3:’; veere som | 75 80 87 72
Bor heves 8 8 2 12
Bor reduseres 6 4 4 12
Ikke sikker 12 7 6 5
Totalt 100 100 100 100
N 438 188 324 43

Hva bor aldersgrensen endres til?

Vi har sett at en del virksomheter og en liten andel seniorer mener at aldersgrensen
ber endres. Ledere som mente den burde endres, fikk sporsmal om hva aldersgrensen
for 4 fi en ekstra ferieuke bor endres til.
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Figur 9.1 Lederne i virksomheter: Hva ber aldersgrensen for a fa en ekstra ferieuke endres til?
Prosent. N = 481.

Prosent
100 3
U
90 170 &r eller eldre
68 ar
801 37 Clesar
70- B 63-64 ar
[ PP
604 61-62 ar
12 - 55-59 ar
50+ M 50 &r eller mindre
40 -
30
20
101
0_
Hva beor aldersgrensen endres til?

I underkant av 8 prosent mener at aldersgrensen ber senkes. 2 prosent mener alders-
grensen ber vere 50 ir eller mindre, 7 prosent mellom 55 og 59 ar. En stor andel av
disse mente 55 ar var en passende aldersgrense. 39 prosent mener den ber heves lite,
til 61 eller 62 &r (de fleste 62 &r). En stor andel mener at den ber heves til 65 ar, og
3 prosent mener den ber heves til 70 r. Mange av lederne foreslar altsd alderskate-
gorier som henger sammen med andre grenser, som AFP-alder, pensjonsalder i deler av
arbeidslivet (65 ér), vanlig pensjonsalder i folketrygden (67 ar) og tidligere aldergrense
nér det gjelder oppsigelse (70 ar).

9.4 Bor aldersgrensen for rett til redusert arbeidstid
endres?

Hva mener seniorene?

Ilysavalle endringene i aldersgrenser, pensjonssystem mv. og bruk oguttak av redusert
arbeidstid pa grunn av alder, var vi i undersokelsen ogsa opptatt av om seniorene og
lederne mente at aldersgrensen for nar retten til redusert arbeidstid pa grunn av alder
slar inn, bor endres. P4 sporsmél om den nedre aldersgrensen for rett til redusert arbeids-
tid bor endres, svarte 3 av 4 seniorer at aldersgrensen pa 62 r ber beholdes. Andelen er
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lik for menn og kvinner. Kun 9 prosent mener at aldersgrensen bor heves (noe hoyere
for menn enn kvinner), og 7 prosent mener at grensen bor senkes. 9 prosent er usikre
pa hva de mener om dette sporsmalet. At de fleste mener at aldersgrensen pd 62 ar bor
beholdes, er ikke overraskende, siden denne grensen er nert koblet til pensjonssystemet
ognedre aldersgrense pa 62 ar. De som har benyttet seg av denne ordningen og redusert
arbeidstiden sin etter 62 ar, er noksé pa linje med arbeidstakere flest. Forst og fremst
er det flere i denne gruppen som er usikre pa hva aldersgrensen ber vere.

Tabell 9.10 Seniorer: Retten til redusert arbeidstid fra fylte 62 ar. Om aldersgrensen bgr endres.
| alt, etter kjonn og blant de som har redusert arbeidstiden etter 62 ar. Prosent og N.

Har redusert arbeidstiden
Alle Menn Kvinner etter fylte 62 ar
Heves 9 1 6 9
Senkes 7 6 8 5
Veere som na 76 75 76 72
Usikker / vet ikke 9 8 10 13
Totalt 100 100 100 100
N 1000 508 492 186

Det er de eldste arbeidstakerne som i minst grad svarer at de vil beholde dagens
aldersgrense pd 62 ar (66 prosent) (tabell 9.11). For de andre aldersgruppene er andelen
rundt 75-80 prosent. De eldste har den storste andelen som mener at aldersgrensen
ber heves (17 prosent). Det store bildet er imidlertid at seniorene onsker & beholde
dagens innslagspunkt pé 62 ar.

Tabell 9.11 Seniorer: Retten til redusert arbeidstid fra fylte 62 ar. Om aldersgrensen ber endres.
Etter aldersgrupper. Prosent og N.

Aldersgruppering uten 59-aringene
60-61 ar 62-64 ar 65-66 ar 67-70 ar
Heves 5 7 1" 17
Senkes 8 7 5 3
Veere som na 79 78 75 66
Usikker / vet ikke 7 8 9 13
Totalt 100 100 100 100
N 282 357 166 151

Det er ingen forskjell mellom seniorene etter hvilken sektor de jobber i, eller hvilken
naring de er ansatt i (tall ikke vist).
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Hva mener virksomhetene?

Ogsa virksomhetslederne fikk sporsmaél rundt aldersgrensen for rett til redusert
arbeidstid. Mens 9 prosent av seniorene samlet svarer at aldersgrensen for retten til
redusert arbeidstid skal heves, er tilsvarende andel blant virksomhetene 17 prosent
(tabell 9.12). Ledere i virksomheter som ikke har eldre ansatte, og som heller ikke har
hatt det siden 2011, svarer i mindre grad enn ledere som har eldre ansatte virksomheter,
at aldersgrensen bor vare som ni. En storre andel av lederne i virksomheter uten eldre
mener at det ikke er behov for en slik ordning, og en sterre andel er usikker.

Tabell 9.12 Lederne i virksomheter: Bor aldersgrensen for rett til redusert arbeidstid vaere
hoyere eller lavere enn i dag? Alle virksomheter, og etter om de har eldre ansatte eller ikke.
Prosent og N.

Virksomheter med Virksomheter uten
Alle virksomheter eldre ansatte eldre ansatte
Hoyere 17 17 15
Lavere 5 5 7
Som na 69 70 56
o o ; : /
Vet ikke / usikker 7 6 14
Totalt 100 100 100
N 1419 1285 134

Virksomhetsundersekelsen viser videre at andelen som onsker & heve aldersgrensen,
er storst i privat scktor (22 prosent) og lavest i kommunal/fylkeskommunal sektor
(11 prosent) (tabell 9.13). I sistnevnte sektor svarer nesten 3 av 4 at aldersgrensene
ber beholdes som de er i dag (62 ér).

Deter en klart hoyest andel av virksomhetene som svarer at aldersgrensen ber heves
(27 prosent) innen vareproduserende naringer (9.13), som det var pa spersmalet om
aldersgrensene for den ekstra ferieuken for seniorer. Andelen er lavest i undervisning
(12 prosent), helse- og sosialtjenester (10 prosent) og bygg og anlegg (14 prosent, lavt
antall sysselsatte). Andelen som vil beholde dagens aldersgrenser, er hoyest i bygg og
anlegg (78 prosent), offentlig administrasjon og forsvar, trygdeordninger underlagt
offentlig forvaltning, kultur, underholdning mv. (73 prosent) og helse- og sosialtje-
nester (73 prosent).
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Tabell 9.13 Lederne i virksomheter: Bor aldersgrensen for rett til redusert arbeidstid veere hoyere
eller lavere enn i dag? Alle virksomheter. Etter sektor og nzering. Prosent og N.

Det er ikke
behov for en Vet ikke /
Hoyere Lavere Somna slik ordning usikker Totalt N
Sektor
Privat 22 4 65 3 7 100 759
Statlig 17 9 70 1 3 100 92
Kommunal eller
fylkeskommunal 11 5 74 2 8 100 525
Naering
A-E Vareproduserende 27 4 61 2 6 100 173
F Bygg og anlegg 15 3 78 1 4 100 78
G-l Varehandel, faglaert 21 6 64 3 6 100 241
J-N, § Varehandel, 22 4 66 3 6 100 223
kontor
O og R Offentlig ad-
ministrasjon og forsvar,
trygdeordninger under- 14 4 73 3 7 100 234
lagt offentlig forvaltning,
kultur, underholdning
mv.
P Undervisning 12 5 70 2 11 100 172
QHelse- og sosial- 10 7 73 3 6 100 297
tjenester

Hva bor aldersgrensen endres til?

I tillegg til & sporre seniorer og virksomheter om aldersgrensen for rett til redusert
arbeidstid ber endres, har vi spurt seniorer og ledere som mener den ber endres, om
hva den ber endres til.

Viminner om at 7 prosent av seniorene mente at aldersgrensen for rett til redusert
arbeidstid pa grunn av alder burde senkes. I tabell 9.14 kommer det frem hva disse
seniorene mente den burde senkes til. En mindre andel mente at 55 ar ville vare riktig
alder for denne rettigheten, mens det store flertallet, 89 prosent, mente den burde
senkes to ar, til 60 ar.

Vispurte ogsi de lederne som mente at aldersgrensen for retten til redusert arbeidstid
burde senkes, hvilken alder den burde senkes til. 3 prosent av lederne mente aldersgren-
sen burde veere 50 ar eller lavere, mens 11 prosent mente aldersgrensen burde vere 55 ar.
Dealler fleste, 79 prosent (55 av 70 ledere), mente at aldersgrensen burde senkes til 60 ar.
Nar det gjelder de seniorene som svarer at aldersgrensen for rett til redusert arbeidstid
ber heves, viser tabell 9.15 at majoriteten (45 av totalt 85 seniorer), har svart 65 ar.
19 har svart 64 4r. 80 prosent svarer med andre ord 64 eller 65 ir.
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Tabell 9.14 Seniorer: Hvis aldersgrense bor senkes. Til hvilken alder? Prosent og N.

Andel som foreslar ulike aldersgrenser
50 ar 2
55 ar 5
57 ar 2
58 ar 2
60 ar 89
61 ar 2
Totalt 102*
N 63

Note: *Over 100 prosent pga avrunding.

Tabell 9.15 Seniorer: Hvis aldersgrense bor heves. Til hvilken alder? Prosent og N.

Andel
63 ar 3
64 ar 24
65 ar 56
66 ar 0
67 ar 9
70 ar 8
Totalt 100
N 80

Nar det gjelder de 231 virksomhetene som svarer at aldersgrensen ber heves, s svarer
68 prosent at grensen ber heves til 65 ar (tabell 9.16).

Tabell 9.16 Ledere i virksomheter: Hvis hoyere aldersgrense, hva ber aldersgrensen i sa fall

vaere? Prosent og N.

Andel
63 ar 2
64 ar 14
65 ar 68
67 ar 13
70 ar 4
Totalt 100
N 231
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9.5 Bor sarordningene for seniorer endres?

Hittil i kapitlet har vi til dels fokusert pa behovet for den ekstra ferieuken, og om
seniorer og virksomheter mener at aldersgrensene for disse serordningene bor endres.
Ut over denne litt snevre tilnermingen var vi opptatt av hvilke endringsbehov virk-
somhetene generelt opplever nar det gjelder serordningene for seniorer. I virksomhets-
undersokelsen ble virksomhetene derfor spurt om det er behov for & gjore endringer i
serordningene for seniorer, og eventuelt hvilke endringer som ber gjores. 33 prosent
av virksomhetene i undersokelsen (463 virksomheter) svarte at det er behov for &
gjore endringer, mens 67 prosent (956 virksomheter) mente det ikke var behov for
det. De som svarte ja, fikk sporsmal om hva som ber gjores, gjennom et apent spors-
mal. Det generelle inntrykket er at bade virksomhetene og seniorene ser behovet for
i opprettholde szrordningene, med visse variasjoner. At det er sipass mange som 463
virksomheter som ytrer seg om szrordningene og gir kommentarer/innspill/forslag
til endringer, tyder pa at det tross alt er mange meninger der ute. Vi gir her gjennom
dette materialet gjennom 4 trekke ut de viktigste og mest hyppige kommentarene. Vi
presenterer forst en tabell som gir en oversikt over de temaene eller problemstillingene
som det hyppigst er kommet kommentarer og/eller forslag til.

Tabell 9.17 Ledere i virksomhetene: De mest nevnte kommentarene/forslagene om behov for
endringer i seerordningene og aldersgrensene for seniorer. N = 463.

Hovedkommentar/

forslag Antall (ca.) Kommentarer

Aldersgrensen for seer- 70 Det er i noen tilfeller uklart om respondenten mener alders-

ordningene bor heves. grensene for seerordningene generelt eller seerordninger
spesielt. | sum er det ca. 135 (31 prosent) som mener at alders-
grensen bor heves. 1 nevner lavere aldersgrenser. 4 mener at
ordningene bor fjernes.

Aldersgrensen for rett 50 Bor senkes: 3

til ekstra ferieuke bor Bor fjernes: 15

heves.

Aldersgrensen for rett 15 Bor senkes: 6

til redusert arbeidstid Bor fiernes: 1

bor heves.

Seerordningene ber 65 Respondentene peker pa at ordningene bor innrettes etter

tilpasses individuelt, behov. Synspunktene knyttes til individuelle behov (helse),

etter behov i virksom- virksomhetens behov (fleksibilitet, men ogsa individuelle

hetene, etter yrker og behov) og at det er ulike behov etter bransje/yrker.

ikke alder.

Temaene eller kommentarene som lederne trekker frem hyppigst, er

e heving av aldersgrensene for serordningene generelt

¢ heving av aldersgrensen for de tre serordningene spesielt
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o senkningav generelle aldersgrenser, bedriftsinterne aldersgrenser og sammenhengen
med grensene for szrordningene

e tilpasningav szrordningene etter individuelle og virksomhetenes behov

Innspillene i dette apne sporsmalet folger i stor grad forholdene vi har vert opptatt av
tidligere i kapitlet. Mange ledere er opptatt av aldersgrensen. Tabell 9.17 viser at av de
463 virksomhetene som har gitt kommentarer til sporsmalet om behov for endringer
i serordningene for seniorer, har rundt 135 virksomheter svart at aldersgrensene ber
heves. 70 virksomheter har konkret svart at aldersgrensen generelt for disse ordnin-
gene bor heves, mens henholdsvis 50 og 15 virksomheter svarer at aldersgrensen for
henholdsvis ekstra ferieuke og rett til redusert arbeidstid ber heves.

En ting er 4 telle hvor hyppig ulike kommentarer eller innspill opptrer, noe annet
er selve innholdet. I boks 9.1 har vi trukket frem noen sitater som dreier seg om retten
til en ekstra ferieuke og meninger rundt behovet for denne ordningen.

Boks 9.1 Ledere i virksomheter: utvalgte sitater om retten til ekstra ferieuke

«Arbeidstaker bor ikke kunne styre den 6. ferieuken selv. Det bor avtales.
«Burde fjerne ekstra ferieuke»
«De ber ikke ha noe mer fri enn andre»

«Den ekstra ferieuken ber brukes til trening og lignende i stedet. Bedre med en aktiv (bokstavelig
talt) seniorpolitikk for @ minske arbeidsbelastningen»

«Det kunne veert en ytterligere ekstra ferieuke for de over 70 ar»

«Tenker at den 6. ferieuken gir liten effekt. Det er ikke den uken som gjor at folk star i arbeid
lenger»

«Tenker mest pa den 6. ferieuke. Ser at det er mange som har problemer med a fa avviklet den»

«Ekstra ferieuke har en del problemstillinger. Ikke minst for laerere som har mye fri fra for. Leerere
har seniorordninger fra for i det kommunale systemet»

«Ekstra ferie er ikke nedvendig, tilrettelegging er viktigere»
«Ferieuken skaper problemer i forhold til & fa arbeidskabalen til & ga opp»
«l (... selskap) har de fire uker ekstra»

«Synes at dersom vi onsker & beholde eldre arbeidstakere, sa ber vi fa enda en ferieuke og enda
mer tilrettelegging, men da ma det veere subsidiert fra staten»

«Tenker at det ikke er behov for ekstra ferieuke og tilrettelegging i alle yrker ...»

«Seniordager i statlig virksomhet bor fjernes. La ferieuken veere i fred»

Blant de som kommenterer den ekstra ferieuken, er det flere som gir uttrykk for at
ordningen har liten virkning pa evnen til 4 std lenger i arbeid, og at det av rettferdig-
hetshensyn er vanskelig & argumentere for hvorfor denne gruppen skal ha mer ferie
enn andre arbeidstakere.
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Retten til redusert arbeidstid}

I boks 9.2 presenterer vi en del sitater som dreier seg om retten til redusert arbeidstid,
og hvilke former for innspill som kom om dette. Noen trekker frem at aldersgrensen er
viktig, mens andre trekker frem at det i tillegg finnes andre grupper som kan ha behov
for redusert arbeidstid, som smabarnsforeldre. Flere av kommentarene og innspillene
vi fikk i virksomhetsundersokelsen, gjaldt at redusert stilling ikke lar seg gjennomfere
for ledere, da de m3 veare til stede.

Boks 9.2 Leder virksomheter: utvalgte sitater om retten til redusert arbeidstid

«Bor beholde den grensen pa 62 ar for a fa redusert arbeidstid»
«Bor vurdere redusert arbeidstid for familier som har sma barn. Trenger ikke ta bort ellers»

«Den generelle aldersgrensen for redusert arbeidstid pa 62 ar kan veere for lav for gitte yrker.
(grense) ... for yrker uten fysisk arbeid kunne veert 65 ar»

«Den retten til redusert stilling midlertidig, er den viktigste»

«Det som er problematisk, er at nar vi har skiftorganisering med helkontinuerlig drift, er deltids-
stilling vanskelig & kombinere med skiftordninger»

«... kanskje litt storre fleksibilitet nar det gjelder arbeidstid»
«... som styrer kunne jeg tenke meg a ha litt redusert stilling. Men det er ikke for ledere»
«... for eksempel rektorer kan ikke ha 80 prosent stilling»

«Gi trygghet i form av redusert arbeidstid og mer ferie, slik at eldre kan jobbe lenger. Dermed kan
de eldre bli en ressurs i samfunnet»

«Kunne godt veert 60 ar for a fa redusert arbeidstid»
«Kunne kanskje hatt 6 timers arbeidsdag pa enkelte arbeidsplasser, der det er mulig»
«Matte jo veere det at vi har ferie fra 50 ar og redusert arbeidstid fra 50 ar»

«Rett til redusert arbeidstid burde heves eller fjernes»

I virksomhetsundersokelsen har vi ikke hatt egne spersméil om aldersgrense og behov for
rett til tilrettelegging pa grunn av alder. Dette er fordi denne retten er knyttet til alder
uten at det er satt en generell aldersgrense. Det er samtidig vanskelig 4 skille behovet
for denne retten basert pa alder for rettigheter ogbehov knyttet til andre forhold som
er spesifisert i samme paragraf i arbeidsmiljeloven. I de 4pne kommentarene kom det
inn en del innspill som dreier seg om retten til tilrettelagt arbeid pa grunn av alder
(boks 9.3).

Lederne peker pé at tilrettelegging i en del tilfeller er vanskelig & fa til, samtidig
som en del opplever at alder ikke burde vare et eget kriterium for tilrettelegging. Her
er det greit 4 minne om at arbeidstakere har rett pa tilrettelegging av en rekke grunner,
blant annet helse, og at alder bare er én blant flere grunner eller behov som kan fore
til krav om tilrettelegging.
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Boks 9.3 Ledere i virksomheter: utvalgte sitater om rett til tilrettelagt arbeid
pa grunn av alder.

«Burde ikke veere noen seerfordeler om de ikke skal ha tilrettelagt arbeid pa grunn av arbeidet/
helsen ...»

«De eldre er en viktig ressurs i arbeidslivet, der har erfaring osv. Det burde veert tilrettelagt mer»
«Endringene beor veere tilrettelagt arbeid. Det er det primaere»
«Ferie er ikke nedvendig, tilrettelegging er viktigere»

«Generelt er disse ordningene litt kunstige. Her det for eksempel ikke tungt arbeid. Folk er hayt
kompetente og de har ikke stort behov for tilrettelegging ...»

«... bor redusere alderen nar de skal tilrettelegge for seniorer»

«Litt avhengig av hva slags yrke man har, men bare positivt a tilrettelegge for at man kan sta lenger
i arbeid»

«Tilrettelegging er avhengig av bedriftens struktur og hvilken bedrift det er»

«Tilretteleggingen ber veere uavhengig av alder. Fokus pa behov til den enkelte ansatte og litt mer
fokus pa helsen til den enkelte»

«Tilrettelagt arbeid er i praksis vanskelig a fa til»

«Tilrettelegging til alle som har helseplager»

«Tilretteleggingen bidrar til hoyere jobbtilfredshet. Blir verdsatt hoyere»
«Ungdvendig med tilrettelegging»

«Utfordring med tilpassing av arbeidsoppgaver og & gjere om pa stillinger»

«Vanskelig a tilrettelegge for eldre framfor andre som trenger det»

Boks 9.4 Utvalgte sitater, lederne i virksomheter som gnsker endringer
rundt ulike aldersgrenser

«60 ar er ikke gammelt lenger, og man kan heve aldersgrensen for ekstra ferieuke til 62 ar»

«72 ar er i mange tilfeller for heyt. Kunne ha beholdt gammel aldersgrense. Folk skal kunne ga av
med verdighet nar de er 67 ar, selv om det forventes at de skal jobbe lenger»

«72-arsgrensen er for hgy. Den bremser rekrutteringen av lzerlinger»

«Aldersgrensen ber differensieres mellom bransjer og arbeidsoppgaver»

«Behov for heving av seeraldersgrensene»

«Bor tilpasses at folk er friskere og lever lenger»

«De som jobber i produksjon, kan ikke sta til de er 72 ar»

«Det burde ikke veert en gvre aldersgrense pa 72 ar. Mange over 72 ar klarer seg fint i arbeidslivet»
«Nar ovre aldersgrenser gker, bor rettighetene ogsa sla inn senere»

«Det bor veere opp til virksomheten a tilby personer over 67 ar videre jobb»

«Der er eksempler hos oss pa at eldre fra 68 ar og oppover «faller litt ut» av arbeidslivet. Synes
derfor at man ikke skulle ha gkt aldergrensen i arbeidsmiljeloven til 72 ar»

«Forventer at aldersgrensene for seerordningene skal heves over tid»

«l storre grad veere bedriftsinterne aldersgrenser for ulikt typer arbeid, samt at aldersgrensene ma
holde tritt med tiden»

«Synes aldergrensene for de ulike ordningene er for lave. Dagens 62-aringer er sprekere enn for ti
ar siden og enda mer enn for tyve ar siden»
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Som nevnt var det mange av lederne som hadde kommentarer om sazrordningenes
aldersgrenser. Vi kan ikke gjengi alle kommentarene om aldersgrenser her, men i boks
9.4 har vi trukket ut noen typiske sitater. Noen ledere ser aldersgrensene for oppher av
stilling og aldersgrensene for serordningene i ssmmenheng og mener at disse grensene

ber folge hverandre.

9.6 Saerordninger, aldersgrenser og retten til sykepenger

I vitksomhetsundersekelsen er det fremkommet synspunkter som verken har med
serordningene for seniorer som sidan eller aldersgrensene 4 gjore direkte, men som
kan ha betydningblant annet for virksomheters seniorpolitikk og rekruttering av eldre
arbeidstakere. Dette gjelder sykepengerettigheter for seniorer over 67 r. Boks 9.5 viser
folketrygdens bestemmelser om sykepenger til eldre arbeidstakere og mottakere av AFP.

Boks 9.5 Folketrygdlovens bestemmelser om sykepenger til eldre arbeidstakere og
mottaker av AFP

§ 8-51. Medlem mellom 62 og 70 ar

Til et medlem mellom 62 og 70 ar ytes det sykepenger etter bestemmelsene i kapitlet her uavhen-
gig av om det er tatt ut alderspensjon.

Til et medlem mellom 67 og 70 ar ytes det sykepenger etter bestemmelsene i kapitlet her dersom
inntektsgrunnlaget overstiger to ganger grunnbelgpet.

Sykepenger fra trygden ytes i opptil 60 sykepengedager til medlem mellom 67 og 70 ar.

0 Endret ved lover 19 des 2008 nr. 107 (ikr. 1 jan 2009), 18 des 2009 nr. 133 (ikr. 1 jan 2010), 17 des
2010 nr. 80 (ikr. 1 jan 2011).

§ 8-52. Medlemmer med avtalefestet pensjon

Det ytes ikke sykepenger til et medlem som mottar ugradert avtalefestet pensjon. Til et medlem
som mottar avtalefestet pensjon etter AFP-tilskottsloven kapittel 2 og 3 (ny ordning), ytes det like-
vel sykepenger etter reglene i § 8-51. Det samme gjelder et medlem over 65 ar som arbeider i privat
sektor og som har avtalefestet pensjon fra kommunal pensjonsordning beregnet som tjeneste-
pensjon.

Til et medlem som mottar avtalefestet pensjon som er gradert ut fra arbeidsinntekt eller reduksjon
i arbeidstid, ytes det sykepenger etter bestemmelsene i kapitlet her. Nar trygden yter sykepenger,
fastsettes sykepengegrunnlaget ut fra den arbeidsinntekten som medlemmet har i tillegg til den
graderte pensjonen.

0 Endret ved lover 13 juni 1997 nr. 60 (ikr. 1 okt 1997), 19 juni 1997 nr. 86 (ikr. 1 okt 1997), 23 juni
2000 nr. 55 (ikr. 1 aug 2000), 17 des 2010 nr. 80 (ikr. 1 jan 2011).
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Folketrygdloven inneholder bestemmelser om sykepenger til arbeidstakere mellom
62 ar og 70 ar. Aldersgrensen for oppsigelser i arbeidsmiljoloven er hevet til 72 ar, og
det vurderes 4 heve denne ytterligere. I de pne kommentarene er det flere ledere som
peker pé forhold rundt disse rettighetene som et problem for dem eller for de ansatte
(boks 9.6). Sitatene i boks 9.6 gjelder folketrygdlovens § 8-51 om reduserte rettigheter
til sykepenger mellom 67 ar 0g 70 ar og fraveret av slike rettigheter etter fylte 70 ér.
Lederne i vitksomhetsundersokelsen (jf. sitatene i boks 9.6) peker pa at manglende
/ fraver av sykepengerettigheter for eldre arbeidstakere ikke harmonerer med ovrig
regelverk og mélet om 4 tilrettelegge for at seniorer skal st lenger i arbeid. Fra et
arbeidstakerperspektiv er det primert et rettighetssporsmal, mens det fra et arbeids-
giverperspektiv ogsa handler om kostnader, ved at utbetalte sykepenger (enten frivillig
eller som folge av tariffavtale) ikke refunderes fra NAV.

Boks 9.6 Ledere i virksomheter: om sykepengerettigheter

OM SYKEPENGER MM:

«... i tillegg ma myndighetene betale sykelenn etter fylte 70 ar, slik at bedriftene slipper dette. Da
kan folk veere ansatt lenger»

«Arbeidsmiljsloven og folketrygdloven forer til at de er forsiktig med a ansette eldre pa grunn av
refusjon av sykepenger, siden de ikke har mer enn 60 dagers refusjonsrett»

«De eldre har darligere ordninger nar det gjelder sykepenger»

«De er ikke tilpasset med tanke pa permitteringer, dagpenger, forsikring og arbeidsavklarings-
penger»

«Folketrygdloven burde veert endret. Sykepenger for de over 67 ar»
«Det er utstotende for de ansatte nar vi ikke har sykepenger etter fylte 67 ar»

«Haplast med aldersgrense pa 70 &r/72 ar nar det ikke er samsvar mellom aldersgrensene og
rettighetene til NAV refusjon»

«Problem med ordningen om refusjon av sykepenger. Far bare refundert sykepenger for den forste
tiden de er sykemeldt, mens tariffavtalen sier at vi ma utbetale sykepenger i inntil ett ar»

«Skulle veert lettere & si opp arbeidstaker etter 67 ar pa grunn av sykdom»

«Sykepengeordning ber samsvare med eldres rett til a sta lenger i arbeid. Denne ordningen er veldig
begrenset slik den er i dag»
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9.7 Avslutning

I dette kapitlet har vi for det forste sett p om virksomhetsledere og seniorer mener det
er behov for en ekstra ferieuke for seniorer. De fleste virksomhetslederne, 64 prosent,
mener at det er behov for ordningen med en ekstra ferieuke. Det er en lavere andel
i privat sektor og heyere andel innen kommunal/fylkeskommunal sektor og innen
naringene helse- og sosialtjenester og undervisning. Vi kan dermed generelt si at
virksomhetslederne gir en relativt sterk stotte til ordningen.

For det andre bruker vi mye plass pd om det er behov for endringer i szrordnin-
gene for seniorer, og eventuelt hva arbeidstakere ogledere mener bor endres. Nesten
6 av 10 ledere og 8 av 10 seniorer mener at aldersgrensen for & kunne ta ut ferieuken
ber vare som i dag (det aret en fyller 60 ar). 1 av 3 ledere mener at aldersgrensen ber
heves. Her er det et klart skille mellom de som har seniorer ansatt, og de som ikke har
det, henholdsvis 1 av 3 og 1 av 5. Det er videre stor forskjell pa synet pa aldersgrensen
mellom ledere som mener at det er behov for en ekstra ferieuke, og de som ikke mener
at det er et slikt behov. 75 prosent av lederne som ser behov for ordningen, mener at
aldersgrensen ber vare som i dag, mens 7 av 10 av de som ikke ser behovet, mener at
aldersgrensen bor heves. Av de som mener at aldersgrensen bor okes, mener noe under
4 av 10 at den ber heves til 61- 62 ir, og en tilsvarende andel mener at den bor heves
til 65 ar. 3 av 4 seniorer mener at aldersgrensen for retten til redusert arbeidstid ber
vere 62 ar somidag. 7 av 10 virksomhetsledere med ansatte seniorer mener det samme,
mens andelen i virksomheter som ikke har eldre arbeidstakere, er 6 av 10. 17 prosent av
virksomhetslederne vil heve aldersgrensen, ogandelen er storst i privat sektor oginnen
vareproduksjon (27 prosent). Av de virksomhetsledere som mener at aldersgrensen ber
heves, mener nesten 7 av 10 at den ber heves til 65 Ar.

Pi generelt sporsmél om det er behov for endringer i serordningene for seniorer,
er det heving av aldersgrenser, lavere generelle aldersgrenser i arbeidsmiljeloven og i
bedriftsinterne aldersgrenser samt tilpasning av serordningene etter individuelle og
virksomheters behov som trekkes frem i storst grad.
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10 Oppsummering og avsluttende
kommentarer

Det generelle oppsigelsesvernet i arbeidsmiljeloven ble med virkning fra 1. juli 2015
hevet fra 70 ér til 72 ar. Fra samme tidspunkt og i samme lov ble nedre grense for
bedriftsinterne aldersgrenser satt til 70 ar. Andelen eldre i befolkningen er okende,
levealderen oker, og regjeringen onsker a legge til rette for at eldre skal kunne sta len-
ger i jobb. Regjeringen har signalisert at den generelle aldersgrensen pa 72 ar kan bli
ytterligere hevet pa et senere tidspunkt. Som et ledd i arbeidet frem mot en slik eventuell
beslutning skal blant annet de gjeldende szrordningene for seniorer vurderes. Denne
rapporten handler om bruken ogvirkningen av disse tre seerordningene: retten til ekstra
ferieuke fra det aret en fyller 60 ar, retten til redusert arbeidstid fra 62 ar og retten til
tilrettelagt arbeid pa grunn av alder. I tillegg handler rapporten om aldersgrenser for
oppher av stilling og spesielt de bedriftsinterne aldersgrensene.

Rapporten avdekker at de aller fleste seniorene tar ut den ekstra ferieuken, og at
bruken er storre blant kvinner enn blant menn. Ordningen ble lovfestet i 1976 og
hadde da vert tariffestet i en rekke virksomheter og tariffomrader. Den er saledes en
kjent og vel innarbeidet ordning. Videre har vi sett at under 1 av 3 seniorer har redusert
arbeidstiden etter at de fylte 62 ar. Ogsa her er bruken storre blant kvinner enn menn.
Retten til redusert arbeidstid er av relative ny dato (2008). Kun noe mer enn 1 av 10
seniorer har fatt arbeidet tilrettelagt pd grunn av alder, og her er det ingen forskjell
etter kjonn. Dette er en ordning hvor tilrettelegging av arbeid kan gjores etter flere
kriterier (uavhengig av alder), hvor alder er et av disse kriteriene.

Et viktig spersmal er hvordan serordningene for seniorer virker, sett bade fra et
seniorperspektiv og et virksomhetsperspektiv. Rapporten har kartlagt om serord-
ningene pavirker seniorene til & sta lenger i arbeid. Noe overraskende viser det seg at
ferieuken er den ordningen som i sterst grad har betydning for seniorenes motivasjon
til & sta lenger i arbeid (56 prosent). Noe under halvparten mener retten til redusert
arbeidstid har betydning for motivasjonen, og noe mer enn 4 av 10 nér det gjelder til-
rettelagt arbeid pa grunn av alder. Det er imidlertid en langt storre andel som mener at
ordningene motiverer til lengre yrkeskarrierer blant de som fazk#isk bruker ordningene,
enn de som ikke bruker ordningene, noe som forklarer hvorfor den ekstra ferieuken
har sapass stor tilslutning. Denne effekten er serlig stor for ordningen med tilrettelagt
arbeid, hvor 75 prosent av de som bruker ordningen, mener den har slik motivasjonsef-
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fekt, mot under 40 prosent blant de som ikke har tilrettelagt arbeid. Om lag 65 prosent
av de som tar ut den ekstra ferieuken og de som har redusert arbeidstiden etter 62 ir,
mener at ordningene stimulerer yrkeskarrierelengden. For de som ikke bruker ordnin-
gen, er andelen betydelig lavere (34-38 prosent).

Vel 4 av 10 virksomhetsledere mener at serordningene har medvirket til at seniorer
i vitksomheten har pensjonert seg pa et senere tidspunkt enn de ellers ville ha gjort.
Et interessant funn er at virksomhetslederne vurderer ordningene samlet til 4 ha en
storre effeke enn hver av ordningene for seg. Hver ordning oppfattes slik som en bit i
et storre system av ordninger rettet mot denne gruppen arbeidstakere.

En konklusjon er at vare funn viser at serordningene for seniorer fungerer og virker
motiverende pa eldres motivasjon til & sta lenger i arbeid, nér vi ser pé seniorene som
faktisk bruker ordningene.

Innslagspunktet til serordningene er alder (i denne rapporten ogsé retten til
tilrettelegging). En ting er at ordningene i seg selv ser ut til & fungere. Et annet spors-
mél er om aldersgrensene for serordningene beor endres eller ikke. Endring av disse
rettighetene vil kunne bety reduserte goder for arbeidstakerne og sparte kostnader
for arbeidsgiverne. Endring av ordningene kan imidlertid ogsa ende i en fordel eller
et tap for bade arbeidsgivere og arbeidstakere. Hypotetisk kan for eksempel heving
av aldersgrensen for redusert arbeidstid fore til okt sykefravar, noe som verken er til
fordel for arbeidsgivere eller arbeidstakere.

I rapporten har vi kartlagt hva seniorer og virksomheter mener om hvor alders-
grensene til disse ordningene skal sl3 ut (ekstra ferieuke og redusert arbeidstid). En
klar majoritet av seniorene (rundt 8 av 10) mener at aldersgrensene bor vare som i
dag. Det er ogsi en majoritet av virksomhetslederne som mener at aldersgrensene bor
vare som i dag, men 1 av 3 ledere mener at aldersgrensen for ekstra ferieuke bor heves,
og noe under 1 av 5 mener at aldersgrensen for rett til redusert arbeidstid bor heves.

Aldergrensen for retten til redusert arbeidstid kom i 2008 og var koblet til pensjons-
reformen og det nye alderpensjonssystemet fra 2011 hvor arbeid og pensjonsuttak kan
kombineres fleksibelt. Dette vil si at hver og en som oppfyller kravene (de fleste), kan
ta ut hel eller delvis pensjon fra 62 ar og kombinere med videre arbeid i hel stilling eller
iredusert stilling uten avkorting av pensjonen. Denne nare koblingen til folketrygdens
pensjonssystem er et viktig argument for at aldersgrensen for rett til redusert stilling bor
folge den nedre aldersgrensen for uttak av alderspensjon i folketrygden. I s fall betyr
dette at aldersgrensen for retten til redusert arbeidstid bor okes hvis nedre aldersgrense
for uttak av alderspensjon fra folketrygden senere eventuelt okes. Nar det gjelder ret-
ten til ekstra ferieuke, er det narliggende 4 stille sporsmal om denne ogsa ber tilpasses
nedre aldersgrense i folketrygden. I sa fall vil dette innebare en mulig interessekonflike
mellom arbeidstakere som vil miste et gode, og arbeidsgiverne, som vil kunne redusere
sine kostnader og fa okt sin utnyttelse av arbeidstakere som i dag har rett pd en ekstra
ferieuke. At det er si mange seniorer som mener at aldersgrensen ber beholdes, er som
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forventet, det er et opparbeidet gode en del benytter seg av, men samtidig mener 1 av
3 virksomhetsledere at aldersgrensen bor okes. Vi tar ikke stilling til om aldersgrensen
bor okes, men det er grunn til & tro at det kan vare hensiktsmessig & diskutere om det
er behov for & samordne aldersgrensene.

En del av virksomhetene i virksomhetsstudien gir uttrykk for at inngangen til senior-
ordningene ikke bor vare alder, men snarere et reelt ogbegrunnet behov (behovsprovd).
Samtidig, med unntak av ferieuken for seniorer, hvor arbeidsgiver og arbeidstaker har
plike til & avvikle ferie i lopet av feriedret, s er alder i praksis kun ett inngangskriterium.
Bare et mindretall reduserer arbeidstiden, eller far arbeidet tilrettelagt, og det er grunn
til 4 anta at mange av disse ogsd har andre behov, andre grunner, som gir dem rett til
tilrettelegging og redusert arbeidstid.

Rapporten har avdekket at serordningene i svart liten grad virker negativt pa
virksomhetenes rekruttering av eldre arbeidstakere. Dette bryter kanskje med den
alminnelige oppfatningen om at eldre arbeidstakere er dyrere enn yngre arbeidstakere.
Eldre kan ha hoy lenn, men oppfatningen om dyre eldre arbeidstakere har tradisjonelt
vert knyttet til virksomheter som har eller har hatt ytelsesbaserte tjenestepensjoner. At
serordningene medferer ulemper, viser rapporten at de gjor. Serlig gjelder dette tilret-
telegging av arbeid, der mellom 4 og 5 av 10 virksomhetsledere mener at ordningen gir
administrative utfordringer, bemanningsutfordringer og ekstrakostnader for virksom-
heten. 1 av 3 mener ordninger er til ulempe for ovrige ansatte, og at det er vanskelig
& prioritere mellom grupper av ansatte som kan ha behov for tilrettelegging. 1 av 3
mener ogsd at ordningen med redusert arbeidstid medferer ulemper for ovrige ansatte.
Men lederne gir et ganske klart svar om at ordningene ikke pavirker rekrutteringen av
eldre arbeidstakere. Vi spurte virksomhetslederne om endringsbehov knyttet til disse
ordningene og fikk en rekke ulike innspill og kommentarer. Svert f dreide seg om at
seniorene og serordningene for seniorer er for dyre, eller at kostnadene er for hoye.

Tilsvarende mener 75 prosent av virksomhetslederne at serordningene ikke med-
forer at eldre velges ut i nedbemanningsprosesser. 1 av 4 ledere mener altsa at ordnin-
gene medforer at eldre velges ut i nedbemanningsprosesser, noe som er et problem
da det vil kunne virke utstotende overfor seniorer. Det kan reises tvil om hvorvidt
det synet som virksomhetslederne oppgir med hensyn til ordningenes pavirkning av
rekruttering og nedbemanning, virkelig stemmer med virkeligheten. Det kan vere at
virtksomhetene svarer pa undersokelser normativt og egentlig gir uttrykk for hva de
burde mene i stedet for hva de reelt sett mener og gjor. Dette er et metodisk problem
ved alle sporreundersokelser av denne typen. Dersom lederne svarer normativt, er det
grunn til & tro at enda flere virksomheter vil velge ut eldre i nedbemanningsprosesser
enn det vi finner i denne undersokelsen.

Rapporten har kartlagt utbredelsen av bedriftsinterne aldersgrenser i privat sektor,
og 38 prosent av vitksomhetene har slike aldersgrenser. Noe under halvpartene av disse
(17 prosent av alle private virksomheter) innferte bedriftsintern aldersgrense like for
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eller etter endringen i aldersgrensene i arbeidsmiljoloven. Svert fa av de 62 prosentene
som ikke har bedriftsintern aldersgrense, har planer om & innfore en slik aldersgrense.
Dette betyr at majoriteten av virksomhetene i privat sektor dermed forholder seg til
den generelle aldersgrensen i arbeidsmiljoloven pa 72 ar. Med visse unntaksmuligheter
skal bedriftsinterne aldersgrenser og andre aldersgrenser enn 72 &r (satt gjennom
tariffavtaler som i kommunal sektor) praktiseres konsekvent, det vil si at alle ma ga
av ved oppnadd aldersgrense (nd 70 ar). Dette betyr igjen at virksomhetene ikke kan
beholde ansatte de eventuelt egentlig onsker 4 beholde, ved oppnadd aldersgrense. De
kan heller ikke la ansatte som onsker & fortsette & jobbe, fa gjore det. Vi har vist at en
god del virksomheter svarer bekreftende pa at de kan matte la ansatte de vil beholde,
slutte (hver tredje virksomhet), og at de kan métte si opp ansatte som onsker 4 fortsette
(nesten 6 av 10 ledere), nar den bedriftsinterne aldersgrensen er nddd. Det er likevel
grunn til & tro at vitksomheter heller etablerer bedriftsinterne aldersgrenser fordi det er
onskeligat de ansatte skal slutte ved denne alderen. Virksomhetene har ogsa mulighet
til 4 heve aldersgrensen om dette pa et eller annet tidspunke skulle bli enskelig.

Det er relativt mange av virksomhetene som gir uttrykk for at de onsker at alle de
ovre aldersgrensene for oppher av stilling skal reduseres. Samtidig er det en del som
onsker 4 heve de nedre aldersgrensene i serordningene. Pensjonssystemet har lagt opp
til at en skal kunne tjene opp pensjonsrettigheter i folketrygden til fylte 75 ér. Spors-
malet blir dermed hvordan en setter de endelige aldersgrensene, bide de nedre og ovre.

Avslutningsvis er det viktig & peke pé at seniorundersokelsen og virksomhetsunder-
sokelsen er gjennomfort i en tidsperiode med okende arbeidsledighet og press pa norsk
okonomi og naringsliv. Mange virksomheter innen konkurranseutsatte naringer, og
serlig oljevirksomheter og oljerelatert virksomhet, har toffe tider, og i mange tilfeller
er det gjennomfert nedbemanninger i de siste arene. I slike prosesser har sluttpakker,
gavepensjon og fortidspensjon vert brukt som virkemiddel for & redusere bemannin-
gen. Slike situasjoner kan pévirke resultater i sporreundersekelser, uten at vi kan si pa
hvilken mate ogi hvilket omfang dette kan ha pavirket resultater og funn i vir rapport.
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Vedlegg 1 Vedleggstabeller

Kapittel 3

Vedleggstabell 3.1 Om virksomheten har planer om a innfere en bedriftsintern aldersgrense.

Etter naering og antall ansatte.

Ja Nei Ikke sikker Totalt N

Naering

A-E Vareproduserende 14 83 3 100 66
F Bygg og anlegg 12 82 6 100 50
G-I Varehandel, faglaert 5 88 8 100 155
J-N, S Varehandel, kontor 6 86 9 100 110
Antall ansatte

1-19 3 91 7 100 148
20-49 7 85 8 100 137
50-99 5 90 5 100 61
100 - 199 20 75 5 100 64
200 eller flere 10 84 6 100 68

Kapittel 4
Vedleggstabell 4.1 Tok du ut den ekstra ferieuken i 2015? (Ja =1, Nei=2). Logistisk regresjon.

Odds

Alder (ref= 60-61)

62-64 ar ,828

65-66 ar ,936

67-70 ar 2,309*%**

Kjenn (ref= menn)

Kvinner ,613%*%%

Kombinerer arbeid og pensjon (ref= Ja)

Kombinerer ikke arbeid og pensjon 1,025

Arbeidstid (ref= heltid)

Deltid 1,237

Varierer/ikke sikker 2,048***

Neering (ref= off. adm mv)

Vareproduserende 1,836%*

Varehandel, fagleert 1,177

Varehandel, kontor 1,690

Uoppgitt naering 1,337

Antall ansatte 1,000

Nagelkerke 0,089

N 891

Signifikansniva: ***=0,001, **=0,01 og *=0,05.
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Vedleggstabell 4.2 Seniorer: Pensjon og uttaksmate. Prosent og N.

Kombinerer jobb med hel Kombinerer ikke jobb med hel
eller delvis pensjon eller delvis pensjon
Samlet sammen med ovrig ferie 29 29
Samlet utenom gvrig ferie 34 42
Som enkeltdager i lopet av aret 29 22
Annet 6 4
Ikke sikker 3 3
Totalt 100 100
N 301 368

Vedleggstabell 4.3 Seniorer: Uttaksmate og antall ansatte. Prosent og N.

1-19 20-49 50-199 200 eller flere
?:rrinelet sammen med ovrig 33 24 2 34
Samlet utenom ovrig ferie 35 48 46 27
:sr;r::keltdager i lopet 25 22 2 29
Annet 3 6 5 5
Ikke sikker 4 1 1 5
Totalt 100 100 100 100
N 159 145 169 164

Vedleggstabell 4.4 Lederne i virksomheter: Uttaksmate og virksomheter etter antall ansatte. Prosent
og N. (Virksomheter med ansatte 60 ar og eldre).

1-19 20-49 50-99 100 - 199 200 eller flere
::rrinelet sammen med ovrig 9 5 5 5 4
Samlet utenom gvrig ferie 25 27 23 22 15
:Sr;lr::keltdager i lopet 5 s 3 3 7
Det varierer 58 57 62 67 72
Ikke sikker 3 3 3 4 1
Totalt 100 100 100 100 100
N 194 324 241 223 303
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Kapittel 5

Vedleggstabell 5.1 Lederne i virksomheter: Redusert arbeidstid etter sektor. (Virksomheter
med ansatte 60 ar og eldre).

Privat Statlig Kommunal eller fylkeskommunal
Ja 48 58 62
Nei 52 42 38
Totalt 100 100 100
N 646 88 509

Kapittel 6
Vedleggstabell 6.1 Tilrettelagt arbeid pa grunn av alder? (Ja =1, Nei=2). Logistisk regresjon.

Odds
Alder (ref=60-61)
62-64 ar ,856
65-66 ar ,644
67-70 ar ,665
Kjonn (ref= menn)
Kvinner ,967
Kombinerer arbeid og pensjon (ref= Ja)
Kombinerer ikke arbeid og pensjon 1,573
Arbeidstid (ref= heltid)
Deltid ,514%*
Varierer/ikke sikker ,778
Neering (ref= off. adm mv)
Vareproduserende 1,228
Varehandel, fagleert 1,389
Varehandel, kontor 1,985
Uoppgitt naering 2,053**
Antall ansatte 1,000
Nagelkerke 0,082
N 941
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Kapittel 7

Vedleggstabell 7.1 Seniorer: Ferieuke som motivasjon til & sta lenger i arbeid. Etter aldersgrup-
per, og om de tok ut den ekstra ferieuken eller ikke. Prosent. N.

Aldersgruppering uten 59-aringene
60-61 ar 62-64 ar 65-66 ar 67-70 ar
Alle Stor betydning 36 36 42 29
Noe betydning 18 25 18 15
Liten betydning 18 15 13 11
Ingen betydning 25 23 26 42
Ikke sikker 4 1 2 3
Totalt 100 100 100 100
N 282 357 166 151
De som tok Stor betydning 42 41 50 40
;’:r‘i’:l:'kzts"a Noe betydning 19 26 18 19
Liten betydning 16 15 11 14
Ingen betydning 20 17 18 28
Ikke sikker 3 1 2
Totalt 100 100 100 100
N 186 282 122 81

Vedleggstabell 7.2 Seniorer: Ferieuke som motivasjon til a sta lenger i arbeid. Kombinasjon
arbeid og pensjon. Prosent og N.

Kombinerer hel eller Kombinerer ikke hel eller
delvis pensjon med arbeid delvis pensjon med arbeid
Stor betydning 36 36
Noe betydning 19 20
Liten betydning 14 16
Ingen betydning 30 24
Ikke sikker 2 4
Totalt 100 100
N 250 256
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Vedleggstabell 7.3 Rett til tilrettelegging pa grunn av alder. Betydning for motivasjon til a sta

lenger i arbeid? Aldersgrupper.

Aldersgrupper uten 59-aringene

60-61 ar 62-64 ar 65-66 ar 67-70 ar
Alle Stor betydning 28 26 30 19
Noe betydning 20 15 13 16
Liten betydning 1 9 1" 7
Ingen betydning 36 47 44 54
Ikke sikker 6 3 2 4
Totalt 100 100 100 100
N 282 357 166 151
De som har fatt Stor betydning 30 28 35 27
tilrettelegging pa Noe betydning 19 17 12 17
grunn av alder
Liten betydning 12 8 12 6
Ingen betydning 34 44 38 47
Ikke sikker 5 2 2 2
Totalt 100 100 100 100
N 186 282 122 81
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Vedlegg 2 Undersgkelse om eldre
arbeidstakere blant virksomheter

11. MARS - 29. APRIL 2016

INTRO:

God dag, mitt navn er *? AGENTNAME, og jeg ringer fra Respons Analyse.

I samarbeid med Fafo gjennomforer vi en undersekelse blant virksomheter i Norge om seniorer i
arbeidslivet. I den forbindelse skulle jeg gjerne snakket med daglig leder eller HR-leder i din virksomhet.

NAR RETTE PERSON ER I TELEFONEN

(Gjenta intro)

INTRO:

God dag, mitt navn er *? AGENTNAME, og jeg ringer fra Respons Analyse.

I samarbeid med Fafo gjennomforer vi en undersokelse hvor vi kartlegger forhold knyttet til lovfes-
tede sarrettigheter for seniorer, og bedriftsinterne aldersgrenser. I den forbindelse vil vi gjerne intervjue
deg. Undersokelsen er anonym og vil ikke kunne fores tilbake til deg. Undersekelsen gjores pa oppdrag
fra Arbeids- og sosialdepartementet, og formélet er & gi myndighetene grunnlag for politikkutforming.

Undersekelsen vil ta ca. 7 minutter.
1. Tilherer din virksomhet...

LES OPP 1-4

1: Privat sektor

2: Statlig sektor

3: Kommunal eller fylkeskommunal sektor

4: Fristilt offentlig virksomhet
S: Ikke sikker

2. Er det ansatte som er 60 ar eller eldre i virksomheten?

1:Ja
2: Nei

HVIS NEI I SPM 2:
3. Har dere hatt ansatte som har vart 60 ar eller eldre siden 2011?

1:Ja
2: Nei

HVIS 2 ELLER 3=JA

Na skal vi sporre deg konkret om hvordan din virksomhet forholder seg til arbeidsmiljolovens bestem-
melser om rett til redusert arbeidstid for dem over 62 r og retten til tilrettelagt arbeid under hensyn il
alder, og til fericloven, som gir den enkelte rett til en ckstra fericuke fra fylte 60 ér.
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4. Forst om retten til en ekstra ferieuke for ansatte over 60 ar. Hvordan tas den ekstra ferieuken for
dem over 60 ar som regel ut i din virksomhet?

LES OPP 1-3

1: Samlet sammen med ovrig ferie
2: Samlet utenom ovrig ferie

3: Som enkeltdager i lopet av dret
4: Det varierer

S: Vet ikke

HVIS 2 ELLER 3=JA

5. Hvor enig eller uenig er du i felgende utsagn om uttak av den ekstra ferieuken i din virksomhet?

a) Det medforer ingen ulemper for virksomheten at seniorene tar ut den ekstra ferieuken sammen-
hengende som en hel uke

LES OPP 1-5

1: Helt enig

2: Ganske enig

3: Verken enig eller uenig
4: Ganske uenig

5: Helt uenig

6: Tkke sikker

b) Det medforer ingen ulemper for virksomheten at seniorene tar ut den ckstra ferieuken som
enkeltdager

LES OPP 1-5

1: Helt enig

2: Ganske enig

3: Verken enig eller uenig
4: Ganske uenig

5: Helt uenig

6: Tkke sikker

¢) Det medforer ingen ulemper for andre ansatte at seniorene tar ut den ekstra fericuken sammen-
hengende som en hel uke

LES OPP 1-5

1: Helt enig

2: Ganske enig

3: Verken enig eller uenig
4: Ganske uenig

5: Helt uenig

6: Tkke sikker
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d) Det medforer ingen ulemper for andre ansatte at seniorene tar ut den ekstra ferieuken som en-

keltdager

LES OPP 1-5

1: Helt enig

2: Ganske enig

3: Verken enig eller uenig
4: Ganske uenig

5: Helt uenig

6: Tkke sikker

INFOTEKST HVIS SPM 2=2 & SPM 3=2

Ifolge arbeidsmiljelovens bestemmelser har arbeidstakere over 60 ar rete til en ekstra ferieuke.

ALLE
6. Er det etter din vurdering behov for en slik ordning med ekstra ferie fra fylte 60 ar?

1:Ja
2: Nei
3: Ikke sikker

6b) Bor aldersgrensen for en ckstra ferieuke vere 60 ar som i dag, eller bor den heves eller senkes?

1: Bor veere som i dag
2: Bor heves
3: Bor senkes

4: Tkke sikker

HVIS ALDERSGRENSEN BOR HEVES ELLER SENKES
6¢) Hva ber aldersgrensen for 4 fi en ckstra fericuke veere?
NOTER ALDER

99=IKKE SIKKER

ALLE
Sa litt om retten arbeidsmiljeloven gir til redusert arbeidstid som felge av alder for de som er 62 ar

ogeldre

HVIS2 ELLER 3=JA

7. Er det noen i virksomheten som har fact redusert arbeidstid pa grunn av alder siden begynnelsen
pa20112

(til intervjuer: 2011 er etter pensjonsreformen)

1:]Ja
2: Nei

HVISNEIISPM 7

7b) Hva er rsaken til at ingen har fitt redusert arbeidstid pa grunn av alder?
Er det fordi...

LESOPP 1-2
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1: Ingen har bedt om redusert arbeidstid
2: Eller fordi virksomheten har sagt nei fordi det skaper for store ulemper

3: Ikke sikker/Ubesvart

HVISJAISPM 7

8. Hvordan har seniorene flest i din virksomhet valgt & ta ut arbeidstidsreduksjonen siden 20112

LESOPP 1-2

1: De fleste har valgt 4 ta ut arbeidstidsreduksjon over en kortere periode etter behov

2: De fleste har valgt 4 ta ut arbeidstidsreduksjon permanent i form av redusert stillingsprosent
3: Det varierer/Vanskelig a si

HVISJATSPM 7
9. Pa hvilke mater har virksomheten dekket opp for den reduserte arbeidstiden som seniorene har
tatt ut?

LES OPP 1-7 - FLERE SVAR MULIG

1: Den dekkes opp helt eller delvis med overtid for andre ansatte

2: Den dekkes ved 4 gi deltidsarbeidende i virksomheten okt stillingsprosent
3: Den dekkes ved 4 gi flere arbeidstakere faste stillinger

4: Den dekkes inn gjennom midlertidig ansatte eller leie av vikarer

5: Den dekkes inn gjennom nyansettelser

6: Det er ikke behov for & dekke opp for den

7: Annet____

8: Ikke sikker

HVISJAISPM 7
10. I hvilken grad bidrar ordningen med arbeidstidsreduksjon for seniorer til ulemper for ovrige
ansatte?

LES OPP 1-5

1: I stor grad

2:Inoen grad

3: Verken stor eller liten grad
4: 1 liten grad

5: Ikke i det hele tatt

6: Tkke sikker

HVISISTOR ELLER NOEN GRAD I SPM 10
10b) Har ordningen bidratt til konflikter mellom evrige grupper av ansatte?

1:Ja
2: Nei
3: Ikke sikker

ALLE

11. Mener du aldersgrensen pa 62 ar for 4 fa arbeidstidsreduksjon ber vare hoyere enn i dag, lavere
enn i dag eller bor den vare som i dag?
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1: Hoyere

2: Lavere

3: Som nd

4: Det er ikke behov for en ordning som gir rett til redusert arbeidstid pa grunn av alder

S: Vet ikke/usikker

Hva bor aldersgrensen vere?
NOTER ALDER
99=IKKE SIKKER

Hva ber aldersgrensen vere?
NOTER ALDER
99=IKKE SIKKER

ALLE

S& noen sporsmél om arbeidsmiljolovens bestemmelse om tilrettelagt arbeid pa grunn av alder
HVIS 2 ELLER 3=JA

12. Tilrettelegger virksomheten arbeid i dag for ansatte over 60 ar?

1:Ja
2: Nei
3: Kjenner ikke til bestemmelsen

HVISJA PA 12

13. Hvilke former for tilrettelegging benytter virksomheten?

FLERE SVAR MULIG

1: Vi tilrettelegger ved bruk av tekniske eller ergonomiske hjelpemidler
2: Vi tilrettelegger ved & gi andre arbeidsoppgaver

3: Vi legger til rette for a redusere arbeidstiden

4: Vi gir mulighet til 4 jobbe hjemmefra

5: Vi gir mulighet til mer fleksibel arbeidstid

6: Annet___ NOTER

7: Ikke sikker

HVIS 2 ELLER 3=JA
14. Har det siden 2011 vart fremmet krav eller onsker fra ansatte om tilrettelegging som virksomheten
ikke har etterkommet?

1: Ja, i noen tilfeller

2: Ja, mange tilfeller

3:Ja, alleid

4: Nei

S: Vet ikke/usikker

HVISJA PA 14

15. Hva er hovedarsaken til at kravene eller onskene ikke ble etterkommet?
FLERE SVAR MULIG

1: Vi manglet egnede, alternative oppgaver

2: Det fantes ikke egnede, tekniske hjelpemidler

3: Det lot seg ikke gjore 4 etterkomme kravet om annen arbeidstid
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4: Det ble for dyrt for virksomheten
S: Kravet ble ikke vurdert som reelt
6: Annet NOTER

7: Ikke sikker

HVIS2 ELLER 3=JA
15. Ta stilling til folgende utsagn:

a) Ordningen med tilrettelagt arbeid forer til ulemper for evrige ansatte
LES OPP 1-5

1: Helt enig

2: Ganske enig

3: Verken enig eller uenig

4: Ganske uenig

5: Helt uenig

6: Vet ikke/har ikke vert aktuelt

b) Ordningen med tilrettelagt arbeid forer til ekstrakostnader for virksomheten

LES OPP 1-5

1: Helt enig

2: Ganske enig

3: Verken enig eller uenig

4: Ganske uenig

5: Helt uenig

6: Vet ikke/har ikke veart akruelt

¢) Ordningen med tilrettelagt arbeid gir administrative utfordringer

LES OPP 1-5

1: Helt enig

2: Ganske enig

3: Verken enig eller uenig

4: Ganske uenig

5: Helt uenig

6: Vet ikke/har ikke vert aktuelt

d) Ordningen med tilrettelagt arbeid gir bemanningsutfordringer

LES OPP 1-5

1: Helt enig

2: Ganske enig

3: Verken enig eller uenig

4: Ganske uenig

5: Helt uenig

6: Vet ikke/har ikke vart aktuelt
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¢) Ordningen med tilrettelagt arbeid gjor det vanskelig & prioritere mellom ulike grupper av ansatte
som har behov for tilrettelagt arbeid

LES OPP 1-5

1: Helt enig

2: Ganske enig

3: Verken enig eller uenig

4: Ganske uenig

5: Helt uenig

6: Vet ikke/har ikke vart aktuelt

HVIS2 ELLER 3=JA
16. Ta stilling til folgende utsagn:

a) Retr til ekstra ferieuke ved 60 ar har bidrate til at ansatte har pensjonert seg senere enn de ellers
ville gjort i vir virksomhet

LES OPP 1-5

1: Helt enig

2: Ganske enig

3: Verken enig eller uenig

4: Ganske uenig

5: Helt uenig

6: Vet ikke/har ikke vert aktuelt

b) Rett til redusert arbeidstid ved fylte 62 ar har bidratt til at ansatte har pensjonert seg senere enn
de ellers ville gjort i vir vitksomhet

LES OPP 1-5

1: Helt enig

2: Ganske enig

3: Verken enig eller uenig

4: Ganske uenig

5: Helt uenig

6: Vet ikke/har ikke vart aktuelt

¢) Rett til tilrettelagt arbeid pé grunn av alder har bidratt til at ansatte har pensjonert seg senere enn
de ellers ville gjort i vir virksomhet

LES OPP 1-5

1: Helt enig

2: Ganske enig

3: Verken enig eller uenig

4: Ganske uenig

5: Helt uenig

6: Vet ikke/har ikke vart aktuelt
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d) Sett under ett har szrordningene for seniorer bidratt til at ansatte har pensjonert seg senere enn
de ellers ville gjort i vir virksomhet

LES OPP 1-5

1: Helt enig

2: Ganske enig

3: Verken enig eller uenig

4: Ganske uenig

5: Helt uenig

6: Vet ikke/har ikke vart aktuelt

ALLE

17. Ta stilling til folgende utsagn om virksomhetens vilje til & ansette arbeidstakere over 50 ér.

a) Ordningen med en ekstra ferieuke fra fylte 62 ar bidrar til at virksomheten er mer restriktiv med
4 ansette eldre arbeidstakere

LES OPP 1-5

1: Helt enig

2: Ganske enig

3: Verken enig eller uenig

4: Ganske uenig

5: Helt uenig

6: Vet ikke/har ikke vert aktuelt

b) Ordningen med rett til redusert arbeidstid p4 grunn av alder bidrar til at virksomheten er mer
restriktiv med & ansette eldre arbeidstakere

LES OPP 1-5

1: Helt enig

2: Ganske enig

3: Verken enig eller uenig

4: Ganske uenig

5: Helt uenig

6: Vet ikke/har ikke vart aktuelt

¢) Ordningen med rett til tilrettelegging pa grunn av alder bidrar til at virksomheten er mer restriktiv
med 4 ansette eldre arbeidstakere

LES OPP 1-5

1: Helt enig

2: Ganske enig

3: Verken enig eller uenig

4: Ganske uenig

5: Helt uenig

6: Vet ikke/har ikke vart aktuelt
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d) Sett under ett bidrar seerordningene for seniorer til at virksomheten er mer restriktiv med & ansette
eldre arbeidstakere

LES OPP 1-5

1: Helt enig

2: Ganske enig

3: Verken enig eller uenig

4: Ganske uenig

5: Helt uenig

6: Vet ikke/har ikke vart aktuelt

HVIS2 ELLER 3=JA

18. Ta stilling til folgende utsagn om de nevnte serordningene for eldre.

a) Ordningen med ekstra ferieuke har, eller kan fore til at eldre velges ut i nedbemanningsprosesser
i min virksomhet

LES OPP 1-5

1: Helt enig

2: Ganske enig

3: Verken enig eller uenig

4: Ganske uenig

5: Helt uenig

6: Vet ikke/har ikke vart aktuelt

b) Ordningen med rett til redusert arbeidstid pa grunn av alder har, eller kan fore til at eldre velges
ut i nedbemanningsprosesser i min virksomhet

LES OPP 1-5

1: Helt enig

2: Ganske enig

3: Verken enig eller uenig

4: Ganske uenig

5: Helt uenig

6: Vet ikke/har ikke vart aktuelt

¢) Ordningen med rett til tilrettelegging for eldre har eller kan fore til at eldre velges ut i nedbeman-
ningsprosesser i min virksomhet

LES OPP 1-5

1: Helt enig

2: Ganske enig

3: Verken enig eller uenig

4: Ganske uenig

5: Helt uenig

6: Vet ikke/har ikke veart aktuelt
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d) Sett under ett har, eller kan szrordningene for seniorer fore til at eldre velges ut i nedbemannings-
prosesser i min virksomhet

LES OPP 1-5

1: Helt enig

2: Ganske enig

3: Verken enig eller uenig

4: Ganske uenig

5: Helt uenig

6: Vet ikke/har ikke vart aktuelt

HVIS PRIVAT SEKTOR/IKKE SIKKER I SPM 1

Til slutt skal jeg stille noen sporsmal om bedriftsinterne aldersgrenser. Aldersgrensen i arbeidsmiljo-
loven ble hevet fra 70 ar til 72 &r, og nedre grense for bedriftsinterne aldersgrenser ble hevet fra 67 ar til
70 ér fra forste juli 2015.

19. Har virksomheten en bedriftsintern aldersgrense?
I tilfelle, hvor lenge har dere hatt en slik aldersgrense?

LESOPP 1-3

1: Vi har hatt det i mange &r

2: Den ble innfort i tiden (like) for forste juli 2015
3: Den ble innfort etter forste juli 2015

4: Nei, ingen bedriftsintern aldersgrense

HVIS NEI PA SPM 19
19b) Har virksomheten planer om & innfore en bedriftsintern aldersgrense

1:Ja
2: Nei
3: Ikke sikker

HVIS 19=1,2 ELLER 3
20. Hva er virksomhetens bedriftsinterne aldersgrense?

NOTER ALDERSGRENSE

HVIS LAVERE ENN 72 AR PA SPORSMAL 20

21. Hva er virksomhetens begrunnelse for 4 ha en lavere aldersgrense enn 72 &r?

FLERE SVAR MULIG

1: Vi ensker 4 styre personalpolitikken mest mulig selv

2: Kostnadene ved 4 ha eldre arbeidstakere ansatt er hoye

3: Mange av virksomhetens arbeidsoppgaver er uegnet for eldre arbeidstakere
4: Det er sveert 3 som har ensket & fortsette etter fylte 67 ar hos oss

5: «Alle andre> har lavere aldersgrense enn 72 ar

6: Annet NOTER

7: Ikke sikker
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HVIS2 ELLER 3 0g 19 (1,2 eller 3)

22. Hvor godt stemmer folgende pastand:

Reglene om konsckvent praktisering av bedriftsinterne aldersgrenser hvor alle mé sies opp ved alders-
grensen vil kunne medfore at var virksomhet vil...

a) si opp enkeltansatte vi ensker & beholde

LES OPP 1-5

1: Stemmer svert godt

2: Stemmer ganske godt

3: Stemmer verken godt eller darlig
4: Stemmer ganske darlig

5: Stemmer svart darlig

6: Tkke sikker

(Reglene om konsckvent praktisering av bedriftsinterne aldersgrenser hvor alle ma sies opp ved
aldersgrensen vil kunne medfore at vir virksomhet vil...)

b) si opp enkeltansatte som onsker & jobbe lengre

LES OPP 1-5

1: Stemmer svert godt

2: Stemmer ganske godt

3: Stemmer verken godt eller darlig
4: Stemmer ganske dérlig

5: Stemmer svert darlig

6: Tkke sikker

HVIS 2 ELLER 3 OG 19 (4)

23. Hvor godt stemmer folgende pastand:

Reglene om konsekvent praktisering av bedriftsinterne aldersgrenser hvor alle mé sies opp ved al-
dersgrensen, om vi hadde hatt bedriftsintern aldersgrense, ville kunne medfort at vér virksomhet ville...

a) sagt opp enkeltansatte vi ensker & beholde

LES OPP 1-5

1: Stemmer sveert godt

2: Stemmer ganske godt

3: Stemmer verken godt eller darlig
4: Stemmer ganske darlig

5: Stemmer svart darlig

6: Tkke sikker

(Reglene om konsekvent praktisering av bedriftsinterne aldersgrenser hvor alle ma sies opp ved al-
dersgrensen, om vi hadde hatt bedriftsintern aldersgrense, ville kunne medfert at var virksomhet ville...)

b) sagt opp enkeltansatte som onsker & jobbe lengre
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LES OPP 1-5

1: Stemmer svert godt

2: Stemmer ganske godt

3: Stemmer verken godt eller darlig
4: Stemmer ganske darlig

5: Stemmer svart darlig

6: Tkke sikker

TEKST LESES OPP HVIS 1= 2, 3, 4:
Na skal jegsstille et sporsméil om aldersgrenser i arbeidsmiljeloven. Aldersgrensen i arbeidsmiljeloven
ble hevet fra 70 ér til 72 &r i juli 2015.

ALLE
24.Thvilken grad pavirker endringene i oppsigelsesvernet i arbeidsmiljeloven til 72 ar virksomhetens
rekruttering av eldre arbeidstakere?

LES OPP 1-5

1: I stor grad

2:Inoen grad

3: Verken stor eller liten grad
4:1liten grad

S: Ikke i det hele tatt

6: Tkke sikker

ALLE
25. Hele til slute, synes du det er behov for 4 tilpasse og endre regelverket for serordningene for
seniorer, og hva ber i s fall endres?

1: svar NOTER
2: Nei, ikke sikker

Det var alt vi hadde 4 sperre om, Tusen takk for at du tok deg tid til 4 svare pa dette, og ha en god
dag videre.
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Vedlegg 3 Sporreskjema arbeidstakere
60-70 ar

INTRO:

God kveld, mitt navn er *» AGENTNAME, og jeg ringer fra Respons Analyse. I samarbeid med Fafo gjen-
nomforer vi en undersokelse blant personer i alderen 60-70 ar (fyller 60 dr i 4r). Er du eller noen i din hus-
stand i denne kategorien?

HVIS VEDKOMMENDE ER I MALGRUPPEN/DU FAR SNAKKE MED EN SOM ER I MALGRUP-
PEN

Kunne du tenke deg 4 svare pa noen sporsmil. Undersokelsen gjores pa oppdrag fra Arbeids- og sosialdepar-
tementet, og vil ta ca. 7 minutter.

1b. Hvilket ar er du fodt?

HVIS < 1946=» 999
HVIS > 1956=» 999

999. Da beklager jeg, men siden denne undersokelsen retter seg mot de som er i arbeid og er i alderen 60—70
ar, sa er du utenfor den gruppen vi skal intervjue. Tusen takk for at du ville svare, og ha en god kveld videre.

1a. Er du i arbeid pa heltid eller deltid og ansatt i en virksomhet?

1:Ja
2: Nei 2999

2. Har du hatt fodselsdag i ar, eller har du fodselsdag senere pa dret?

1: Ja, har hatt fodselsdag
2: Nei, har senere i ar

3. Er du enslig eller gift/samboer?

1: Enslig
2: Gift/samboer
3: UBESVART

I undersokelsen er vi interessert i deg som ansatt arbeidstaker, og vi ber deg derfor svare pa sporsmilene knyt-
tet til arbeidsplassen hvor du er ansatt.

4. Tilhorer vitksomheten du arbeider i...

LES OPP 1-4

1: Privat sektor

2: Statlig sektor

3: Kommunal eller fylkeskommunal sektor
4: Fristilt offentlig virksomhet

5: Ikke sikker

5. Hvor mange timer arbeider du vanligvis per uke, alt i alt?
NOTER ANTALL TIMER

99=IKKE SIKKER

6. Kombinerer du jobb med hel eller delvis pensjon?

1:Ja

2: Nei
3: Ikke sikker
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Fra og med det dret en fyller 60 ar har arbeidstakere rett til en ekstra ferieuke.
7. Benyttet du deg av muligheten til 4 ta ut den ckstra ferieuken i 2015?

1:Ja
2: NEIL 2 11
3: IKKE SIKKER =211

8. Hvordan valgte du 4 ta ut den ekstra ferieuken i 2015?

LES OPP 1-3

1: Samlet sammen med ovrig ferie
2: Samlet utenom ovrig ferie

3: Som enkeltdager i lopet av aret
4: Annet

5: Ikke sikker

9. Kunne du selv bestemme nar ferieuken skulle tas ut i 2015, eller var det arbeidsgiver som bestemte?

1: Jeg bestemte selv

2: Arbeidsgiver bestemte

3: Jeg og arbeidsgiver bestemte det sammen
4: Ikke sikker

10. Hvor viktig vil du si det er for deg 4 selv kunne bestemme nér du skal ta ut den ekstra ferieuken?

1: Sveert viktig

2: Ganske viktig

3: Verken viktig eller uviktig
4: Ganske uviktig

5: Helt uviktig

6: Tkke sikker

11. Bor aldersgrensen for en ekstra ferieuke vere 60 dr som i dag, eller bor den heves eller senkes?
1: Bor vare som i dag
2: Bor heves

3: Bor reduseres
4: Tkke sikker

HVIS ALDERSGRENSEN BOR HEVES ELLER SENKES

13) Hva bor aldersgrensen for 4 fi en ekstra fetieuke vare?

NOTER ALDER

99=1KKE SIKKER

Si skal jeg stille deg noen sporsmil om retten til redusert arbeidstid.

14. Kjenner du til at arbeidsmiljeloven gir den enkelte rett til redusert arbeidstid fra fylte 62 ar?
1:]a

2: Nei

3: Vet ikke/Usikker

HVIS ALDER < 62 25
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HVIS 62 AR OG ELDRE
19. Har du redusert arbeidstiden etter at du fylte 62 ar?

1:Ja
2: Nei 223

HVIS JA PA SPM 19

20. Omtrent hvor mange prosent har du redusert arbeidstiden din med?
NOTER PROSENTANDEL

99=IKKE SIKKER

HVIS JA PA SPM 19
21. Hvordan valgte du 4 ta ut den reduserte arbeidstiden?

1: Kortere arbeidsdager
2: Kortere arbeidsuker
3: Lengre fripetioder

4: Annet

5: UBESVART

22. Hvilken betydning har folgende forhold for at du har redusert arbeidstiden?
a) Onsket mer fritid

LES OPP 1-4

1: Stor betydning
2: Noe betydning
3: Liten betydning
4: Ingen betydning
5: Ikke sikker

b) Arbeidet er fysisk eller psykisk belastende

LES OPP 1-4

1: Stor betydning
2: Noe betydning
3: Liten betydning
4: Ingen betydning
5: Tkke sikker

c) Fikk ikke tilrettelagt arbeidet slik jeg har behov for

LES OPP 1-4

1: Stor betydning
2: Noe betydning
3: Liten betydning
4: Ingen betydning
5: Tkke sikker

d) For 4 kunne holde ut lenger i jobben

LES OPP 1-4

1: Stor betydning
2: Noe betydning
3: Liten betydning
4: Ingen betydning
5: Tkke sikker
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¢) Arbeidsgiver har onsket/bedt om det

LES OPP 1-4

1: Stor betydning
2: Noe betydning
3: Liten betydning
4: Ingen betydning
5: Ikke sikker

f) Ved 4 kombinere pensjon og jobb kan jeg oppna den samlede inntekten jeg har behov for

LES OPP 1-4

1: Stor betydning
2: Noe betydning
3: Liten betydning
4: Ingen betydning
5: Tkke sikker

HVIS GIFT/SAMBOENDE
@) Den jeg bor sammen med onsker det

LES OPP 1-4

1: Stor betydning
2: Noe betydning
3: Liten betydning
4: Ingen betydning
5: Tkke sikker

h) Har redusert helse/foler meg litt sliten

LES OPP 1-4

1: Stor betydning
2: Noe betydning
3: Liten betydning
4: Ingen betydning
5: Tkke sikker

HVIS NEI 1 SPM 19
23. Hvilken betydning har folgende forhold for at du ikke har redusert arbeidstiden?

2) Onsker ikke mer fritid

LES OPP 1-4

1: Stor betydning
2: Noe betydning
3: Liten betydning
4: Ingen betydning
5: Tkke sikker

b) Arbeidet er ikke fysisk eller psykisk belastende

LES OPP 1-4

1: Stor betydning
2: Noe betydning
3: Liten betydning
4: Ingen betydning
5: Ikke sikker
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) Har fitt tilrettelagt arbeidet slik jeg har behov for

LES OPP 1-4

1: Stor betydning
2: Noe betydning
3: Liten betydning
4: Ingen betydning
5: Ikke sikker

d) Klarer fint 4 arbeide like mye som for selv om jeg er blitt senior

LES OPP 1-4

1: Stor betydning
2: Noe betydning
3: Liten betydning
4: Ingen betydning
5: Tkke sikker

¢) Har behov for en bestemt samlet inntekt, og da ma jeg jobbe like mye som for

LES OPP 1-4

1: Stor betydning
2: Noe betydning
3: Liten betydning
4: Ingen betydning
5: Ikke sikker

f) Arbeidsgiver onsker at jeg skal jobbe full tid

LES OPP 1-4

1: Stor betydning
2: Noe betydning
3: Liten betydning
4: Ingen betydning
5: Tkke sikker

2) Den jeg bor sammen med onsker ikke at jeg gjor det

LES OPP 1-4

1: Stor betydning
2: Noe betydning
3: Liten betydning
4: Ingen betydning
5: Ikke sikker

h) Har ikke redusert helse/foler meg ikke litt sliten

LES OPP 1-4

1: Stor betydning
2: Noe betydning
3: Liten betydning
4: Ingen betydning
5: Tkke sikker

HVIS JA PA SPM 19

24. Vi du si at den reduserte arbeidstiden gjor det vanskeligere eller lettere for deg enn tidligere 4 folge med pa
de faglige og tekniske endringene som skjer pd jobben, eller har det ingen betydning?
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1: Lettere

2: Vanskeligere

3: Den reduserte arbeidstiden har ingen betydning
4: Vet ikke/usikker

25. T dag er aldersgrensen 62 4r for 4 ha rett til redusert arbeidstid etter arbeidsmiljoloven. Synes du at denne
aldersgrensen bor heves, senkes, eller vaere som na?

1: Heves

2: Senkes

3: Vare som nd

4: Usikker/vet ikke

HVIS HEVES ELLER SENKES I SPM 25
Hva bor aldersgrensen veare?

NOTER ALDER

99=IKKE SIKKER

N4 onsker vi 4 stille deg noen sporsmal om arbeidsmiljolovens bestemmelser som gir rett til tilrettelagt arbeid
for eldre.

26. Har du ftt arbeidet tilrettelagt pa grunn av din alder?

1:]Ja
2: Nei

HVIS JA PA SPM 26
27. Hvilke former for tilrettelegging dreier det seg om?

FLERE SVAR MULIG

Skiftet stilling/endret pi arbeidsoppgaver

Mer fleksibel arbeidstid

Endret arbeidstidspunktene (endringer i forhold til natt/helg)
Redusert arbeidstid

Mulighet til 4 jobbe hjemmefra

Lettere arbeid

Tilgang til enkelte tekniske eller ergonomiske hjelpemidler
Annet___

: Ikke sikker/UBESVART

PFNHEPDN

e

HVIS JA PA SPM 26
28 Hvem tok initiativet til at ditt arbeid skulle tilrettelegges?

FLERE SVAR MULIG
1: Jeg selv

2: Familien

3: Arbeidskolleger

4: Arbeidsgiver

5: Fastlegen

6: Bedriftshelsetjenesten
7: Andre __ NOTER
8: IKKE SIKKER

29. Hvilken betydning har de tre serordningene; rett til ekstra ferieuke, rett til redusert arbeidstid og rett til
tilrettelegging pa grunn av alder for din motivasjon eller din beslutning om a sté lenger i arbeid?
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) Rett til ekstra ferieuke fra 60 ar

LES OPP 1-4

1: Stor betydning
2: Noe betydning
3: Liten betydning
4: Ingen betydning
5: Ikke sikker

b) Rett til redusert arbeidstid fra 62 ar

LES OPP 1-4

1: Stor betydning
2: Noe betydning
3: Liten betydning
4: Ingen betydning
5: Ikke sikker

¢) Rett til tilrettelegging pa grunn av alder

LES OPP 1-4

1: Stor betydning
2: Noe betydning
3: Liten betydning
4: Ingen betydning
5: Tkke sikker

30. Hva er din hoyeste fullforte utdannelse?

1: Grunnskole, folkeskole

2: Videregiende skole

3: Universitet eller hoyskole lavere grad
4: Universitet eller hoyskole hoyere grad

31. Hvilken bransje/naring/type virksomhet jobber du i?

1: Jordbruk, skogbruk, fiske

2: Bygg og anlegg, elektrisitet og kraft
3: Undervisning og forskning

4: Olje/industri

5: Overnattings- og serveringsvirksomhet
6: Varehandel

7: Helsetjenester

8: Sosialtjenester

9: Transport

10: Annet__ NOTER

11: IKKE SIKKER/UBESVART

32. Kan du ansla antall ansatte der du jobber?
NOTER OMTRENT ANTALL ANSATTE
9999=IKKE SIKKER

33. Registrer kjonn

1: Mann

2: Kvinne

34. Takk for at du deltok i undersokelsen.
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Aldersgrenser for oppsigelse og
saerordninger for eldre i arbeidslivet

Denne rapporten tar opp bruken og virkningen av tre seerordninger: retten
til ekstra ferieuke fra man fyller 60 ar, retten til redusert arbeidstid fra

62 ar og retten til tilrettelagt arbeid pa grunn av alder. Datagrunnlaget

er to spgrreundersgkelser foretatt i 2016; blant virksomhetsledere og

blant arbeidstakere 60-70 ar. | tillegg tar rapporten opp aldersgrenser i
arbeidsmiljgloven generelt og bedriftsinterne aldersgrenser spesielt. Den
generelle aldersgrensen i arbeidsmiljsloven ble hevet fra 70 til 72 ar den

1. juli 2015, og det ble samtidig innfert en laveste grense pa 70 ar for
bedriftsinterne aldersgrenser. Falgende sparsmal blir stilt:

Hvordan tilpasser virksomhetene seg de nye reglene i arbeidsmiljeloven?
| hvilken grad brukes seerordningene for seniorer?

Hva er virkningen av - og holdningene til —saerordninger for seniorer?
Er det behov for a endre regelverket for seerordningene?
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