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Forord

Arbeidsgiverpolitisk avdeling (APA) i Kommunal- og moderniseringsdepartementet
(KMD) ensker & finne ut mer om hvordan det jobbes med seniorpolitikk og senior-
tiltak i statlige virksomheter. De har derfor bedt Fafo om 4 sammenfatte hva vi vet om
seniorene og arbeidsgivers seniorpolitikk i staten, med utgangspunke i foreliggende
surveyundersokelser og registerdata. Formalet er 4 finne ut mer om hva som er de
statlige virksomhetenes behov pa omradet framover, samt antyde noe om hvordan
APA, som ansvarlig for statens sentrale arbeidsgiverfunksjon, kan stette opp om disse
behovene lokalt.

Prosjektet startet opp rett for jul 2016 og ble avsluttet i midten av april 2017.
Prosjektleder har vart Tove Midtsundstad, som har gjennomfert prosjektet i samar-
beid med Roy A. Nielsen og Asmund Hermansen. Hermansen har analysert statens
medarbeiderundersokelse og skrevet kapittel 3, samt kapittel 6.2, mens Nielsen har
analysert registerdataene og skrevet kapittel 5 og kapittel 6.1. Nielsen og Hermansen
har skrevet 6.3 i fellesskap. De ovrige kapitlene (1,2,4 og 7), samt sammendraget er
skrevet av prosjektleder.

Vivil takke Kommunal- og moderniseringsdepartementet ved Ragnhild Indreeide
og Jon Inge Grenningsater for kommentarer og innspill til et rapportutkast, Hanne
Bogen for kvalitetssikring av rapporten og Fafos publikasjonsavdeling for ferdigstil-
ling og korrekeur.

Oslo, 10. mai 2017

Tove Midtsundstad Roy A. Nielsen Asmund Hermansen
prosjektleder






Sammendrag

De fleste statlige virksomheter er i dag tilsluttet avtalen om et mer inkluderende
arbeidsliv (IA-avtalen). Arbeidsgivere i staten mé derfor legge til rette for at arbeids-
takere kan std lenger i arbeid. Kommunal- og moderniseringsdepartementet (KMD)
har en padriverrolle i dette arbeidet. KMD ensket derfor 4 finne ut mer om seniorene
og seniorpolitikken i statlige virksomheter. P4 oppdrag for Kommunal- og modernise-
ringsdepartementet har vi derfor sett nermere pa folgende problemstillinger:

e Hvaer holdningene til seniorer og seniorpolitikk i statlige virksomheter?

e Hvordan jobber statlige virksomheter med seniorpolitikk/livsfasepolitikk; hvilke
tiltak tilbyr de, og har disse tiltakene effeke pa tidligpensjonering og sykefraver?

e Hvordan vurderer seniorene sin arbeidsplass, arbeidsmilje, ledelse, muligheter for
kompetanse og karriereutvikling etc.?

e Thvor stor grad rekrutteres det ansatte over 55 ér til statlige virksomheter?

e Thvor stor grad ensker eldre statsansatte 4 skifte arbeid, og hvilke faktorer pavirker
onsket?

Problemstillingene er belyst ved hjelp av foreliggende survey- og registerdata, henholds-
vis en surveyundersokelse blant norske virksomheter med ti eller flere ansatte fra 2013,
statens medarbeiderundersokelse fra 2016 og registerdata fra Statistisk sentralbyra. Her
ma vi ogsi papeke at datagrunnlaget om statlige virksomheter i virksomhetsundersokel-
sen er svaert begrenset, da vi bare har 64 statlige virksomheter i utvalget; feilmarginene

er derfor store, og resultatene mé tolkes med forsiktighet.

Holdninger til seniorer og seniorpolitikk

IA-avtalen forutsetter at virksomhetene frivillig patar seg en utvidet rolle i arbeids-
markeds- og sosialpolitikken og bidrar til redusert sykefraver og tidligpensjonering
og okt inkludering av personer med nedsatt funksjonsevne.

Statlige ledere synes delvis & ha erkjent dette ansvaret: Over atte av ti mener de
har et stort ansvar for & bidra til at ansatte far utviklet sin kompetanse og bruke sine
ressurser, tre av fire for & bidra til redusert sykefravar og seks av ti for & bidra til redu-
sert tidligpensjonering. Bare dreye én av tre mener likevel de har et ansvar for 4 bidra

7



til okt sysselsetting blant eldre, og snaue fire av ti for & integrere utsatte grupper pa
arbeidsmarkedet.

Lederes holdning til eldre arbeidstakere har betydning for fastholdelse og rekrut-
tering. Statlige ledere tror en okning i ansattes gjennomsnittsalder pa 5 ar vil ha be-
grenset betydning for virksomhetens produktivitet, bruk av ny teknologi, sykefraver,
opprykkingsmuligheter og berekraft. Tre av fire tror likevel at arbeidskostnadene vil
oke. Men over fire av ti tror ogsd at kompetansen oker.

Snaut seks av ti ledere mener i tillegg at eldre er dyrere 4 ha ansatt enn yngre, og
relaterer det til lonns- og pensjonssystemet. Seniortiltakene, produktivitet og syke-
fraver blir mindre vektlagt. Nar det gjelder pensjonssystemet i staten, gjor imidlertid
det i liten grad eldre dyrere enn yngre, da statlige virksomhet i liten grad berer egne
pensjonskostnader. Et ansiennitetsbasert lonnssystem kan likevel bidra til at eldre blir
dyrere & ha ansatt enn yngre. Statens lonnssystem er imidlertid i stadig mindre grad
basert pa ansiennitet. Dessuten, om kompetansen ogsé oker med alderen, og til en viss
grad produktiviteten, kan okte kostnader, dels oppveies av okt produktivitet.

Seniorenes vurdering av arbeidsplassen

Ifolge medarbeiderundersekelsen i staten fra 2016 opplever statsansatte flest 4 ha et
godt fysisk og sosialt arbeidsmilje. Srlig mener de at arbeidsplassen er fysisk sikker
og trygg. Det gjelder ogsd ansatte som er 50 ir og eldre (seniorene). Generelt har eldre
statsansatte en mer positiv oppfatning av arbeidsmiljoet enn sine yngre kolleger.

Det er likevel en betydelig andel (29,1 prosent) som gir uttrykk for at de blir
stresset av jobben. Det er ogsd mange seniorer som opplever en manglende balanse
mellom arbeidstid og arbeidsmengde — noe som i seg selv kan fore til negativt stress.
Det gjelder 23,8 prosent.

Nir det gjelder endringer og endringsprosesser, og kompetanse og karriere-
utviklingsmuligheter, er det ingen forskjeller etter alder. En betydelig andel opplever
likevel at endringene og endringsprosessene ikke har gitt verken nye utviklingsmulig-
heter eller bedre resultatoppnaelse. Over en tredjedel av seniorene gir ogsa uttrykk for
at de i liten grad har fatt medvirket i endringsprosessen.

Ser vi nermere pi kompetanse- og karrieremuligheter, opplever droyt en femtedel
av seniorene at de ikke har si gode jobb- og karrieremuligheter innen egen virksom-
het. De fleste mener likevel at jobben gir gode muligheter til & utvikle seg faglig og
kompetansemessig; kun 11,6 prosent er uenige i dette. De har ogsa stor tro pd at de
har gode karriere- og jobbmuligheter generelt i arbeidsmarkedet. F4 anser at sjansene
er darlige, kun 13,6 prosent.

Det er heller ingen pévisbare forskjeller mellom yngre og eldre statsansatte hva
gjelder syn pa digitalisering, samarbeid, etikk og varsling. Analysene viser imidlertid



at eldre statlig ansatte i noe mindre grad enn sine yngre kolleger opplever at mangfold
ogtilrettelegging i ulike livsfaser er godt ivaretatt, selv om flertallet her ogsa er positive.

Seniorpolitikk og seniortiltak i statlige virksomheter

De aller fleste statlige virksomheter er IA-bedrifter og har en seniorpolitikk eller
livsfasepolitikk. Mange har ogsa tiltak for & forebygge helseproblemer (69 prosent),
serskilte ordninger for dem med helseproblemer / redusert arbeidsevne (81 prosent),
egne tiltak for & motivere dem pa 55 ar eller mer til fortsatt kompetanse- og karriere-
utvikling (41 prosent) samt tiltak for & stimulere eldre (62+) til & sta lenger i arbeid i
tillegg til de tariffavtalefestede «seniordagene» (45 prosent).

Noen fa statlige virksomheter har justert sin tiltaksmeny mellom 2010 og 2013.
Hovedbegrunnelsen for endringene har vert okonomi og at de ikke hadde sett noen
merkbar effekt av tiltakene, det pa tross av at nermere halvparten ikke har oversikt
over hvor mange som gir av med uforepensjon og AFP, en oversikt som er viktig for &
evaluere tiltakenes effekt. Bare snaue halvparten har da ogsd evaluert seniorordningene.
Til tross for det mener likevel tre av fire statlige ledere at seniortiltakene har virket
etter hensikten.

Mulighet til 4 f3 tilrettelagt arbeid eller arbeidstid er viktig i IA-sammenheng om
delvis sykmeldte og ufore skal kunne vare i arbeid, og om eldre skal kunne trappe gradvis
ned. En av fem statlige ledere anser det imidlertid som vanskelig a tilby deltidsarbeid til
eldre (55+), og nzrmere én av seks sier det er vanskelig for virksomheten 4 tilby eldre
fleksibel arbeidstid. 16 prosent mener sigar at ettersporselen (behovet) for deltid er
storre enn det de kan tilby. Tall basert pa ledernes svar viser da ogsa at andelen statlig
ansatte som har redusert arbeidstiden fra fylte 62 ar, ligger noe lavere enn gjennomsnit-
tet for alle virksomheter i utvalget.

Mange ledere i staten mener ogsa det er vanskelig & fa til tilrettelegging: Fire av ti
sier det er vanskelig for virksomheten 4 la enkelte eldre fa slippe oppgaver, eller fa annet
og/eller lettere arbeid, og 28 prosent mener behovet for tilrettelegging er storre enn
det de kan etterkomme. Det synes likevel & vaere noen flere eldre (55+) i statlig sektor
enn i arbeidslivet generelt som har fatt tilrettelagt arbeidet, om vi tar utgangspunke i
ledernes svar.

Effekten av tiltakene

Malet med tilretteleggingstiltakene, bade lindrende tiltak og forebyggende tiltak, er &
forebygge fraver og tidlig avgang fra arbeidslivet. Vare analyser viser at de tilretteleg-
gingstiltak som tilbys av statlige virksomheter, samlet sett har begrenset effeke pa sa
vel sykefravaret som ufereratene blant statsansatte. Sykefravaret blir tilsynelatende
ikke pavirket av forebyggende tiltak, mens forekomsten av sykefraver blant kvinner



over 50 &r reduseres noe av lindrende tiltak, selv om varigheten pa sykefravaret (antall
sykefravaersdager) ikke pavirkes. Mest overraskende er det kanskje likevel at kvinner
over 50 ar som jobber i vitksomheter med lindrende og/eller forebyggende tiltak, har
litt okt ufererisiko.

Det er dermed nearliggende 4 stille sporsméil om hvorvidt tilretteleggingstiltak har
noen hensike, da de tilsynelatende har liten betydning for sykefravar og ufererisiko.
Manglende effekt kan imidlertid skyldes at ansatte som trenger tilrettelegging i det
daglige arbeidet, ikke alltid far det. I enkelte virksomheter kan det vare utfordrende
4 fa tilpasset arbeidet eller arbeidssituasjonen til alle med behov. Det kan ogsa vere at
sykefravar og uferepensjonering i staten i mindre grad er arbeidsrelatert, slik at tilret-
telegging og forebygging har mindre effeke der enn i arbeidslivet for ovrig.

Seniordagene i staten, som er ekstra fridager fra en fyller 62 ar, kan ogs kalles et
tilretteleggingstiltak. Dette er et tiltak som gar til alle fra en gitt alder. Hensikten med
tiltaket er & fa ansatte til & sta lenger i arbeid. Vire analyser tyder pa at innferingen av
seniordagene i 2008 har bidratt til at flere statlig ansatte star lenger i arbeid enn de
gjorde for disse fridagene ble innfort.

Mobilitet og rekruttering

Seniorer som mister jobben, har gjerne problemer med 4 finne seg nytt arbeid. Analy-
ser av registerdata viser at statlige etater i moderat grad rekrutterer arbeidstakere over
50 &r, ndr man sammenligner med rekrutteringen fra yngre aldersgrupper. Gjennom-
snittsalderen for nyrekrutterte har for eksempel gatt ned fra 2010 til 2014, ogandelen
nyrekrutterte p 55 ir og eldre har sunket fra 14 til 11 prosent i samme tidsrom.

Ser vi pa potensiell turnover, viser medarbeiderundersekelsen i staten fra 2016 at to
av ti statsansatte i alderen 50 dr og over ensker & bytte jobb. Andelen er lavere enn blant
yngre kolleger. @nsket om jobbskifte er hoyere blant dem som opplever at det sosiale
arbeidsmiljoet ikke er godt, at jobben er stressende, og at det er en manglende balanse
mellom arbeidstid og arbeidsmengde. Det samme gjelder dem som mener det ikke
gjennomfores regelmessige ovelser for a forbedre sikkerheten. Videre viser analysene at
onsket om jobbskifte, bide blant statsansatte generelt og dem som er 50 &r ogeldre, er
langt heyere blant dem med hoy enn blant dem med lav utdanning. Hoyt utdannede
har da ogsa normalt langt bedre mulighet til & finne seg annet arbeid.
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Summary

Policies and measures targeting older government employees

Most government agencies in Norway have now signed up to the inclusive working
life agreement (IA agreement). State employers must therefore make it possible for
employees to prolong their working life. The Ministry of Local Government and
Modernisation is taking a proactive role in this work, and to this end wanted to find
out more about older employees (often referred to as seniors in Norway) and the
policy for active ageing (often referred to as senior policy in Norway) in government
agencies. On behalf of the Ministry, we have therefore examined the following issues:

e What attitudes prevail in government agencies in relation to seniors and senior
policy?

e How do government agencies work with senior policy/life-phase policy; what
measures do they offer, and do these measures impact on carly retirement and
sickness absence?

e How do seniors assess their workplace, working environment, management,
opportunities for skills development and career development, etc.?

e To what extent are the over-55s recruited in government agencies?

¢ To what extent do senior state employees want to change job and what factors
influence this wish?

Existing survey and registry data were used to elucidate the aforementioned issues.
These consisted of a survey of Norwegian enterprises with 10 or more employees from
2013, the state employee survey from 2016 and registry data from Statistics Norway. It
should also be noted here that the data material on government agencies in the survey
of Norwegian enterprises is extremely limited, as only 64 government agencies took
part in the survey. There is therefore a large margin of error.

Attitudes to seniors and senior policy

The IA agreement requires the agencies to voluntarily assume an extended role in
employment and social policy, to help reduce sickness absence and early retirement,
and to increase the inclusion of people with functional impairments.
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Managers in the state sector appear to have acknowledged this responsibility: more
than eight out of ten believe that they have a major responsibility to help ensure that
employees develop their skills and use their resources, three out of four believe they
should help reduce sickness absence, and six out of ten believe they should help reduce
early retirement. Only one in three, however, believe they have a responsibility to help
increase employment among seniors, and just four out of ten believe they should help
integrate vulnerable groups in the labour market.

Managers’ attitudes towards older workers have a bearing on staff turnover. Mana-
gers in the state sector believe that a 5-year increase in employees’ average age will have
alimited impact on the agency’s productivity, use of new technology, sickness absence,
promotion prospects and sustainability. However, three out of four believe that labour
costs will increase, while more than four in ten also believe that skill levels will increase.

Nearly six out of ten managers also believe that seniors are more expensive to em-
ploy than younger employees due to the arrangements in the pay and pension system.
Measures aimed at seniors, productivity and sickness absence, on the other hand, are
not so heavily emphasised. However, in relation to the state pension system, it would
not be much more expensive to employ older people than younger ones, as government
agencies only bear a small part of their pension costs. A pay system that is based on
length of service can, however, mean that older people are more expensive. However,
length of service is of little significance in the state pay system. Furthermore, if skill
levels and to some extent productivity also increase with age, higher costs can be partly
offset by increased productivity.

Seniors’ assessments of the workplace

According to the state employee survey from 2016, most state employees have a good
physical and social working environment. In particular, they believe that the workplace
is physically safe and secure. This also applies to employees aged 50 and over (seniors).
In general, older state employees have a more positive perception of the working envi-
ronment than their younger colleagues.

However, a significant share reported feeling stressed at work; 29.1 per cent. Many
of the seniors (23.8 per cent) also reported a lack of balance between working hours
and workload — which in itself can lead to negative stress.

In relation to changes and change processes, and skills and career development
opportunities, there were no age disparities. Nevertheless, a significant share felt that
the changes and change processes have not led to new opportunities to develop or
better performance. More than one third of the seniors also report that they have not
had much opportunity to be involved in the change process.

A closer look at skills and career opportunities shows that more than one fifth
of the seniors also feel that they do not have very good job and career opportunities
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within their own area of activity. However, most believe that the job offers good
opportunities to develop professionally and build competence; only 11.6 per cent
disagree with this. The seniors also firmly believe that they have good career and job
opportunities in general in the labour market. Few consider their opportunities to be
poor, just 13.6 per cent.

There are no demonstrable disparities between younger and older state employ-
ees when it comes to views on digitisation, cooperation, ethics and whistleblowing.
However, the analyses show that older state employees believe to a lesser degree than
their younger colleagues that diversity and adaptation for various life phases are well
provided for, even though the majority here are also “positive’

Senior policy and senior measures in government agencies

The vast majority of government agencies have signed up to the IA agreement, and
have a senior policy or life-phase policy. Many have also introduced measures aimed
at preventing health problems (69 per cent), special schemes for employees with
health problems/reduced work capacity (81 per cent), targeted measures to promote
continued skills and career development among those aged 55 and over (41 per cent),
measures to encourage the older age groups (62+) to prolong their working life, and
‘senior days’ as provided for in national wage agreements (45 per cent).

A few government agencies adjusted their plan of measures between 2010 and 2013,
mainly for financial reasons, but also because the measures did not have any noticeable
effect. This is despite the fact that almost half of the agencies do not have figures on
the number of employees who take disability retirement or leave under the carly reti-
rement scheme, which are instrumental to evaluating the effects of the measures. This
means that just over half have evaluated the arrangements for seniors. Nevertheless,
three out of four managers in the state sector believe that measures aimed at seniors
have worked as intended.

In order to ensure that employees who are on partial sick leave or on disability
pension can stay in work, and that seniors can reduce their hours gradually, it is
crucial that the work situation or working hours can be adapted as part of the IA
agreement. However, one in five managers in the state sector think it is difficult to
offer part-time work to older people (55+), and a further one in six say it is difficult
for them to offer seniors flexible working hours. Sixteen per cent even believe that
the employees’ requests (need) for part-time work exceed what they can offer. Figures
based on managers’ responses also show that the percentage of state employees who
have reduced working hours from the age of 62 is somewhat lower than the average
for all enterprises in the sample.

Many managers in the state sector also think it is difficult to facilitate such requests:
four out of ten say it is difficult for them to reduce the workload of some seniors or to
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find other and/or easier work for them, and 28 per cent think the need for adaptation
is greater than they can accommodate. Nevertheless, based on the managers’ responses,
there seem to be more older people (55+) in the state sector than in other sectors whose
work situation has been adapted for them.

Effect of the measures

The aim of the adaptation measures, both relief measures and preventive measures,
is to prevent absentecism and early retirement from work. Our analyses show that
the adaptation measures offered by government agencies in general have a limited
impact on sickness absence and the rate of disability retirement among state employ-
ees. Preventive measures do not appear to have any effect on sickness absence levels,
while the incidence of sick leave in women over age 50 is reduced somewhat by relief
measures, even though the duration of the sickness absence (number of days on sick
leave) remains the same. Most surprisingly perhaps, is that women over age 50 who
work in enterprises with relief and/or preventive measures have a slightly higher risk
of retiring due to functional impairment.

This begs the question of whether adaptation measures have any purpose, as they
apparently have little impact on sickness absence and the risk of retiring due to func-
tional impairment. However, the lack of impact may be due to the fact that employees
who need adaptations in their daily work do not always get such adaptations. In some
enterprises, adapting the work or the work situation to everyone who needs it can
be a challenge. It may also be that sickness absence and disability retirement in the
state sector are less likely to be due to work-related matters, such that adaptation and
prevention have less effect here than in other sectors.

The senior days in the state sector, which are extra days off from the age of 62, can
also be classed as an adaptation measure. This is a measure that is offered to everyone
from a certain age. The purpose of the measure is to prolong the working lives of
employees. Our analyses indicate that the introduction of the senior days in 2008
has led to more state employees staying in work longer than was the case before this
arrangement was introduced.

Mobility and recruitment

Seniors who lose their jobs often have problems finding work. Analyses of registry data
show that government agencies recruit employees over age 50 to a moderate degree
compared to the recruitment of younger age groups. For example, the average age for
new employees fell from 2010 to 2014, and the share of new employees aged 55 and
older went from 14 to 11 per cent in the same period.
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An analysis of potential staff turnover as reported in the state employee survey from
2016 shows that two out of ten state employees aged 50 and over want to change jobs.
This share is lower than among younger colleagues. Nevertheless, the desire to change
jobs is greater among those who consider the social working environment to be poor,
or think that the job is stressful and that there is a lack of balance between working
hours and workload. This also applies to those who think there are no regular exercises
to improve safety. Furthermore, the analyses show that the desire to change jobs, both
among state employees in general and those aged 50 and over, is far higher among those
with a high level of education than those with a low level of education. Employees with
a higher education are thus much more likely to find another job.
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1 Innledning

1.1 Bakgrunn og problemstillinger

Betydningen av 4 stimulere virksomheter til & fa flere eldre til & st lenger i arbeid kom
forst pa dagsordenen i Norge pd midten av 1990-tallet. Det var likevel lite sokelys pa
den rollen virksomhetene og tilbudssiden spiller for eldres yrkesdeltakelse, for myndig-
hetene og partene i arbeidslivet undertegnet avtalen om et mer inkluderende arbeidsliv
(IA-avtalen) hosten 2001. I den sammenheng spilte ogsa forsknings- og utviklingspro-
grammet «Nasjonalt krafttak for seniorpolitikk i arbeidslivet 2001-2006 >, og til dels
ogsa arbeidet med & reformere pensjonssystemet, en viktig rolle (Midtsundstad 2015).

De fleste statlige virksomheter er i dag IA-virksomheter. Arbeidsgivere i staten ma
derfor legge til rette for at arbeidstakere kan std lenger i arbeid. Siden Kommunal- og
moderniseringsdepartementet (KMD) har en padriverrolle overfor statlige virksomhe-
ter nar det gjelder [A-avtalen, ensker de & finne ut mer om hvordan statlige virksomheter
jobber med seniorpolitikk og seniortiltak. Formalet er 4 fa et bedre kunnskapsgrunnlag,
slik at det kan utvikles en mer strategisk og framtidsrettet seniorpolitikk i staten med
sikte pa & rekruttere, utvikle og beholde kompetente medarbeidere. Departementet
onsker derfor 4 finne ut mer om hva som er virksomhetenes behov pa dette omradet
framover, samt 4 f4 noen indikasjoner pa hvordan APA, som ansvarlig for statens sen-
trale arbeidsgiverfunksjon, eventuelt kan stotte opp om disse behovene lokalt.

P4 oppdrag for Kommunal- og moderniseringsdepartementet har vi derfor sett
narmere pi folgende problemstillinger:

1) Holdninger til seniorpolitikk i virksombetene
a. Hvordan oppfatter statlige ledere sitt ansvar for a-lista folge opp IA-avtalens
mal og malgrupper?
b. Hvordan vurderer statlige ledere eldre arbeidstakere i forhold til yngre arbeids-
takere?

2) Hvordanjobber de statlige vivksombetene generelt med seniorpolitikk/livsfasepolitikk?
a. Hvilke tiltak tilbyr virksomhetene for & fa personer med helseproblemer og
redusert arbeidsevne til 4 std lenger i arbeid?
b. Hvilke tiltak tilbyr virksomhetene for & holde pa eldre arbeidstakere (62+)?
c. Har de nevnte tiltakene (a og b) hatt noen effekt pa henholdsvis sykefravar og
tidligpensjonering?
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3) Hvordan vurderer seniorene sin arbeidsplass, arbeidsmiljo, ledelse, muligheter for
kompetanse- og karriereutvikling etc.?
a. I hvilken grad vurderer seniorene at de har mulighet til kompetanse- og
karriereutvikling?
b. Hva er seniorenes vurdering av de omstillings- og endringsprosessene de har
deltatt i, og hva er deres holdning til / ensker nar det gjelder digitalisering?
c. Hvordan vurderer seniorene ulike sider ved arbeidsmiljoet og ledelsen?

4) 1 hvor stor grad rekrutteres det ansatte over SS dr til statlige virksombeter?

S) Ihvorstor grad onsker statlige eldre ansatte 4 skifte arbeid, og hvilke faktorer pavirker
et onske om jobbskifte (mobilitet)? Og i hvilken grad bidrar endrings- og omstillingsproses-

ser til 4 skyve ut eldre arbeidstakere?

Med utgangspunke i analysene oppsummeres ogsa noen av de framtidige behovene pa
de nevnte omradene, og det antydes noen omréder som det kan vare viktig 4 prioritere
framover for & oppfylle [A-avtalens delmal 3.

1.2 Generelle tiltak og ordninger

For 4 stimulere til at flere eldre star lenger i arbeid, har partene i staten framforhand-
let et seniorpolitisk tiltak. Dette tiltaket er ckstra fridager («seniordager» ), jamfor
Hoved-tariffavtalen i staten, punke 5.6. I tillegg til den nevnte avtalebestemte ordningen
finnes enkelte serordninger i henholdsvis arbeidsmiljoloven (AML) og fericloven som
omfatter alle arbeidstakere. Disse er

o ckstra ferieuke fra fylte 60 r, jamfor ferieloven § 5
o rett til redusert arbeidstid fra fylte 62 ir, jamfor arbeidsmiljeloven § 10-2

o rett til tilrettelegging av arbeid, jamfor arbeidsmiljoloven § 4-2

Ut over dette har statlig sektor egne bestemmelser om aldersgrenser, regulert gjennom
lov om aldersgrenser for offentlige tjenestemenn § 2, som angir at den alminnelige
aldersgrensen for statsansatte er 70 ar (mot 72 &r i AML). En del ansatte i staten har i
tillegg seraldersgrenser, som blant annet polititjenestemenn og offiserer.

Tjenestemenn som er fratradt og er tilstitt alderspensjon fra Pensjonskassen, kan
ogsa bli engasjert i staten pa pensjonistvilkar og beholde pensjonen uforandret. Pensjo-
nistavlenning, som per i dager kr 196 per time, kan bare benyttes for alderspensjonister,
ikke for uferepensjonister og personer med AFP, jamfor Statens personalhindbok
punke 10.12.
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I tillegg til de nevnte tiltakene og ordningene viser tidligere undersekelser at statlige
virksomheter tilbyr en del s@rskilte ordninger og tiltak som sarlig gagner eldre arbeids-
takere (seniorer) (Midtsundstad & Bogen 2011; Midtsundstad 2014), og det er disse
vi primert har kartlagt i denne rapporten.

1.3 Data

I rapporten har vi gjort bruk av flere typer data for & belyse problemstillingene, bade
foreliggende registerdata, som omtales neermere i kapittel 5 og 6, og surveydata. Under
redegjor vi kort for de to surveyundersokelsen vi analyserer.

Fafos virksomhetsundersokelse fra 2013

Fafo har over en drrekke kartlagt og analysert seniorpolitikk i norsk arbeidsliv. Vi har
derfor mye data tilgjengelig om virksomheters arbeid med seniorpolitikk, si vel som
arbeid med tilrettelegging og forebygging overfor personer med helseproblemer og
redusert arbeidsevne. Andelen statlige virksomheter i disse undersekelsene er dessverre
begrenset, og det er kun i virksomhetsstudien fra 2013 at utvalget egner seg for egne
analyser (N = 64), selv om utvalget der ogsa er lite.

Surveyundersekelsen ble gjennomfert sommeren 2013 og omfatter norske virk-
somheter med ti eller flere ansatte.! Undersokelsen kartla virksomhetenes seniorpoli-
tikk og seniortiltak i bred forstand, inkludert deres arbeidskraftsbehov og -strategier,
finanskrisas konsekvenser for det seniorpolitiske arbeidet og deres relasjon til NAV
sine arbeidslivssentre. Det samlede utvalget utgjorde 800 virksomheter, hvorav 400 var
panelvirksomheter som ogsa deltok i en tilsvarende undersokelse 12010, 0g 400 var nye
virksomheter. Undersokelsen hadde en svarprosent pa 54 (jf. vedlegg 2 i Midtsundstad
2014, hvor det redegjores mer for utvalg, frafall mv.).

Hovedformalet med surveyundersokelsen 12013 var a fa et oppdatert bilde av arbei-
det med seniorpolitikk i norsk arbeidsliv og da serlig & kartlegge og analysere endringer
i vitksomhetenes politikk og praksis pd omradet. Foruten en hel rekke sporsmal om
virksomhetenes holdninger til eldre arbeidskraft, deres seniorpolitikk og seniortiltak
inneholder derfor undersokelsen en rekke sporsmél om endringer i virksomhetenes
seniorpolitikk siden 2010 (jf. sporreskjemact i vedlegg 3 i Midtsundstad 2014).

! Andelen virksomheter med ti eller flere ansatte utgjor om lag 20 prosent av alle norske virksomheter,
men sysselsetter neermere 80 prosent av arbeidstakerne. Av virksomheter med ti eller flere ansatte kommer
om lag en tredjedel fra offentlig sektor og om lag to tredjedeler fra privat sektor.
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Undersokelsen ble utfort av Respons Analyse AS i Bergen, som gjennomferte tele-
fonintervjuene med personallederne (virksomhetslederne i smé bedrifter) i lopet av
perioden fra juni til oktober i 2013.

P4 grunn av begrenset datagrunnlag for statlig sektor (N = 64) har vi kun laget
enkle frekvensfordelinger som sier noe generelt om ledernes holdning til seniorpolitikk,
hva virksomhetene faktisk gjor pa det seniorpolitiske omradet, om de har iverksatt
serskilte tiltak for & forebygge helseproblemer, tilrettelegge for personer med helse-
problemer og redusert arbeidsevne, og om de har tiltak for 4 holde pé personer over
62 ar (seniortiltakene), samt hva slags tiltak dette konkret dreier seg om. For noen av
seniortiltakene s& vi ogsa pa nir de ble innfert, og hvem som har rett til eller tilgang
til disse seniortiltakene. Vi sammenligner ogsé statlige virksomheters holdninger og
innsats med kommunale og private virksomheters holdninger og innsats.

Statens medarbeiderundersgkelse fra 2016

Statens medarbeiderundersokelse 2016 ble gjennomfert av Rambell pa vegne av Difi
ilopet av hosten 2015. Difi oppgir i sin rapport at av et representativt utvalg pa 7082
ansatte i statlig sektor besvarte 3899 undersekelsen, noe som tilsvarer en svarprosent
pa 55 (Difi 2016). Formalet med undersokelsen, slik det beskrives i rapporten fra Difi,
har vart 4 gi et kunnskapsgrunnlag om hvordan ansatte i staten vurderer ulike sider ved
sin arbeidssituasjon. I rapporten benyttes undersekelsen for 4 belyse hvordan seniorer
ansatt i staten vurderer ulike sider ved sin arbeidssituasjon, men ogsa hvorvidt vurde-
ringene til seniorer i staten skiller seg fra vurderingene til yngre arbeidstakere i staten.

1.4 Gangen i rapporten

Rapporten er inndelt tematisk etter de hovedspersmél Kommunal- og moderniserings-
departementet ensket at vi skulle se nermere pa (jf. kapittel 1.1). I kapittel 2 redegjor
vi for statlige virksomhetslederes holdninger til IA-avtalens mal og mélgrupper, deres
vurdering av konsekvensene av en aldring av arbeidsstokken samt ledernes holdninger
til eldre arbeidstakere sammenlignet med yngre arbeidstakere. I kapittel 3 ser vi ner-
mere pa hvordan eldre statlig ansatte har det pa jobben, med utgangspunke i data fra
statens medarbeiderundersekelse fra 2016. Kapittel 4 omhandler seniorpolitikk og
tiltak for forebygging og tilrettelegging i statlige virksomheter, mens vi i kapittel 5 ser
narmere pa effektene av disse ulike tiltakene. I kapittel 6 redegjor vi s neermere for
rekruttering og mobilitet blant eldre statlig ansatte. Funnene oppsummeres og droftes
i den sammenfattende analysen avslutningsvis.
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2 Ledernes holdninger til seniorer

Det finnes en omfattende forskning om lederes holdninger til eldre arbeidstakere (se
f.cks. Solem 2010). Det generelle inntrykket fra disse studiene er at arbeidsgivere gjerne
ser pa eldre arbeidstakere som mer lojale og pliktoppfyllende enn yngre arbeidstakere,
men samtidig som mindre produktive og endringsvillige.

I dette avsnittet ser vi nermere pa statlige lederes holdninger til IA-avtalens ulike
mal og malgrupper og da serlig deres opplevde ansvar for & bidra til redusert tidligpen-
sjonering og okt sysselsetting blant eldre. Deretter ser vi nzermere pé ledernes holdning
til eldre arbeidskraft generelt, henholdsvis hvordan de vurderer konsekvensene for
virksomheten av en aldrende arbeidsstokk, om de anser eldre som dyrere arbeidskraft
enn yngre, og hvordan de eventuelt begrunner dette.

Da vi ikke har kunnet gjennomfere en egen undersokelse for statlige virksomheter
som en del av prosjektet, har vi analysert data fra en foreliggende, landsomfattende
undersokelse blant 800 virksomheter fra 2013, hvor kun 64 var statlige. Feilmarginene
(usikkerheten) vil derfor vere store (det redegjores mer for undersokelsen i avsnitt 1.3).

2.1 Holdninger til malene og malgruppene i IA-avtalen

I[A-avtalen har som innebygget forutsetning at virksomheter frivillig vil pata seg en
utvidet rolle i arbeidsmarkeds- og sosialpolitikken og derigjennom bidra til redusert
sykefraver og tidligpensjonering og ekt integrering av grupper utenfor arbeidsmarkedet.

Som figur 2.1 viser, erkjenner droyt itte av ti statlige ledere at de har et stort ansvar
for & bidra til at ansatte far utviklet sin kompetanse og nyttiggjort sine ressurser. Tre av
fire mener ogsa de har et ansvar for 4 bidra til redusert sykefraver, mens noe ferre foler
ansvar for & bidra til redusert ufore- og fortidspensjonering (seks av ti). Feerrest var det
likevel som mente de hadde et stort ansvar for & bidra til & ke sysselsetting blant eldre
(36 prosent) og/eller marginaliserte grupper pa arbeidsmarkedet (38 prosent). Andelen
statlige ledere som mener de har ansvar for & bidra til redusert tidligpensjonering og
okt sysselsetting av eldre, er likevel storre enn blant ledere i privat sektor (forskjellene
er statistisk signifikante). Deres holdning pé disse omradene tilsvarer om lag det vi
finner blant kommunale- og fylkeskommunale ledere.
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Figur 2.1 Andelen virksomheter hvor leder mener at virksomheten har et stort ansvar for a
bidra pa felgende omrader. Statlig, kommunal og privat sektor. 2013. N = 800.
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2.2 Antatte effekter av en aldrende arbeidsstokk

I vitksomhetssurveyen fra 2013 ble lederne ogsa bedt om 4 vurdere hvilke konse-
kvenser en okning av ansattes gjennomsnittsalder med 5 ér ville ha for virksomhetens

1) produktivitet, 2) kompetanse, 3)arbeidskraftkostnader, 4) mulighet for forfremmel-
se/opprykk, 5) sykefraveer, 6) bruk av ny teknologi og 7) profitt / finansielle barekraft.

Svarene til lederne gjenspeiler ikke de faktiske endringene som folger om ansattes

gjennomsnittsalder oker, men kun hva lederne tror vil skje, og dermed ogsé deres hold-
ning til eldre arbeidskraft. Disse holdningene vil dels ha sin rot i tidligere erfaringer, dels

farges av eventuelle fordommer og mer lose antakelser om eldre ansatte. Holdningene

er likevel viktige, da de vil kunne pavirke ledernes faktiske prioriteringer: hvordan de

opptrer og handler, hvilke signaler de gir de ansatte, bade eldre og yngre, hvordan de

fordeler oppgaver og prosjekter, hvem de gir kompetanse- og karrieremuligheter etc.
En nederlandsk studie har for eksempel pévist at antakelser om okt avvik mellom

arbeidskostnader og produktivitet som folge av okt gjennomsnittsalder, bidrar til

redusert rekruttering og fastholdelse av seniorarbeidskraft (Conen m.fl. 2009).
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Undersokelsen viser at det store flertallet av norske ledere ikke forventer noen vesentlig
endring i de nevnte forholdene dersom ansattes gjennomsnittsalder oker (Midtsund-
stad 2014). Det er likevel 63 prosent som mener at okt gjennomsnittsalder ville fore
til okte arbeidskraftkostnader, selv om flertallet forventet at disse ville bli moderate.
Droyt én av fire ledere tror ogsa at ekt gjennomsnittsalder bidrar til redusert bruk av
ny teknologi, mens 22 prosent tror at sykefravaret vil oke. I tillegg mener 18 prosent at
det vil medfore en nedgang i virksomhetens produktivitet. P den annen side tror hele
42 prosent at okt gjennomsnittsalder vil gi okt kompetanse. Med andre ord forbinder
mange ledere okt alder med okt kompetanse. Svert £ (9 prosent) tror at okningen i
gjennomsnittsalder ville fore til redusert profitt / finansiell barekraft eller redusert
mulighet til opprykk og forfremmelse (6 prosent) (ibid.).

I statlig sektor er bildet tilnermet det samme (jf. figur 2.2). Det er likevel verdt &
merke segat flere statlige ledere enn ledere generelt mener at arbeidskostnadene vil oke
dersom gjennomsnittsalderen oker med 5 ar. Hele 75 prosent av de statlige lederne
i undersokelsen tror det, mot 63 prosent av ledere generelt (forskjellen er statistisk

signifikant).

Figur 2.2 Andel statlige ledere som mener det vil fa felgende konsekvenser for virksomheten
dersom gjennomsnittsalderen pa de ansatte sker med 5 ar. N = 64.
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Kort oppsummert tror norske ledere at en «aldring» av arbeidsstokken pa 5 ar forer til
bedret kompetanse, men samtidig okte arbeidskraftkostnader, samt noe okt sykefraver
og litt nedgang i bruk av ny teknologi og i produktiviteten.
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2.3 Er eldre dyrere enn yngre?

For & f4 mer informasjon om ledernes vurdering av kostnadene knyttet til det 8 ha eldre
ansatte, framfor yngre, ble de bedt om & vurdere om en arbeidstaker over 62 &r var mer
kostbar & ha ansatt enn en yngre arbeidstaker, og hva dette skyldtes.

Figur 2.3 Andelen ledere som mener at ansatte over 62 ar er mer kostbare a ha ansatt enn
yngre. Statlig, kommunal- og fylkeskommunal og privat sektor. 2013. N = 800.
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Som vi kan lese ut av figur 2.3, mener flertallet av norske ledere at eldre er dyrere & ha
ansatt enn yngre. Det gjelder uavhengig av sektor. Det er ogsi smé forskjeller mellom
naringene, men undervisningssektoren skiller seg negativt ut. Hele 58 prosent av
lederne der ans eldre som dyrere & ha ansatt enn yngre (Midtsundstad 2014).

De faktorene norske ledere serlig mener bidrar til at eldre er dyrere, er lonns- og
pensjonssystemet (jf. tabell 2.1). Sammenligner vi kommunal og fylkeskommunal,
statlig og privat sektor, er det serlig virksomheter innen privat sektor som legger veke
pa dette. Eldre vil da ogsa vare dyrere 4 ha ansatt enn yngre om man har et ansienni-
tetsbasert lonnssystem, noe statens lonnssystem i stadig mindre grad er, da stadig ferre
stillinger plasseres i lonnsrammer (Jordfald 2016). Men som det kom fram i figur 2.2,
mener mange ledere at okt alder ogsa gir okt kompetanse, noe som skulle tilsi at mange
eldre ogsa har heyere produktivitet. I hvilken grad det vil vare tilfelle, avhenger selv-
folgelig av type arbeid. Generelt er det slik at produktiviteten avtar med okende alder i
manuelle yrker (Illmakunnas et al. 2004; Skirbekk 2008; Van Dalen et al. 2010b), selv
om enkelte studier har pavist at det ikke alltid er tilfelle (Biisch-Supan & Weiss 2013),
mens det motsatte ofte vil vere tilfelle for hoyere utdannede i ikke-manuelle yrker. I
staten hvor svert mange nettopp har heyere utdanning og ikke-manuelle yrker, skulle
man derfor forvente at produktiviteten ikke nedvendigvis ble redusert med alderen,
men kanskje heller okte for en del.
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Mange kobler ogsa vurderingen av eldre som dyrere enn yngre til pensjonssystemet. For
virksomheter som har en ytelsesbasert alderspensjonsordning, kan dette til en viss grad
medfore riktighet, bortsett fra i statlig sektor, hvor enkeltvirksomheter til na selv ikke
direkte har baret de reelle tjenestepensjonskostnadene. Nar det gjelder AFP-ordningen,
er det heller ikke slik lenger at okt risiko for uttak av AFP blant ansatte medforer okte
kostnader for virksomheten. Unntaket er kommunal og fylkeskommunal sektor hvor
man fra 2004 har kunnet velge en finansieringsmodell med en egenandel pa 50 eller
100 prosent for egne pensjonister.

Droyt halvparten av norske ledere mener ogsé at seniortiltakene bidrar til 4 gjore
eldre dyrere enn yngre. Det kan vare tilfelle for ordninger som ekstralonn/bonuser og
redusert arbeidstid med hel eller delvis lonnskompensasjon. En del virksomheter, setlig
i kommunal sektor, har derfor valgt & avvikle eller endre disse (Midtsundstad 2014).

P4 den annen side er kostnader knyttet til seniortiltak ogsa utgifter virksomhetene
i disse tilfellene bevisst har valgt & pata seg, og, ma vi anta, mener er lonnsomme for
virksomheten pa sikt. Vi ma derfor forutsette at de tilbyr disse tiltakene fordi de onsker
4 beholde de eldre arbeidstakerne, enten fordi disse innehar en unik kompetanse og
derfor vanskelig lar segerstatte, eller fordi virksomheten har rekrutteringsproblemer og/
eller behov for 4 ke bemanningen pa kort sikt. Tidligere undersokelser viser da ogsd at
dette har vert viktige begrunnelser for lederne for nettopp & prioritere seniorpolitikk
og seniortiltak (jf. bl.a. Midtsundstad 2007b, 2011).

Mest interessant er det kanskje likevel at relativt i av de lederne som mener eldre
er dyrere enn yngre, relaterer dette til sykefraver eller produktivitet. Det kan indikere
at det er f3 ledere som anser (og erfarer) at eldre arbeidstakere oftere er syke enn yngre,
og/eller at de har lavere produktivitet enn yngre.

Tabell 2.1 Andelen virksomheter i henholdsvis statlig, kommunal/fylkeskommunal og privat
sektor som mener at folgende faktorer i stor grad bidrar til at eldre arbeidstakere er dyrere
enn yngre. N = 399.

Privat Statlig Kommunal og
sektor sektor fylkeskommunal sektor Alle
(N =226) (N =32) (N =141) (N =399)

Lonnssystemet 32 9 30 30
Pensjonssystemet 31 19 20 27
Produktiviteten 10 6 6 9
Sykefraveeret 5 9 7 6
Seniortiltakene 8 16 25 14
Andel som mener eldre i stor eller noen 49 50 52 50

grad er dyrere & ha ansatt enn yngre
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2.4 Oppsummering

[A-avtalen forutsetter at virksomhetene frivillig patar seg en utvidet rolle i arbeids-
markeds- og sosialpolitikken og bidrar til 4 redusere sykefraver og tidligpensjonering
og oker inkluderingen av personer med nedsatt funksjonsevne og utsatte grupper pa
arbeidsmarkedet.

Statlige ledere synes delvis & ha erkjent dette ansvaret: Over itte av ti mener de har
et stort ansvar for & bidra til at ansatte far utviklet sin kompetanse og bruke sine res-
surser, tre av fire for 4 bidra til redusert sykefraver og seks av ti for & bidra til redusert
tidligpensjonering. Bare dreye én av tre mener likevel at de har et ansvar for & bidra
til okt sysselsetting blant eldre, og snaue fire av ti for & integrere utsatte grupper pa
arbeidsmarkedet. Andelen statlige ledere som erkjenner sitt ansvar pé de tre sistnevnte
omridene, er likevel storre enn andelen i privat sektor og tilsvarer om lag den man
finner i kommunal og fylkeskommunal sektor.

Lederes holdning til eldre arbeidstakere har betydning for seniorpolitikken pa
arbeidsplassen. P4 spersmal om hvilke konsekvenser de tror en okning i ansattes gjen-
nomsnittsalder pd 5 ar vil ha for virksomhetens produktivitet, kompetanse, arbeids-
kraftkostnader, forfremmelse/opprykk, sykefraver, bruk av ny teknologi og profitt /
finansiell beerekraft, svarer flertallet av statlige ledere at de ikke forventer noen vesentlig
forandring pa de fleste av disse omradene, bortsett fra for arbeidskostnader, hvor tre av
fire forventer en gkning. Nermere halvparten forventer imidlertid ogsa en okning av
kompetansen, mens fa forventer at det vil fore til okt sykefraver, redusert produketivitet
eller mindre bruk av ny teknologi.

Snaut seks av ti ledere mener ogsé at eldre er dyrere 8 ha ansatt enn yngre. Det de ser-
lig mener bidrar til dette, er lonns- og pensjonssystemet, mens seniortiltakene, redusert
produktivitet og okt sykefravar spiller en mindre rolle. Nar det gjelder pensjonssystemet
i staten, gjor imidlertid ikke det eldre dyrere, da den enkelte statlige virksomhet i liten
grad barer egne pensjonskostnader. Et ansiennitetsbasert lonnssystem kan bidra til at
eldre blir dyrere 4 ha ansatt enn yngre. Staten har imidlertid i liten grad et lonnssystem
basert pa ansiennitet. Dessuten, om kompetansen og til en viss grad produktiviteten
oker med alderen, som lederne ogsa antar, vil de okte lonnskostnadene vere et mindre

problem.

26



3 Seniorenes vurdering av arbeidsplassen

I dette kapitlet har vi benyttet medarbeiderundersokelsen i staten 2016 for & undersoke
hvordan seniorene vurderer egen arbeidsplass. Kapitlet ser bide pa hvordan seniorene
vurderer arbeidsmiljoet, og hvordan de opplever endringer og endringsprosesser, samt
sine kompetanse- og karrieremuligheter. Videre har vi undersekt hvordan de ser pa
kravene til og innholdet i jobben, egen kompetanse og virksomhetens arbeid med
digitalisering, mangfold oglivsfasepolitikk, samarbeid, etikk og varsling. Avslutningsvis
har vi sett pa hva som kjennetegner arbeidstakere som gir uttrykk for at de er stolte av

jobben og opplever arbeidsglede.

3.1 Data og metode

I statens medarbeiderundersekelse fra 2016 er det en rekke spersmal som er egnet
til & underseke hvordan seniorene vurderer sin arbeidsplass. Vi har benyttet svarene
fra alle som deltok i undersokelsen, for & underseke om eldre og yngre statlig ansatte
vurderer arbeidsplassen ulikt. For & fi et bedre bilde pa hva som sarlig kjennetegner
seniorarbeidstakerne som gruppe, har vi i tillegg kjort egne analyser for dem som er
50 ar og eldre.

I analysene av dataene har vi benyttet alt fra enkel beskrivende statistikk, gjengitt
i figurer, til mer avanserte statistiske analyser.” I disse analysene har vi undersokt hva
som kjennetegner seniorarbeidstakere som har vurdert positive og negative sider ved
arbeidsplassen.

% Vi har benyttet faktoranalyse i konstruksjon av additive indekser som si er benyttet som avhengige
variabler i regresjonsanalyser.
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3.2 Arbeidsmiljo

Av sporsmilene som inngir i medarbeiderundersokelsen i staten 2016, er det sarlig
atte sporsmal som sier noe om arbeidsmiljoet. De statsansatte ble blant annet spurt
om stress som folge av jobben, balansen mellom arbeidsliv og familie/fritid, balansen
mellom arbeidstid og arbeidsmengde og om det gjennomfores jevnlige ovelser for &
ivareta sikkerheten. De statsansatte ble ogsa spurt om de kunne si seg enige i folgende
fire pastander: om de fysiske arbeidsforholdene gir tilstrekkelig ro for & jobbe effektivt,
om arbeidsplassen oppleves fysisk sikker og trygg, og om det fysiske og sosiale arbeids-
miljeet oppleves som godt. Alle spersmalene ble stilt som pastander, og svarkategoriene
gar fra 1°, som uttrykker at man er helt enigi pastanden, til 5, som uttrykker at man er
helt uenig, mens midtkategorien 3 uttrykker at man verken er enig eller uenig.

I figur 3.1 presenteres svargjennomsnittet pa alle de tte pastandene for samtlige
som deltok i undersekelsen, og for statsansatte som er 50 ar ogeldre. Da gjennomsnitt
kan skjule relativt store variasjoner i svarene som er avgitt, presenterer vi ogsd andelen
av samtlige ansatte og ansatte 50 ir og eldre som har gitt uttrykk for at de er uenige i
de dtte pastandene om arbeidsmiljeet (jf. figur 3.2).

Slik det framkommer i figur 3.1, er flertallet av arbeidstakere i staten enige i en
rekke av pastandene om eget arbeidsmilje. Serlig er det mange som sier seg enige i at
arbeidsplassen er fysisk sikker og trygg. Videre uttrykker mange at de har et godt sosialt
og fysisk arbeidsmilje. Det gjelder serlig arbeidstakere 50 r og eldre.

Resultatene i figur 3.1 viser imidlertid at mange opplever at de blir stresset som
folge av jobben, at det er en manglende balanse mellom arbeid og fritid, arbeidsmengde
og arbeidstid, samt at det ikke gjennomferes jevnlige ovelser for & bedre sikkerheten.
Dette gjelder ogsa dersom vi kun ser pd dem som er 50 ir og eldre.

Ser vi pa andelene som har svart at de er uenige i de itte pastandene (jf. figur 3.2),
er det én av tre som ikke sier seg enig i pastanden om at de sjelden er stresset pa grunn
av jobben. Blant ansatte 50 ar og eldre er andelen noe lavere, men hele 29 prosent
oppgir at de opplever stress pa grunn av jobben. Videre er det en betydelig andel bade
blant statsansatte generelt og statsansatte seniorer (50+) som oppgir at de opplever en
manglende balanse mellom arbeidstid og arbeidsmengde, hele én av fire.

* I datasettet utlevert av Difi var disse svarene pa de ulike pastandene kodet «1 = helt enig» til «5 = helt
uenig>, derfor snudde vi opprinnelig disse verdiene slik at verdiene ble «5 = helt enig» til «1 = helt
uenig>. Imidlertid viste det seg etter at vi hadde kjort alle analysene, at kodene i datasettet var feil, vi fikk
mistanke om dette da resultatene viste seg & vaere overraskende negative. Vi fikk senere bekreftet av Difi
at det var en feil i datasettet med hensyn til disse kodene. I analysene vare representerer derfor «1 = helt
enig» til «5 = helt uenig».
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Figur 3.1 Statsansattes vurdering av arbeidsmiljoet. Gjennomsnitt av svaralternativene 1-5.
N = 3899.

[150 ar og eldre (1= helt enig til 5= helt uenig)
= Alle (1= helt enig til 5= helt uenig)

~
~
0

Jeg er sjelden stresset pa grunn av jobben

Jeg har en god balanse mellom arbeidsliv
og familie/fritid

Jeg har normalt en passende balanse
mellom arbeidstid og arbeidsmengde

Vi gjennomferer jevnlige ovelser for &
bedre sikkerheten pa arbeidsplassen

De fysiske arbeidsforholdene gir meg
tilstrekkelig ro til at jeg kan jobbe effektivt

Jeg opplever at min arbeidsplass
er fysisk sikker og trygg
Jeg har et godt sosialt arbeidsmiljo

Jeg har et godt fysisk arbeidsmiljo

Indeks arbeidsmiljo

Figur 3.2 Andel som er helt eller delvis uenig i pastandene. Samlet og blant dem som er 50 ar
og eldre. N = 3899.

[1 50 &r og eldre (Andel uenig eller helt uenig)
[ Alle (Andel uenig eller helt uenig)

Jeg er sjelden stresset pa grunn av jobben I ] 29,10
33,70
Jeg har en god balanse mellom arbeidsliv 14,50
og familie/fritid 15,40
Jeg har normalt en passende balanse | ] 23,80
mellom arbeidstid og arbeidsmengde 26,40
Vi gjennomferer jevnlige ovelser for & | ] 17,20

bedre sikkerheten pa arbeidsplassen

De fysiske arbeidsforholdene gir meg
tilstrekkelig ro til at jeg kan jobbe effektivt

Jeg opplever at min arbeidsplass er
fysisk sikker og trygg

Jeg har et godt sosialt arbeidsmiljo

Jeg har et godt fysisk arbeidsmiljo
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Figur 3.1 og 3.2 over gir kun et forenklet bilde av hvordan de ansatte vurderer
arbeidsmiljoet. For & kunne si noe mer om hva som kjennetegner arbeidstakere som
har gitt henholdsvis positiv eller negativ vurdering, har vi gjennomfert en linear regre-
sjonsanalyse hvor samlet arbeidsmiljevurdering utgjor avhengig variabel.” I analysen
undersokes det om samlet arbeidsmiljovurdering henger sammen med alder, kontrollert
for etatstilhorighet, hvorvidt man er leder eller ikke, arbeidstidsordning, ansiennitet,
kontorlesning, utdanningsniva, arbeidstid og kjenn (analysen er gjengitt i vedlegg 1).

Analysen viser at eldre statsansatte samlet sett har en mer positiv oppfatning av
arbeidsmiljoet enn yngre, og de eldste er i storre grad enige i de dtte pastandene om
arbeidsmiljo. Videre viser analysen at ledere, ansatte med fast arbeidstid, de med eget
kontor og menn i storre grad enn kvinner uttrykker at de er enige i de dtte pastandene.

Samtidig viser analysen at ansatte med hoyere utdanning (heyere eller lavere grad
fra universitet eller hoyskole) og de som jobber innen forskning og undervisning, eller
i forsvarssektoren, er mer enige enn dem med lavere utdanning og dem som jobber
innen andre etater i staten. Analysen viser med andre ord at det er de med hoyere
utdanning ogde som jobber innen forskning og undervisning, samt i forsvarssektoren,
som vurderer arbeidsmiljoet mest positivt.

Analysen over viser resultatene for samtlige som jobber i statlig sektor. For 4 fa et
bilde av hva som kjennetegner seniorarbeidstakerne som uttrykker seg mer positivt
eller negativt nar det gjelder arbeidsmilje, har vi kjort en egen analyse som kun inklu-
derer arbeidstakere 50 ér eller eldre (ikke vist). Ikke overraskende gir denne analysen
tilnermet de samme resultatene som analysen hvor samtlige ansatte inngér. De eldste
(62 &r ogeldre) opplever arbeidsmiljoet som mest positivt. Videre er ledere mer positive
enn dem som ikke er ledere. Analysen viser for ovrig ingen forskjeller mellom menn
ogkvinner, ei heller mellom ansatte i ulike etater. Analysen viser ogsa at seniorer med
hoyere utdanning har en mer positiv oppfatning av arbeidsmiljoet enn seniorer med
lavere utdanning.

3.3 Endring og endringsprosesser

I medarbeiderundersokelsen er det fire sporsmal som omhandler endring og
endringsprosesser. De statsansatte ble spurt om de opplever at endringene har gitt dem
nye muligheter, bidratt til bedre resultatoppnaclse for virksomheten, om de har fatt
medvirke i endringsprosessene, og om de stort sett forstar behovet for de endringene
som gjennomferes i egen organisasjon. Alle spersmélene ble stilt som pastander hvor

# Vi har laget en indeks for arbeidsmiljo som viser gjennomsnittlig skir for alle de ulike arbeidsmiljo-
faktorene det sporres om.
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svaralternativ 1 uttrykker at man er helt enigi pastanden, til 5 som uttrykker at man er
helt uenig, mens midtkategorien 3 uttrykker at man verken er enig eller uenig. I figur
3.3 er svargjennomsnittene for de fire sporsmaélene gjengitt for samtlige som deltok i
undersekelsen, samt for dem som er 50 ir og eldre.

Slik det framkommer i figur 3.3, ligger svarsnittet pa de fleste sporsméilene «midt
pa treet>», det vil si at det er tilnermet like mange som er enige som uenige. Av tallene
framkommer det ogsa at seniorene ikke skiller seg fra ansatte generelt i vurderingene
av endringer og endringsprosesser. Av de ulike pastandene er de statlig ansatte klart
mest enige i pistanden om «at de stort sett ser behovet for at endringer gjennomfores
i egen organisasjon». Dette gjelder ogsa for seniorene.

Figur 3.3 Statsansattes vurdering av endring og endringsprosesser. N = 3899.

150 &r og eldre (1= helt enig til 5= helt uenig)
= Alle (1= helt enig til 5= helt uenig)

[
Jeg opplever at endringsprosessene har gitt meg| 13,14

nye utviklingsmuligheter_ 314
Jeg opplever at endringsprosessen har bidratt til 13,10

bedre resultatoppnaelse for virksomheten_ 312

Jeg har fatt mulighet til & medvirke i ]2,91

endringsprosessene [ ] 5,02

Jeg forstar stort sett behovet for at endringene 2,35

gjennomfores i egen organisasjon_ 237

| 2,87

[T 2,90

Indeks endring og endringsprosesser

Ser vi nermere pa andelen som har sagt seg uenig i de fire pistandene (jf. figur 3.4), er
det om lag én av tre seniorer som opplever at endringene verken har gitt dem noe ser-
lig nye utvikiklingmuligheter (35 prosent) eller mulighet for bedre resultatoppnaelse
(33 prosent). Det er ogsd nermere én av tre seniorer om sier de ikke opplever at de har
hatt mulighet til & medvirke i endringsprosessen.

En regresjonsanalyse av samlet vurdering av «endring og endringsprosesser»
(indeks) kan utdype noe mer om hva som kjennetegner arbeidstakere som har gitt en
henholdsvis positiv eller negativ vurdering av de fire pistandene (se tabell i vedlegg 1).
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Figur 3.4 Andel som er helt eller delvis uenig i falgende pastander om endring og endrings-
prosesser. Samlet og blant dem 50 ar og eldre. N = 3899.

[ 50 &r og eldre (Andel uenig eller helt uenig)
[ Alle (Andel uenig eller helt uenig)

Jeg opplever at endringsprosessene |35,00

har gitt meg nye utviklingsmuligheter
T e R 5 40

Jeg opplever at endringsprosessen har bidratt til |33'30

bedre resultatoppnaelse for virksomheten

Jeg har fatt mulighet til & medvirke |31'30

e > 2

Jeg forstar stort sett behovet for at endringene :I1 4,90
gjennomfores i egen organisasjon _16 10

Analysen viser at eldre og yngre statsansatte ikke vurderer endringene og endrings-
prosessene serlig ulike. Heller ikke utdanningsniva har betydning. Det er ogsi smé
forskjeller mellom ansatte i ulike etater. De som jobber innen forskning og undervis-
ning, er likevel noe mer negative enn andre statsansatte. Videre er de som jobber skift/
turnus, noe mer negative til pistandene enn ansatte med andre arbeidstidsordninger.
Det samme gjelder ansatte som har ti eller flere ar hos naverende arbeidsgiver. De som
har en lederstilling, opplever derimot endring og endringsprosesser mer positivt enn
de som ikke har en lederposisjon.

En egen analyse som kun inkluderer arbeidstakere som er 50 ar ogeldre, gir lignede
resultater (ikke vist). Imidlertid viser denne analysen at seniorer som jobber heltid, har
€n noe mer negativ oppfatning av endringer og endringsprosesser enn seniorer som

jobber deltid.

3.4 Kompetanse og karriereutvikling

Statens medarbeiderundersekelse inneholder fire pastander som omhandler kompe-
tanse og karriereutvikling. Det ble blant annet spurt om den enkelte i deres enhet tok
ansvar for 4 tilegne seg ny kunnskap og nye ferdigheter, om de mente egen arbeids-
erfaring ga gode jobb- og karrieremuligheter i henholdsvis arbeidsmarkedet og i egen
virksomhet, samt hvorvidt de opplevde 4 ha gode muligheter for & utvikle faglig og
personlig kompetanse. Disse fire pistandene om kompetanse og karriereutvikling gir
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ogsa fra 1, som uttrykker at man er helt enig i pastanden, til 5, som uttrykker at man
er helt uenig, mens midtkategorien 3 uttrykker at man er verken enig eller uenig.

Det framkommer i figur 3.5 at svargjennomsnittet pa tre av de fire pdstandene ligger
narmere «enig» enn «verken enigeller uenig». De ansatte opplever med andre ord at
medarbeidere i egen enhet tar ansvar for 4 tilegne seg ny kunnskap og nye ferdigheter,
at egen arbeidserfaring gir gode jobb- ogkarrieremuligheter pa arbeidsmarkedet, og at
de har gode muligheter til 4 utvikle sin faglige og personlige kompetanse. Opplevelsen
av 4 ha gode jobb- og karrieremuligheter i egen virksomhet er mer del.

Figur 3.5 Statsansattes vurdering av kompetanse og karriereutvikling. Samlet og blant dem
50 ar og eldre. N = 3899.

[ 50 &r og eldre (1= helt enig til 5= helt uenig)
[ Alle (1= helt enig til 5= helt uenig)

I min enhet tar den enkelte ansvar for & 2,11
tilegne seg ny kunnskap og ferdigheter 2,13

Min arbeidserfaring gir meg gode jobb- og 25

karrieremuligheter pa det ovrige arbeidsmarked [T 5 45

Jeg har gode jobb- og karrieremuligheter i min |2,73

virksomhet [ ] 5 75

Jeg har?ode muligheter for & utvikle min 1222
aglige og personlige kompetanse [T 2 26

2,40

Indeks kompetanse og karriereutvikling _ 540

Ser vi nermere pa andelen som gir uttrykk for at de er uenige i pastandene, ser vi at
droyt en femtedel av seniorene opplever at de ikke har gode jobb- og karrieremuligheter
innen egen virksomhet (jf. figur 3.6). De fleste mener likevel at de har gode mulig-
heter til 4 utvikle seg faglig og kompetansemessig i jobben; kun 11,6 prosent er uenige
i dette. De har ogsé stor tro pa at de har gode karriere- og jobbmuligheter generelt i
arbeidsmarkedet. Det er i alle fall f4 som anser at sjansene er darlige, kun 13,6 prosent

Slik det framkommer i figur 3.5, opplever seniorene sine karriere- og kompetan-
seutviklingsmuligheter som like gode som statsansatte generelt. Seniorene skiller
seg dermed ikke fra ovrige ansatte i staten. At det ikke er noen forskjeller etter alder,
bekreftes ogsé av regresjonsanalysen, hvor samlemalet for «kompetanse- og karriere-
utvikling» (indeksen) utgjor den avhengige variabelen (se resultatene i vedlegg 1).
Analysen viser for ovrig at de som er ledere, og de som jobber innen naringsdrift eller
anlegg og i forskning og undervisning, opplever 4 ha bedre muligheter for karriere- og
kompetanseutvikling enn de som ikke er ledere, og de som jobber i andre etater. De som
har en hoyere grad fra universitet eller hoyskole, opplever ogsd & ha bedre karriere- og
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kompetansemuligheter enn de med lavere utdanning. Pa den annen side opplever de
som jobber skift/turnus eller har ansiennitet pa 10 ar eller mer hos naverende arbeids-
giver, i mindre grad at de har gode muligheter for kompetanse- og karriereutvikling.

Figur 3.6 Andel som er helt eller delvis uenig i felgende pastander om karriere og kompetanse-
utvikling. Samlet og blant dem 50 &r og eldre. N = 3899.

[J 50 ar og eldre (Andel uenig eller helt uenig)
[ Alle (Andel uenig eller helt uenig)

I

I min enhet tar den enkelte ansvar for & tilegne 5,10

seg ny kunnskap og ferdigheter-
5,90
Min arbeidserfaring gir meg gode jobb- og |13160
karrieremuligheter pa det ovrige arbeidsmarked _12 90
Jeg har gode jobb- og karrieremuligheter i min |21,50
virksomhet

23,70

Jeg har gode muligheter for & utvikle min faglige 11,20

og personlige kompetanse
9P 9 P 13,20

En egen analyse som kun inkluderer arbeidstakere 50 &r og eldre, gir tilnarmet identiske
resultater (ikke vist). Den eneste forskjellen er at de seniorene som jobber heltid, opp-
lever & ha noe darligere muligheter for kompetanse- og karriereutvikling enn seniorer

som jobber deltid.

3.5 Krav, innhold og kompetanse i utforelse av jobben

I alt sju pastander i medarbeiderundersokelsen i staten omhandler krav, innhold og
kompetanse i jobben. Slik det framkommer av figur 3.7, opplever flertallet av de ansatte
at arbeidet de utferer, har et tydelig samfunnsnyttig formal, at de har innflytelse over
egne arbeidsoppgaver, blir faglig utfordret, far utnyttet egen kompetanse, har varierte
arbeidsoppgaver, nedvendige arbeidsverktoy og vet hva som forventes av dem i jobben.
Gitt at snittet for mange av pastandene ligger godt under 2, har mange svart at de er
helt enige i de framsatte pastandene.

Ser vi kun pa seniorene (ansatte 50 ir og eldre), har de en noe mer positiv opp-
levelse av krav, innhold og kompetanse i jobben enn alle statsansatte sett under ett. De
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statsansatte seniorene flest opplever spesielt at arbeidet de utforer, har et tydelig sam-
funnsnyttig formal. Mange opplever ogsa at de vet hva som forventes av dem i jobben.

Figur 3.7 Statsansattes vurdering av pastander knyttet til krav, innhold og kompetanse i utfgrelse
av jobben. Samlet og blant dem 50 ar og eldre. N = 3899.

[150 ar og eldre (1= helt uenig til 5= helt enig)
[ Alle (1= helt uenig til 5= helt enig)

Arbeidet jeg utferer har et tfydelig
samfunnsnyttig formal

Jeg har innflytelse pa hvordan jeg utferer
arbeidsoppgavene mine

Jeg blir faglig utfordret i mitt arbeid

Jeg har gode muligheter til & utnytte min kompetanse
(kunnskap, erfaring og ferdigheter) i jobben min

Jeg har varierte arbeidsoppgaver

Jeg har ngdvendige arbeidsverktoy
for & lgse mine oppgaver pa en god mate

Jeg vet hva som forventes av meg i jobben

Indeks krav, innhold og kompetanse
i utferelse av jobben

At fi er uenige i pistandene, kan vi ogsé lese ut av figur 3.8. De aller fleste mener med
andre ord at de har innflytelse over arbeidet de utforer, at arbeidet er faglig utfordrende,
at de har gode muligheter til 4 utnytte sin kompetanse, at oppgavene er varierte, og at
de har de verktoyene som trengs for & utfore arbeidet pd en god mate.

I regresjonsanalysen hvor samlemélet for «krav, innhold og kompetanse i jobben»
utgjor den avhengige variabelen, framkommer det at ansatte som er 62 ar og eldre, i
storre grad enn yngre ansatte opplever at det er samsvar mellom kravene, innholdet
og kompetansen de har til 4 gjennomfere jobben (se vedlegg 1). P4 dette alderstrinnet
ma vi ogsd forvente at mange av dem som eventuelt har vart misforneyde, har funnet
seg annet arbeid. Utvalget er derfor selektert. Ansatte mellom 45 og 61 ar er ogsi mer
enige enn ansatte som er 44 ar eller yngre. Videre er de som jobber innen naringsdrift
eller anlegg, ledere, de som sitter i dpent landskap, og de som jobber heltid, mer enige
i at det er et samsvar mellom kravene, innholdet og kompetansen de har til & gjen-
nomfere jobben. En egen analyse som kun inkluderer arbeidstakere 50 ar og eldre, gir
identiske resultater (ikke vist).
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Figur 3.8 Andel som er helt eller delvis uenig i folgende pastander knyttet til krav, innhold og
kompetanse i utforelse av jobben. Samlet og blant dem 50 ar og eldre. N = 3899.

[1 50 &r og eldre (Andel uenig eller helt uenig)
[ Alle (Andel uenig eller helt uenig)
Arbeidet jeg utferer har et 1,30
tydelig samfunnsnyttig formal 180
Jeg har innflytelse pa hvordan jeg utferer 4,20
arbeidsoppgavene mine 560
Jeg blir faglig utfordret i mitt arbeid 5,80 710
Jeg har gode muligheter til 8 utnytte min kompetanse 7,00
(kunnskap, erfaring og ferdigheter) i jobben min 800
Jeg har varierte arbeidsoppgaver 4,40
5,40
Jeg har ngdvendige arbeidsverktoy for a lgse | 17,60
mine oppgaver pa en god mate 0
Jeg vet hva som forventes av meg i jobben 2'63010

3.6 Andre forhold ved jobben

I analysene av medarbeiderundersokelsen for ansatte i staten har vi ogsa undersokt
ansattes vurderinger av digitalisering, mangfold og livsfasepolitikk, samarbeid, etikk
og varsling samt deres arbeidsglede og hvor stolte de er av jobben (se tabeller i ved-
legg 1). Det gjennomgaende resultatet for alle disse analysene er at vurderingene til
seniorarbeidstakerne i liten grad skiller seg fra de ovrige ansatte i staten. Nar det gjelder
pastandene som omhandler digitalisering, samarbeid, etikk og varsling, er det ingen
signifikante forskjeller i svarene etter alder. Nar det gjelder pastanden om hvorvidt
virksomheten legger til rette for mangfold oglivsfasepolitikk, viser imidlertid analysene
at eldre statlig ansatte er mer uenige i de framsatte pastandene enn yngre kolleger. De
er med andre ord mer skeptiske til at deres virksomhet har en tilfredsstillende innsats
pa omradet.

Imidlertid viser analysen at seniorer som er 62 ir og eldre, i storre grad er stolte
av jobben og foler arbeidsglede enn yngre statsansatte. Det samme er statsansatte i
aldersgruppen 45-54 ar sammenlignet med yngre kolleger. Ogsa her kan imidlertid
seleksjon spille en viss rolle, det vil si at de som er mest negative eller misforneyde, har
funnet seg annet arbeid for de nér disse alderstrinnene.
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3.7 Oppsummering

Analysene av medarbeiderundersekelsen i staten fra 2016 viser at de statsansatte flest
opplever et godt arbeidsmiljo bade néir det gjelder fysiske og sosiale forhold. Serlig
mener de at arbeidsplassen er fysisk sikker og trygg. Arbeidstakere 50 ar og eldre er
marginalt mer enige i dette enn statsansatte generelt. Regresjonsanalysen viser ogsé at
eldre arbeidstakere har en generelt mer positiv oppfatning av arbeidsmiljoet enn sine
yngre kolleger.

Imidlertid er det en betydeligandel som gir uttrykk for at de blir stresset pa grunn
av jobben, noe som indikerer at jobbrelatert stress er en arbeidsmiljoutfordring. Blant
alle statsansatte er det 33,7 prosent som mener dette, mens det blant ansatte 50 ir og
eldre er 29,1 prosent. Videre er det 26,4 prosent av alle statsansatte og 23,8 prosent
blant seniorene (50+) som opplever at det er en manglende balanse mellom arbeidstid
og arbeidsmengde, noe som i seg selv kan fore til negativt stress.

Nir det gjelder endringer og endringsprosesser og kompetanse- og karriere-
utviklingsmuligheter, er det ingen forskjeller etter alder. De eldre er med andre ord
verken mer eller mindre positive i sine vurderinger enn sine yngre kolleger. En betydelig
andel av de statsansatte opplever likevel at endringene og endringsprosessene ikke har
gitt verken nye utviklingsmuligheter eller bedre resultatoppnéelse. Over en tredjedel av
seniorene gir ogsa uttrykk for at de i liten grad har fatt medvirket i endringsprosessen.

Nar det gjelder digitalisering, samarbeid, etikk og varsling, er det heller ingen pa-
visbare forskjeller mellom eldre og yngre ansatte. Imidlertid viser analysen av mangfold
og livsfasepolitikk at eldre statlig ansatte i noe mindre grad enn sine yngre kolleger
opplever at mangfoldet og tilrettelegging i ulike livsfaser er godt ivaretatt, selv om
flertallet her ogs er positive.
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4 Seniorpolitikk i staten

I dette kapitlet gis en oversikt over andelen statlige virksomheter med seniorpolitikk/
livstasepolitikk. Vi ser ogsd narmere pa innholdet i politikken, herunder om det er
fastsatt konkrete mal for det seniorpolitiske arbeidet, hvilke tiltak og ordninger som er
etablert, om noen av tiltakene er avviklet eller endret, hvordan tiltakene vurderes, ogom
de er evaluert, og om virksomheten har oversikt over hvor mange som uferepensjoneres
eller gar av med AFP eller andre tidligpensjonsordninger m.m.

Da vi ikke har kunnet gjennomfore en egen undersokelse for statlige virksomheter
som en del av prosjektet, baserer analysene i dette kapitlet seg pa data fra en forelig-
gende, landsomfattende undersokelse blant 800 virksomheter fra 2013, hvor kun 64
var statlige. Feilmarginene (usikkerheten) vil derfor vare store (se redegjorelse for
undersekelsen i kapittel 1.3).

4.1 De fleste har en seniorpolitikk

Fafo har over en arrekke kartlagt og analysert seniorpolitikk i norsk arbeidsliv gjen-
nom casestudier, surveyundersokelser og kombinerte survey- og registerdata (bl.a.
Midtsundstad 2002a, 2002b, 2003, 2005a, 2005b, 2007a, 2007b, 2011, 2014, 2015;
Bogen & Midtsundstad 2007; Midtsundstad & Bogen 2011; Bogen & Hilsen 2013;
Midtsundstad & Nielsen 2014; Hermansen & Midtsundstad 2014; Svalund & Veland
2016).

Disse studiene viser at offentlig sektor i storre grad enn privat sektor har sluttet seg
til avtalen om et mer inkluderende arbeidsliv. Nesten alle statlige virksomheter er i
dagen IA-virksomhet (Midtsundstad 2014). 12013 hadde ogsé rundt to av tre norske
virksomheter en seniorpolitikk eller livsfasepolitikk, og nesten itte av ti jobbet i en
slik virksomhet (figur 4.1). I statlige virksomheter gjaldt det sd & si alle. To av tre av de
statlige lederne oppga imidlertid at seniorpolitikken forst ble etablert etter at det ble
et krav i [A-avtalen fra og med 2006 (ikke vist).

Til ssmmenligningvar det kun 55 prosent av lederne i privat sektor som rapporterte
at de hadde en seniorpolitikk/livsfasepolitikk. Disse sysselsatte likevel droyt atte av ti
ansatte i scktoren. Seniorpolitikk eller livsfasepolitikk er dermed primert & finne i de
store, private virksomhetene.
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Figur 4.1 Andel virksomheter med en seniorpolitikk/livsfasepolitikk i 2013 og andelen ansatte
i utvalget som jobber i virksomheter med seniorpolitikk/livsfasepolitikk. N = 800.
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4.2 Mal for den seniorpolitiske aktiviteten

A ha klare mal for det seniorpolitiske arbeidet er gjerne en forutsetning for & kunne
drive en effektiv og malrettet politikk pa omradet. I trdd med okningen i andelen virk-
somheter som har etablert en seniorpolitikk, er det ogsa en ekende andel som oppgir
at de har utarbeidet seniorpolitiske mélsettinger. I 2013 gjaldt det 55 prosent av alle
virksomheter, hvorav noen flere i offentlig enn i privat sektor (jf. tabell 4.1).

Tabell 4.1 Andelen virksomheter som har fastsatt konkrete aktivitetsmal for senior- og/eller
livsfasepolitikken blant hhv. alle virksomheter i utvalget og virksomhetene med seniorpolitikk/
livsfasepolitikk.

2005 2010 2013
Alle 20 (N =716) 47 (N = 800) 55 (N =791)
Offentlig sektor 30 (N =257) 62 (N = 160) 60 (N = 345)
Privat sektor 10 (N = 456) 38 (N = 640) 44 (N = 455)
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4.3 Tiltakene

En viktig forutsetning for seniorpolitikkens vellykkethet er at det utformes og iverkset-
tes egnede tiltak. Slike tiltak er mangeartede, ogdet har vart benyttet ulike avgrensnin-
ger og inndelinger i forskningslitteraturen for & fange opp variasjonen (for en oversike
se f.eks. Hilsen & Midtsundstad 2014).

Solem (2007: 40) grupperer seniortiltakene avhengig av om de bidrar til 4 a) 70z
virke drsaker til tidlig avgang (hindre utstotning) eller b) stotte opp om drsaker til sen
avgang (fastholdelsestiltak). Denne inndelingen samsvarer i stor grad med Salomon
og Hilsen (2011) site skille mellom forebyggende personalpolitikk, med generell veke
pd arbeidsmiljo og kompetanse rettet mot alle arbeidstakere (fase 1), direkte stotte til
enkeltindivider med sarskilte behov, som gjerne gis fra 50 ars alder (fase 2), og okono-
miske og sosiale insentiver som har til hensikt a stimulere til okt avgangsalder hos dem
som har rett til & ta ut pensjon (fase 3), og som gjerne tilbys fra den alder man kan ta
ut pensjon (62 ar og eldre).

Tilsvarende har Midtsundstad (2005b, 2007a) tidligere skilt mellom forebyg-
gingstiltak, som gjerne igangsettes tidlig i karrieren og er ment 4 forhindre forringelse
av individuell kompetanse, helse og motivasjon eller bidra til & redusere eller dempe
arbeidsbelastninger, og fastholdelsestiltak, som er knyttet til nedre aldersgrense i pen-
sjonssystemet og har til hensikt & stimulere til fortsatt arbeid ut over dette alderstrinnet.
Van Dalen og medforfattere (2009) opererer med en tilsvarende inndeling og skiller
mellom tiltak for é fastholde eldre arbeidstakere, som er ordninger som tar sikte pd a
forebygge gap mellom produktivitet og lenn, 4 la kompetanseutvikling og livslang
lering, og tiltak som skal bidra til ar eldre med helseproblemer og redusert arbeidsevne
kan fortsette i arbeid, for eksempel annet og lettere arbeid.

I virksomhetsundersekelsen fra 2013 skilte vi mellom folgende tiltak som enten
direkte eller indirekee vil ha betydning for seniorpolitikken (Midtsundstad 2014):

a) tiltak for & forebygge at ansatte far helseproblemer eller blir utbrent

b) tiltak som gjor det mulig for ansatte med redusert arbeidsevne 4 fortsette i jobb
c) tiltak for fortsatt kompetanse- og karriereutvikling

d) tiltak for & holde pa arbeidstakere som er 62 ar eller eldre (typiske seniortiltak)

Som vi kan lese av figur 4.2, oppga nermere tre av fire av lederne i 2013 at de hadde
innfert serskilte tiltak og ordninger som skulle gjore det mulig for ansatte med helse-
problemer og redusert arbeidsevne & fortsette i arbeid noen ér til (lindrende tiltak).
Det har ogsa vart en statistisk signifikant okning i andelen virksomheter som oppgir
3 ha slike tileak, fra 2005 il 2013.

Videre var det 54 prosent av lederne som oppga at virksomheten hadde ulike
helseforebyggende tiltak, en andel som har ekt fra 34 prosent i 2005 til 54 prosent i
2013. Det er imidlertid enna relativt fa virksomheter som sier de tilbyr sarskilte tiltak
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og ordninger som skal motivere eldre arbeidstakere (55+) til videre kompetanse- og
karriereutvikling. Kun 30 prosent av virksomhetene hadde slike ordninger i 2013, en
okning fra 21 prosent i 2005.

Sterkest okning synes det 4 ha vart i andelen med typiske seniortiltak, som skal
stimulere arbeidstakere over 62 r til & fortsette i arbeid. 1 2013 var det 37 prosent av
virksomheten som oppga 4 ha slike, mot 20 prosent i 2005. At det har vart en reell
okning i virksomheter med denne typen tiltak, er ogsa dokumentert i andre under-
sokelser (Hermansen & Midtsundstad 2015; Midtsundstad 2015b).

Figur 4.2 Andel virksomheter som hadde ulike former for seniortiltak i hhv. 2005, 2010 og 2013.

[]2013 (N=800)

Seerskilte tiltak/ordninger 37
for & f& eldre arbeids- 30 [E 2010 (N=800)
takere (+62 ar) til & sta % Il 2005 (N=713)
lenger i arbeid

Seerskilte tiltak/ordninger 30
for & motivere til videre 9
kompetanse- og karriere-

utvikling (fra fylt 55 ar)

Seerskilte tiltak/ordninger 73
for dem med helse-
problemer/redusert
arbeidsevne

Seerskilte tiltak/ordninger >4
for a forebygge helse-
problemer og utbrenthet
T

21
66
59
42
34
I T T T T T T T T
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Prosent

Ser vi pa andelen ansatte som dekkes av de ulike tiltakstypene, jobber 77 prosent i virk-
somheter som har lindrende tilretteleggingsordninger, 69 prosent i virksomheter med
helseforebyggende tiltak, 40 prosent i virksomheter med tiltak for 4 fremme fortsatt
kompetanse- og karriereutvikling blant de eldste (55+) og 60 prosent i virksomheter
som tilbyr eldre ansatte (62+) ordninger for 4 forlenge yrkeskarrieren (Midtsundstad
2014).

Andelen med virksomhetsinitierte tiltak er hoyest innen offentlig sektor. Det gjel-
der alle de nevnte tiltakstypene (jf. figur 4.3). Forskjellen mellom offentlig og privat
sektor er likevel storst nar det gjelder de typiske seniortiltakene (forskjellen er statistisk
signifikant). Mens 55 prosent av virksomhetene i kommunal og fylkeskommunal sektor
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0g 45 prosent av virksomhetene i statlig sektor har slike, gjelder det bare 25 prosent av
de private virksomhetene.

Figur 4.3 Andel virksomheter hvor lederne oppgir at virksomheten har fglgende former for
tiltak etter sektor. 2013. N = 791.
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Innenfor de nevnte tiltakskategoriene finnes det, som ulike casestudier og survey-
undersekelser har vist, et vell av ulike ordninger, alt fra tilbud om seniorsamtaler eller
utviklingssamtaler, mentorordninger hvor eldre har som oppgave 4 lere opp yngre, til-
bud om lettere og/eller annet arbeid, ergonomisk tilrettelegging, tekniske hjelpemidler,
ckstra feriedager, redusert arbeidstid med full lonn til rene okonomiske insentiver som
bonuser og lennstillegg for dem som fortsetter i arbeid (se bl.a. Midtsundstad 2005c,
2007a; Bogen & Midtsundstad 2007; Midtsundstad & Bogen 2011b; Hertzberg &
Skinnarland 2006; Hilsen mfl. 2009; Salomon & Hilsen 2011).

> Dadet her sporres om sarskilte tiltak pa virksomhetsniva for & fi eldre ansatte til 4 std lenger i arbeid, antar
vi at de fleste i dette tilfellet tenker pé egne virksomhetsinitierte tiltak, slik vi ogsa har ment, og ser bort
fra de tariffavtalefestede seniordagene. Det samme gjelder for ovrig for de andre typene tiltak vi spor om.
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Forebyggende tiltak

De vanligste enkelttiltakene og ordningene som tilbys av norske arbeidsgivere i den
hensike & forebygge helseproblemer ogutbrenthet, er tilbud om lettere arbeid, redusert
arbeidstid og ergonomiske tiltak / tekniske hjelpemidler (Midtsundstad 2014). I tillegg
er tilbud om trim i arbeidstida utbredt. Andre tiltak som nevnes av enkeltvirksomheter,
er hjemmekontor, mulighet for 4 slippe natt- og helgearbeid, endringer i turnus- og
skiftordninger, bedriftshelsetjeneste, gratis helsetilbud ved behov, fleksibel arbeidstid,
rotasjon av stillinger, fri helsesjekk arlig, fysioterapi, kiropraktor, kurs i stressmestring,
opplering i hvordan man reduserer belastningsskader, treningsrom pé jobben, yoga
og meditasjon, seniorsamtaler m.m.

Ser vi pa de statlige virksomhetene spesielt, er det vanligst ogsa der 4 tilby redusert
arbeidstid eller lettere arbeid, etterfulgt av annet arbeid, og tekniske og ergonomiske
hjelpemidler. Andre tiltak som oppgis av enkeltvirksomheter i statlig sektor, er hjemme-
kontor, trim i arbeidstida, arbeidsveiledning og kurs gjennom bedriftshelsetjenesten,
kurs med veke pa livsstil, stressmestring og lignende, helsesjekk, fysioterapi og risiko-
kartlegginger.®

Denne typen tiltak skal i prinsippet tilbys alle med behov for tilrettelegging, uavhen-
gigav alder. Vivet likevel ikke hvor vanlig eller uvanlig det er at enkeltansatte far slike
tiltak, selv om de arbeider i en virksomhet hvor lederen sier de har slike ordninger. Med
andre ord har vi mangelfull kunnskap om hva som er de vanligste tildelingskriteriene,
og hvordan disse eventuelt varierer mellom ulike typer virksomheter.

Lindrende tiltak

Mange av de samme tiltakene som nevnes som helseforebyggende tiltak, er ogsé gjen-
gangere nar vi spor lederne om hvilke virkemidler de benytter for & fa personer med
helseproblemer eller redusert arbeidsevne til & fortsette i jobben noen ér til (lindrende
tiltak). Ogsd pa dette omrédet er tilbud om redusert arbeidstid (24 prosent), lettere
arbeid (26 prosent), annet arbeid (16 prosent) og ergonomiske og tekniske hjelpemidler
(15 prosent) de mest utbredte tiltakene. Man kan derfor kanskje si at tilretteleggings-
tiltak av denne typen er forebyggende om alle far, men lindrende om de forbeholdes
personer som alt har helseproblemer.

Andre ordninger som nevnes, om enn av en begrenset andel virksomheter, er
hjemmekontor, mulighet til 4 slippe natt- og/eller helgearbeid, aktiv bruk av
bedriftshelsetjenesten, interne attforingsmidler, bruk av ergoterapeut, fysioterapeut,
egne avslapnings-/hvilerom, fleksibel arbeidstid, forebyggende trening i arbeidstida,
tilrettelegging for gradvis tilpasning til jobb etter sykdom, kompetanseutvikling, bruk

¢ Da antallet statlige virksomheter i utvalget med de ulike tiltaksformene er svart begrenset, oppgir vi
ikke prosentandeler her.
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av lonnstilskudd og tilretteleggingstilskudd (NAV), ny teknologi (maskiner), omplas-
sering, egne midler til spesiell tilrettelegging, tilbud om permisjon m.m.

Heller ikke pa dette omradet skiller statlige virksomheter seg fra norske virksom-
heter generel.

Tiltak for fortsatt kompetanse- og karriereutvikling

Nar det gjelder tiltak for fortsatt kompetanse- ogkarriereutvikling av eldre (55+), er det
flest som oppgir at de tilbyr opplering i arbeidstida, relativt fi som sier de utarbeider
personlige karriere- og kompetanseplaner for eldre, og svert fa som sier de gir stotte til
kompetanseutvikling pa fritida. En del nevner i tillegg andre tiltak, som egne kurs og
seminarer, eksterne kurs, grunnleggende dataopplering, permisjon til videreutdanning,
samt egne motivasjonsseminarer, kartlegging av kompetansebehov i seniorsamtalene
(fraSS ar) m.m.

Seniortiltakene

Selv om helseforebyggende ordninger, tiltak for ansatte med helseproblemer og tiltak
for fortsatt kompetanse- og karriereutvikling alle kan ha betydning for eldre arbeids-
takeres onske, evne og mulighet til & fortsette i arbeid, er det ofte tiltakene som er
forbeholdt de eldste ansatte og tilbys fra fylte 62 r, som virksomhetene regner som
de egentlige seniortiltakene (Midtsundstad & Bogen 2011b).

Redusert arbeidstid med lennskompensasjon og ekstra ferie- og fridager er det mest
utbredte seniortiltaket bade i offentlig og i privat sektor. En betydelig andel, serlig i
kommunal sektor, tilbyr ogsd heyere lonn/bonus. Tiltak som svart f3 tilbyr seniorene, er
hjemmekontor og mulighet til & dele en stilling/jobb, avspaseringsordninger, mulighet
til a slippe nattarbeid, fleksibel arbeidstid, mindre klasser eller feerre timer undervisning
(innen skoleverket), seniorkurs og ulike trivsel- og velferdstiltak m.m.

Det er imidlertid fa virksomheter som sier de tilbyr tilrettelegging som en del av
seniortiltakene, som mulighet til 4 f annet arbeid / annen stilling, mulighet til & slippe
enkelte arbeidsoppgaver og mulighet til 4 slippe natt- og/eller helgearbeid. Forklaringen
er trolig at fa virksomheter anser dette som tiltak spesielt for eldre. Den lave andelen
ma derfor ses i ssammenheng med at virksomhetene har egne tilbud til personer med
helseproblemer og redusert arbeidsevne. Som tidligere nevnt oppgir en betydelig andel
av virksomhetene at de tilbyr ansatte med helseproblemer og/eller redusert arbeidsevne
ulike tilretteleggingstiltak slik at de kan st i arbeid lenger.

Ekstra ferie- og fridager
Av de nevnte seniortiltakene er ekstra fridager det dominerende seniortiltaket innen
statlig sektor da det er tariffavtalefestet at alle statlig ansatte har rett til atte ekstra
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fridager fra fylte 62 &r. Disse dagene kommer i tillegg til den ekstra ferieuken alle har
rett til fra 60 ar i henhold til ferieloven. I tillegg til de atte ekstra feriedagene kan det
lokalt avtales ytterligere seks fridager fra 62 ar (14 dager samlet).

I arbeidslivet generelt er det kun en tredjedel som har ekstra fridager/ferie som
seniortiltak, henholdsvis 20 prosent av virksomhetene i privat sektor og 47 prosent
av virksomhetene/enhetene i kommunal og fylkeskommunal sektor. Droyt 2 prosent
av virksomhetene oppga for evrig at de tilbed eldre ansatte ekstra ferie- og fridager
allerede for IA-avtalen ble en realitet i 2001. Flertallet valgte imidlertid forst 4 tilby
slike ordninger etter 2004/2005” (Midtsundstad 2014).

De fleste virksomheter som tilbyr seniorene ekstra fridager, har en ordning som
omfatter alle arbeidstakere fra en viss alder. Det gjaldt 72 prosent i 2013. I de ovrige
tilfellene var ordningen avgrenset til enten fast ansatte, ansatte med en viss stillings-
prosent og/eller ansiennitet, bestemte yrkesgrupper eller nokkelpersonell eller alle
ansatte bortsett fra lederne. I noen f3 tilfeller (7 prosent) oppgis det ogsd at det kun
tildeles ekstra fridager etter individuell vurdering. Det vanlige er likevel & gi den enkelte
senior et sted mellom fem og 15 dager ekstra fri.

De fleste virksomhetene, seks av ti, tilbyr de ekstra ferie- og fridagene fra fylte 62 ar,
selv om én av fire ogsa gir yngre tilbudet, da primart 60- og 61-aringene, og én av ti kun
gir dem til ansatte som er eldre enn 62 ar. I en del av virksomhetene varierer ogsd antall
dager som tilbys etter alder, typisk slik at antall dager man fir, oker med ekende alder.

Det er fi evalueringer av de ulike seniortiltakene som tilbys i norsk arbeidsliv, og
resultatene av foreliggende evalueringer er sprikende. En relativt fersk studie fra 2015
paviser imidlertid at arbeidstakere som har tilgang til slike ekstra ferie- og fridager, har
litt storre sannsynlighet for & fortsette i arbeid som 62- og 63-aringer enn de som ikke
far et slike tilbud (Hermansen 2014). Det er imidlertid rimelig 4 tro at effekten (betyd-
ningen) av disse fridagene vil variere mellom bransjer, sektorer og mellom ulike typer
av arbeidstakere. Det vil trolig ogsa gjelde innad i statlig sektor. I kapittel 5 undersoker
vi om de tariffavtalefestede seniordagene bidrar til at statsansatte stir lenger i arbeid.

Redusert arbeidstid med lonnskompensasjon

Det mest vanlige ved siden av ekstra fri har vart 4 tilby seniorene redusert arbeidstid
med hel eller delvis loannskompensasjon. 20 prosent av alle norske virksomheter med
ti eller flere ansatte tilbed slike seniorordninger i 2013 (Midtsundstad 2014). Det van-
ligste er & tilby en 80 prosent stilling med 100 prosent lonn eller en 90 prosent stilling
med 100 prosent lonn om de fortsatte ett ar til. Noen fa har ogsa en ordning med 80
prosent arbeid til 90 prosent lonn, det vil si at de bare gir delvis lonnskompensasjon for
arbeidstidsreduksjonen (Midtsundstad 2014). I andre tilfeller er ordningen fleksibel

7 At det var en serlig vekst etter 2004, kan igjen gjenspeile at de ckstra feriedagene i staten forst kom
inn i avtalen i 2004.
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og avtales individuelt med den enkelte eldre arbeidstaker. Det gjelder likevel kun et
lite mindretall av ordningene. I de aller fleste tilfellene, tre av fire, gjelder ordningen
fra fylte 62 ar.

I staten synes slike ordninger 4 vare lite utbredt (tallgrunnlaget er imidlertid svert
begrenset, prosentandeler er derfor ikke oppgitt).

Ekstra lonn eller bonus

Bonuser ogekstralonn er ogsa sjelden i statlig sektor. T arbeidslivet finnes slike ordninger
i12 prosent av virksomhetene (Midtsundstad 2014). Det vanligste er 4 gi et tilbud om
et fast kronebelop pa mellom 10 000 og 20 000 kroner. Halvparten av virksomheter
med slike ordninger tilbyr en slik fast sum. At bonusen er den samme for alle, uavhengig
av inntektsnivaet, innebarer at det insentivet den ekstra lonna representerer, vil vare
sterkere desto lavere inntekt man har, da det nominelle kronebelopet vil utgjore en
storre andel av samlet lonn for dem som i utgangspunktet har lav innteke, enn for dem
som i utgangspunktet har en hoy innteke (ibid.).

Det vanlige er at den gkonomiske godtgjorelsen gis fra og med fylte 62 ir, om man
binder seg til 4 fortsette i arbeid ett ekstra ar. I droyt halvparten av tilfellene tilbys
bonusen til alle som fortsetter etter denne alderen. I de ovrige virksomhetene er det
tilleggskriterier, som at den enkelte mé ha en minimums stillingssterrelse, vare fast
ansatt eller ha jobbet i vitksomheten et visst antall &r. Enkelte steder er ogsd ordningen
forbeholdt spesielle yrkesgrupper i virksomheten, eller det tildeles kun en individuelt
tilpasset bonus (gjerne hoy) etter individuell vurdering.

4.4 Endringer i tiltaksstrukturen (2010-2013)

Seniorpolitikk i norsk arbeidsliv er et relativt nytt fenomen (Midtsundstad 2015a). Det
er derfor naturlig at det blir en del proving og feiling for virksomhetene finner fram til
tiltak de og arbeidstakerne er forngyde med. Det er ogsé et problem at fa seniortiltak
til nd har vert evaluert. Virksomhetene mangler derfor ofte informasjon om hvilke
typer tiltak som virker best for ulike grupper arbeidstakere. At det har skjedd og skjer
endringer ogjusteringer av tiltaksstrukturen over tid, er derfor ikke overraskende. Det
kan tvert om ses som fornuftig, forutsatt at bakgrunnen for endringene er et enske om
en mer malrettet tiltaksstrukeur.

7 prosent av alle virksomhetene i undersekelsen i 2013 hadde etablert nye senior-
tiltak og serskilte seniorordninger etter 2010. Nyetableringen var hoyest innen statlig
sektor og lavest innen kommunal sektor. Videre hadde 4,5 prosent valgt 4 avvikle én
eller flere av sine seniorordninger, mens en tilsvarende andel, 4,4 prosent, hadde justert
eller endret ett eller flere av seniortiltakene. Samlet synes endringene 4 ha vart mest
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omfattende i kommunal og fylkeskommunal sektor, hvor andelen med seniortiltak i

utgangspunkeet var hoyest.

Tabell 4.2 Andelen virksomheter med seniorpolitikk/livsfasepolitikk i 2103, som oppgir at de har
hhv. etablert nye seniortiltak, avviklet tiltak eller endret eksisterende tiltak i lopet av perioden
2010-2013. N = 546.

Kommunal Statlig
Privat sektor sektor sektor Alle
Etablert nye tiltak 7.0 6,6 9,4 7,0
Endret eksisterende tiltak 1,5 9,6 3,1 4,4
Avviklet tiltak 1.8 8,8 4,7 4,5
Bade endret og avviklet tiltak 0 0,7 0 0,3

De ordningene som primert har blitt avviklet, er bonusordninger, tilbud om ekstra
ferie- og fridager og ordninger med redusert arbeidstid med hel eller delvis lonns-
kompensasjon. Det vil si de ekonomisk mest gunstige og derfor ogsd mest kostbare
seniortiltakene — det Fafo i andre sammenhenger har kalt «seniorgoder».

De fleste virksomhetene har likevel valgt & beholde disse ordningene, men endret
eller justert dem. Det gjaldt for én av seks virksomheter som tilbed redusert arbeids-
tid med lonnskompensasjon, og for om lag én av fem virksomheter som tilbed ekstra
ferie og/eller fridager. I de aller fleste tilfeller innebar endringen en svekkelse av ord-
ningen, enten ved at antallet ekstra fridager ble redusert eller omfattet feerre personer,
for eksempel kun dem med 100 prosent stilling. En del har ogsa gatt over fra 4 gi hel
til delvis lonnskompensasjon for den reduserte arbeidstida, for eksempel ved at en
80/100-ordning ble gjort om til en 90/100-ordning, eller okt alderen fra nir man
kunne ta ut de aktuelle fridagene eller fikk den aktuelle bonusen, gjerne at disse ni
forst ble gitt fra fylte 63 ar istedenfor 62 ar.

Begrunnelser for a endre eller avvikle seniortiltakene

Hos dreyt halvparten av virksomhetene begrunnes endring og avvikling av seniortil-
takene med ekonomi, at ordningen rett og slett har blitt for dyr & opprettholde for
virksomheten. Det er ogsé i trdd med hva vi antydet kunne bli konsekvensen av de
relativt dyre ordningene vi observerte i en del kommuner i 2006-2007 (jf. Bogen &
Midtsundstad 2007). Gjenbesok i de samme kommunene i 2012-2013 viste da ogsa
at flere av kommunene hadde endret sine tiltak 6 ar senere (Bogen & Hilsen 2013).

I tillegg til okonomi vektla én av fem av virksomhetene manglende effeke pa tid-
ligpensjoneringen. En av fem oppga ogsa at de onsket a prioritere andre ordninger.
Svert fa knyttet avikling og endring til fagforeningen og de tillitsvalgtes endrede
prioriteringer eller til at tiltakene ikke var mélrettede nok. Andre arsaker som ble
nevnt av enkeltlederne, var blant annet: «Nasjonale ordninger som ble innfert ved
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arsskiftet 2010/2011 [lest som pensjonsreformen], gjorde seniortiltakene overflodige »,
«De ansatte onsket selv & fjerne de to ekstra ferieukene, da de mer ble oppfattet som
en stressfaktor enn et gode», «Det var ikke nedvendig med et sé bra tiltak, s& mye
ekstra ferie, for & beholde de ansatte», «Vi onsket & gjore det mest mulig like for de
ansatte i organisasjonen», «Vi onsket a ga bort fra generelle tiltak og heller gjore
dem mer individuelle, tilpasset den enkelte arbeidstaker>, «Kom fra politisk hold at
kommunen ikke lenger hadde rid til 4 opprettholde tiltaket>», «Matte samordne ord-
ningene i konsernet>», «@nsket & forbedre tiltakene for de eldres skyld», «Viensket
& opprettholde en god ordning for de ansatte uten unedvendige merkostnader», og
«Det var kun ekonomi>.

Mer om evalueringer av tiltak og endringer i tiltaksstruktur

Som nevnt blir tiltak valgt og innfert ut fra et mer eller mindre gjennomtenkt grunn-
lag. Virksomhetene gjor seg selvfolgelig sine erfaringer. Noen ganger skjer det i form
av formelle evalueringer, men som regel ikke. Svart mange virksomheter mangler for
eksempel oversikt over tidligpensjonering fra egen virksomhet. Bare litt over halvpar-
ten (55 prosent) av de statlige virksomhetene forer statistikk eller har oversikt over
hvor mange som gir av med uferepensjon og AFP i ulike aldersgrupper arlig i deres
virksomhet. I 2013 var det ogsa bare 52 prosent som oppga at de faktisk hadde evalu-
ert noen eller alle sine seniortiltak (jf. figur 4.4). Andelen var hoyest i kommunal og
tylkeskommunal sektor og lavest i privat sektor.

Figur 4.4 Andelen virksomheter med seniortiltak i 2013 som hadde evaluert ett av eller alle
sine tiltak/ordninger. Samlet og etter sektor. N = 297.
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Likevel er det svert mange ledere som har klare oppfatninger av tiltakenes effekeer.
Hele 72 prosent av lederne mente for eksempel at deres seniortiltak hadde virket i
noen (47 prosentpoeng) eller i stor grad (25 prosentpoeng). Andelen var hoyest blant
ledere i privat scktor og lavest innen statlig sektor (her var imidlertid tallgrunnlaget
svert lavt, slik at den statistiske usikkerheten er tilsvarende hoy).

Figur 4.5 Andel ledere som mener at seniortiltakene har virket i stor, noen, liten eller ingen grad.

[JIstor grad []I noen grad []!liten grad []!ingen grad [ Vet ikke/usikker

Statlig sektor
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[ utgangspunktet skulle man kanskje forventet at de virksomhetslederne som mente at
tiltakene ikke hadde virket, hadde endret eller avviklet ordningen, mens de som mente
at ordningene hadde bidratt til méloppnaelse, ikke hadde gjort det. Der er likevel ikke
tilfelle. Tvert imot er andelen som hadde valgt & avvikle ett eller flere av seniortiltakene,
hoyest i virksomheter hvor lederne mener at tiltakene hadde stor effeke. Dette stotter
dels opp under ledernes egne begrunnelser, det vil si at avvikling og endring av tiltak
heller skyldtes ekonomiske forhold enn at tiltakene ikke fungerte.

Flere (ulike) kausalanalyser, hvor man maler den faktiske effekten av tiltakene pa
arbeidstilbudet, indikerer for @vrig at mange av seniortiltakene ikke nedvendigvis
har den onskede effekten pé tidligpensjoneringen (Midtsundstad mfl. 2012a, 2012b;
Becken 2012), selv om enkelte nyere studier kan pévise at enkelttiltak har fort til
utsatt avgang, som ckstra ferie- og fridager og bonuser / ekstra lonn (Hermansen
2014; Hermansen & Midtsundstad 2015). Omfanget av slike effektanalyser er likevel
ennd for begrenset til at man kan trekke klare konklusjoner. Selv om tiltak ikke har en
generell effeke pa tidligpensjoneringsadferden, kan det likevel vare at de har effeke i
enkeltbransjer og for enkelte grupper av ansatte, noe mange casestudier og enkeltek-
sempler fra inn- og utland indikerer (Poulsen mfl. 2017). Som flere studier indikerer,
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vil effekten ogsa avhenge av det samlede tilbudet av tiltak i den enkelte virksomhert,
hvilke tildelingskriterier som velges, og hvordan tiltakene implementeres (se Midt-
sundstad 2015a).

4.5 Tilrettelegging — muligheter og begrensninger

Et av mantraene knyttet til [A-avtalen er at syke, ufore og de som har nadd pensjons-
alderen, alle kan jobbe litt om de far arbeidet tilrettelagt. Det igjen fordrer at arbeids-
plassene har mulighet til 4 tilrettelegge arbeidet for alle som har behov for det, noe
som kan vere vanskelig & f3 til pa alle arbeidsplasser (Midtsundstad & Bogen 2011a;
Trygstad & Brithen 2011). Selv om virksomheten og den enkelte gjerne vil, lar det
seg med andre ord ikke alltid gjore & finne praktiske losninger. Forskjellen mellom
virksomheter kan derfor vere stor, ikke bare i viljen til 4 tilrettelegge, men ogsa i de
faktiske mulighetene til & gi tilrettelegging.

Flertallet av norske ledere mener likevel at virksomheten har gode muligheter
for a tilby tilrettelagt arbeidstid. 30 prosent av virksomhetene anser det imidlertid
som vanskelig 4 tilby deltidsarbeid til eldre, og 40 prosent som vanskelig 4 tilby dem
fleksibel arbeidstid ved behov. I tillegg sier lederne i 30 prosent av virksomheter med
nattarbeid at det er vanskelig 4 la ansatte fa slippe nattskift, mens det samme gjaldt
dreye 60 prosent av vitksomhetene hvor helgearbeid var vanlig.

Ser vi pa virksomhetenes mulighet til & tilrettelegge arbeidssituasjonen, var det snaut
halvparten som mente at det var et problem 4 la eldre fa slippe enkelte arbeidsoppgaver,
og nermere to av tre som mente det var vanskelig for vicksomheten 4 la arbeidstaker over
55 ar fa annet arbeid eller andre arbeidsoppgaver. Sistnevnte er ogsi en gjenkjennelig
erfaring fra flere casestudier av seniorpolitisk praksis i norsk arbeidsliv (se oppsum-
mering i Hilsen & Midtsundstad 2014).

A la den enkelte velge arbeidssted, her hjemmekontor, kan ogsa vare vanskelig a gi
tillatelse til pi mange arbeidsplasser, da mange typer arbeid forutsetter at man er pa et
fast sted eller pa faste steder til bestemte tider (det kan for eksempel gjelde operatorer
i industrien, ansatte i varechandel, i hotell og restaurant, i transport og lagring, i pleie
og omsorg, i skolesektoren og lignende). Det er da ogsa 20 prosent av lederne som

mener dette (jf. figur 4.6).
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Figur 4.6 Andel av virksomhetene som oppgir at det henholdsvis er sveert eller noksa lett, sveert
eller noksa vanskelig eller uaktuelt a tilby folgende former for tilrettelegging av arbeidet /
tilpasninger av arbeidstiden for eldre arbeidstakere (55+). N = 800.
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Hva man produserer, og hvordan det produseres, varierer mellom virksomheter i
offentlig og privat sektor. Det gjor ogsa rammebetingelsene. Private bedrifter kan i
prinsippet jobbe med nesten hva som helst, bare de tjener penger, mens offentlige
virksomheter skal utfore politisk bestemte oppgaver og er avhengige av bevilgninger
over offentlige budsjetter for & fa utfort disse. Arbeidet og arbeidsorganiseringen er
derfor ogsa forskjellig, noe som kan pavirke tilretteleggingsmulighetene. Som vi ser i
figur 4.7, varierer da ogsa tilretteleggingsmuligheten mellom sektorene.

Det er likevel ingen vesentlig forskjell mellom sektorene i andelen ledere som sier
det er vanskelig & la eldre arbeidstakere fa slippe enkeltoppgaver eller fd annet og/eller
lettere arbeid (jf. figur 4.7). Statlige ledere anser likevel problemene knyttet til tilret-
telegging som & vere et mindre problem enn det ledere i kommunal og privat sektor
gjor. Men ogsi i statlige virksomheter sier en stor andel virksomhetsledere at det er
vanskelig a gi eldre annet og lettere arbeid eller la dem slippe enkelte arbeidsoppgaver.

52



Figur 4.7 Andelen i ulike sektorer som sier det er svaert vanskelig eller noksa vanskelig a tilby
eldre over 55 ar ulike former for tilrettelegging av arbeidet og arbeidstiden. N = 800.
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Kriterier for a tillate deltid

Som nevnt blir muligheten til 4 jobbe deltid stadig viktigere, da myndighetene onsker
at flere syke, ufore og eldre skal kombinere arbeid og trygd/pensjon. Som vist over er
det ikke mulig 4 tilby deltid eller redusert arbeidstid alle steder.

Sjansene for 4 fi en deltidsstilling avhenger forst og fremst av type stilling, kom-
petanse og av ens helse og arbeidsevne, mens alder og ansiennitet ifolge lederne i liten
grad vektlegges (Midtsundstad 2014). Vi velger 4 tolke svarene dithen at deltid pri-
mert forbeholdes personer med viktig kompetanse, helseproblemer og/eller redusert
arbeidsevne, og at eldre arbeidstakere av de ferreste virksomheter prioriteres om de
ikke har ett av disse kjennetegnene.
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Forholdet mellom behov og muligheter

Vi har ogsa kartlagt om personallederne vurderer behovet for henholdsvis deltidsarbeid
og tilrettelegging & vare storre eller mindre enn hva de er i stand til 4 tilby. I de fleste
virksomheter synes behovet tilnzrmelsesvis & matche mulighetene. Med andre ord vil
de som vurderes 4 ha et behov, ogsa ha mulighet til 4 jobbe redusert tid (deltid) eller
fi en eller annen form for tilrettelegging.

Det er likevel én av ti virksomheter som sier behovet for deltidsarbeid overstiger
virksomhetens kapasitet. En av fire ledere oppgir ogsa at behovet for tilrettelegging er
storre enn hva virksomheten kan etterkomme. I statlig sektor gjelder det henholdsvis
16 og 28 prosent (jf. figur 4.8).

Figur 4.8 Andel virksomheter som sier behovet for hhv. deltid og tilrettelegging er storre,
mindre eller det samme som kapasiteten i deres virksomhet. Samlet og etter sektor. N = 800.
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I undersokelsen ble personallederne ogsa bedt om 4 ansla hvor stor andel av de eldre
som hadde redusert arbeidstiden etter fylte 62 ar, og hvor mange ansatte over hen-
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holdsvis 55 ar og over 62 ar som hadde tilrettelagt arbeid. Ifolge svarene er det i snite
15,5 prosent som velger 4 redusere arbeidstiden fra fylte 62 ar.

Nar det gjelder andelen med tilrettelegging blant arbeidstakere 55 ar og eldre, ut-
gjor disse snaut 9 prosent av de ansatte i snitt, varierende fra 12,2 prosent innen statlig
sektor til 8 prosent i privat sektor. Tilsvarende utgjor andelen med tilrettelegging blant
dem over 62 ar 8,4 prosent i snitt i de virksomhetene som har ansatte i denne alderen,
henholdsvis 14 prosent i kommunal sektor og rundt 6 prosent i statlig og privat sektor.

Bildet som tegnes, er med andre ord at offentlig sektor i storre grad tilrettelegger,
eller at flere med tilretteleggingsbehov fir mulighet til & fortsette i arbeid i eldre ar i
offentlig enn i privat sektor, og da serlig i kommunene og fylkeskommunen.

Tabell 4.3 Personalleders anslag over gjennomsnittlig andel i virksomheten som hhv. a) har
valgt a redusere arbeidstiden fra fylte 62 ar, b) som har tilrettelagt arbeid av dem over 55 ar,
og ¢) har tilrettelagt arbeid av dem over 62 ar. Blant virksomheter med ansatte i de aktuelle
aldersgruppene.

Gjennomsnitt  Standardavvik N

Andel som har redusert arbeidstiden fra fylte 62 ar

Samlet 15,5 1,3 475
Privat sektor 14,7 1.7 280
Kommunal og fylkeskommunal sektor 17,5 2,4 151
Statlig sektor 14,7 4,2 a4
Andel ansatte 55+ som har tilrettelagt arbeid

Samlet 8,9 0,9 572
Privat sektor 8,0 11 370
Kommunal og fylkeskommunal sektor 10,4 1,7 159
Statlig sektor 12,2 3,4 43
Andel ansatte 62+ som har tilrettelagt arbeid

Samlet 8,4 1,0 461
Privat sektor 6,0 1,2 281
Kommunal og fylkeskommunal sektor 14,0 2,4 141
Statlig sektor 6,6 2,5 39
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4.6 Oppsummering

Gjennomgangen i dette kapitlet viser at de aller fleste statlige virksomheter er IA-
bedrifter og har en seniorpolitikk eller livsfasepolitikk. Det er likevel ikke alle som
har fastsatt aktivitetsmal for seniorpolitikken, kun seks av ti. Mange har likevel tiltak
for & forebygge helseproblemer (69 prosent), serskilte ordninger for dem med helse-
problemer / redusert arbeidsevne (81 prosent), egne tiltak for & motivere dem pa 55
ar eller mer til fortsatt kompetanse- og karriereutvikling (41 prosent) samt tiltak for &
stimulere eldre (62+) til & std lenger i arbeid ut over seniordagene (45 prosent).

Som virksomheter i kommunal og privat sektor har ogsa en liten andel statlige
virksomheter justert sin tiltaksmeny mellom 2010 0g 2013 (det tidsintervallet vi spor
om i undersokelsen), det vil si fjernet eller justert tiltak eller valgt 4 etablere helt nye
ordninger. Hovedbegrunnelsen for endringene har vart okonomi, at ordningen rett
og slett ble for dyr, at de ikke hadde sett noen merkbar effeke av tiltakene, eller at de
onsket 4 prioritere andre ordninger.

Til det siste kan det likevel bemerkes at det kun er dreyt halvparten av de statlige
lederne som sier de har oversikt over hvor mange som arlig gar av med uferepensjon
og AFP pé ulike alderstrinn — en oversikt som ofte er viktig for & kunne evaluere egen
innsats pé seniorpolitikkfeltet. Det var ogsa bare snaue halvparten av de statlige virk-
somhetene som hadde evaluert sine ordninger. Tallene her er imidlertid smi og svart
usikre. Til tross for dette var det svart mange ledere som mente at deres seniortiltak
hadde virket etter hensikten. I staten var det hele 76 prosent som mente det.

Mulighet til 4 f4 tilrettelagt arbeid eller arbeidstid er viktig i [A-sammenheng. I
vart utvalg var det imidlertid tre av ti ledere generelt og én av fem statlige ledere som
ansa det som vanskelig 4 tilby deltidsarbeid til eldre (55+). Fire av ti ledere generelt og
under én av seks statlige ledere sa det var vanskelig for virksomheten 4 tilby fleksibel
arbeidstid til eldre, og n@rmere halvparten av alle ledere og rundt fire av ti statlige
ledere mente det var vanskelig for virksomheten & la enkelte eldre slippe oppgaver
ved behov eller la dem fa annet og/eller lettere arbeid. Det er da ogsé relativt mange
i statlig sektor, 28 prosent, som mener at behovet for tilrettelegging er storre enn det
de kan etterkomme, og 16 prosent som mener at ettersporselen/behovet for deltid er
storre enn hva de kan tilby. Andelen pé sistnevnte omride ligger over gjennomsnittet
for alle virksomheter. Tall basert pa ledernes svar viser ogsé at andelen statlig ansatte
som har redusert arbeidstiden fra fylte 62 ar, ligger noe lavere enn gjennomsnittet
for alle virksomheter i utvalget. Det synes imidlertid & vere noen flere eldre (55+)
i statlig sektor enn i arbeidslivet generelt som har fatt tilrettelagt arbeidet, om vi tar
utgangspunke i ledernes svar i undersokelsen.

56



5 Effekter av ulike tiltak

Fafo har ved hjelp av koblede survey- og registerdata over de siste 5-6 arene analysert
(naturlige cksperiment) hvilken faktisk effekt ulike seniortiltak og tilretteleggingstiltak
har for eldres arbeidstilbud, sykefravar og pensjoneringsadferd (Midtsundstad mfl.
2012a,2012b; Hermansen 2014, 2015; Hermansen & Midtsundstad 2016; Midtsund-
stad & Nielsen 2014, 2016). I dette kapitlet vil vi gjore egne effekestudier av statlige
virksomheters tilretteleggingstiltak fram til og med 2010 (dvs. effekt pa sykefraver
og uferepensjoneringsadferd fram til og med 2011), og vi vil i tillegg underseke om
innforingen av ekstra fridager med lonn i 2008 har pavirket avgangsratene.

5.1 Data og metode

For 4 gjennomfoere effektanalyser av tilretteleggingstiltakene i staten vil vi ta utgangs-
punke i en surveyundersokelse fra 2010 bestiende av i alt 800 virksomheter, hvorav

30 er statlige virksomheter. Denne undersekelsen er koblet med registerdata om alle

ansatte i disse virksomhetene, det vil si rundt 120 000 ansatte per ar, hvorav omkring
23 000 er statlig ansatte. Undersokelsen gjelder for perioden 2000-2011. Kombina-
sjonen av data over flere ar og informasjon om nér tilretteleggingstiltakene ble innfort,
gir oss mulighet til 4 undersoke hvorvidt tiltakene/tilbudet faktisk pavirker forekom-
sten av sykefravar eller sannsynligheten for & gi av med uforepensjon i statlig sektor
etter fylte 50 ar. Vi benytter her det som kalles individ-fasteffektsanalyse. Dette er en

regresjonsmodell for paneldata som kontrollerer bort all tidsuavhengig uobserverbar
heterogenitet (observert og ikke observert), noe som bidrar til & redusere at man fir
over- eller underestimerte koeffisienter (bias) (Angrist & Pischke 2008; Wooldridge

2005, 2009).® Denne modellen gir dermed mulighet til 4 estimere effekten av tilrette-
leggingstiltak pa sykefraver oguferepensjon, kontrollert for andre forklaringsvariabler
og tidsuavhengig uobserverbar heterogenitet.

$ Fast-cffektsmodeller benytter kun variasjon innen samme enhet (individ) over tid og gir derfor robuste
estimater pa effekten av endringer i ulike uavhengige variabler pa ulike utfall (Angrist & Pischke 2008;
Wooldridge 2005, 2009).
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I analysen av seniordagenes effekt pA om man gér av eller ikke, benyttes en tilsvarende
metode, analyse av forskjell i forskjeller (difference-in-differences) (Angrist & Pischke
2008), men datagrunnlaget er den registerbaserte sysselsettingsstatistikken fra SSB for
drene 2003-2014.

5.2 Effekten av tilretteleggingstiltak

Tilretteleggingstiltak er tiltak som skal gjore det lettere & gjennomfore det daglige
arbeidet. Eksempler pa slike tiltak er tekniske eller ergonomiske hjelpemidler, redu-
sert eller endret arbeidstid, lettere arbeid, annet arbeid m.m. Slike tiltak kan innfores
generelt, eller de kan rettes serskilt mot ansatte som allerede har redusert arbeidsevne
eller helseplager. Dermed kan slike tiltak benyttes bide som forebyggingstiltak og
som lindrende tiltak for dem som har behov for det. I begge tilfeller er motivasjonen
at det skal vre lettere 4 fortsette i jobb, og dermed er begge ment & forebygge fraver
og avgang fra arbeidet.

Virksomhetene som deltok i surveyen, fikk spersmal om begge deler, og vi skal i det
folgende se om tiltakene har hatt effeke pa sykefravaret eller uforeratene blant ansatte
i disse statlige virksomhetene.

Har statlige virksomheter som benytter serskilte (lindrende) tiltak eller ordninger
for at arbeidstakere som allerede har redusert arbeidsevne, skal kunne fortsette noen ar
til, lavere sykefraver eller ufererater enn statlige virksomheter som ikke har slike tiltak?

Vi finner at lindrende tiltak har relativt liten betydning for sykefraveret i statlige
virksomheter. Tiltakene pavirker ikke det samlede sykefravaret (jf. tabell 5.1). Om
vi derimot kun ser pa ansatte over 50 ar, hvor det nok er flere som begynner & fa hel-
seproblemer, finner vi at virksomheter med lindrende tiltak har omtrent 2 prosent-
poeng lavere forekomst av sykefravar enn virksomheter uten slike tiltak. Den samlede
effekten er imidlertid et gjennomsnitt av effekten blant menn og kvinner, og vi finner
atlindrende tiltak ikke pavirker forekomsten av sykefraver blant menn, men at de kun
pavirker kvinners sykefraver. I virksomheter med lindrende tiltak er kvinners (fore-
komst av) sykefraveer nesten 3,5 prosentpoeng lavere enn i virksomheter uten slike tiltak.

Ansatte i virksomheter med tiltak har tilsynelatende noe lavere sykefraver enn
ansatte i virksomheter uten tiltak, men denne sammenhengen er ikke signifikant.
Koeffisientene er noe storre blant ansatte over 50 ar, spesielt for kvinner, men disse er
heller ikke signifikante.

Noe overraskende finner vi at tiltakene har en svak, men signifikant, positiv effekt
pa risikoen for full uferhet. Akkurat som i analysene av tiltakenes effekt pa forekom-
sten finner vi at det 4 jobbe i virksomheter som oppgir 4 ha tiltak, ikke har betydning
for menns ufererater, kun kvinners. Det 4 arbeide i en virksomhet som oppgir & ha
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lindrende tilretteleggingstiltak, eker ufererisikoen blant kvinner med nesten et halvt
prosentpoeng,.

Tabell 5.1 Betydning av lindrende tilretteleggingstiltak (for ansatte med nedsatt arbeidsevne)
pa sykefravaersforekomst og -varighet og pa full uferhet i statlige virksomheter. Lineaer regre-
sjon med faste effekter.

Koeff. S.E.
Forekomst, sykefraveer
Alle i statlig sektor 0,000 0,005
50 ar og eldre:
Alle -0,018 * 0,008
Menn -0,005 0,010
Kvinner -0,033 * 0,014
Varighet, sykefravaer
Alle i statlig sektor -0,682 0,541
50 ar og eldre:
Alle -1,203 1,002
Menn -0,222 1,109
Kvinner -2,460 1,905
Uferhet (helt ufer)
Alle i statlig sektor 0,001 * 0,000
50 ar og eldre:
Alle 0,002 * 0,001
Menn 0,000 0,001
Kvinner 0,004 ** 0,002

*=P<0,5 **=P<0,001, ***=P < 0,001

Statlige virksomheter omfatter virksomheter i statlig sektor unntatt helseforetakene (NACE-koder som
starter pa 86).

Mens tiltak som skal hjelpe ansatte med redusert arbeidsevne eller helseplager viser
seg a redusere forekomsten av sykefravaret i statlig sektor, finner vi ingen slik effeke av
forebyggende tilretteleggingstiltak (jf. tabell 5.2). Men som over finner vi at ansatte
som jobber i virksomheter som tilbyr forebyggende tilretteleggingstiltak, har okt
risikoen for 4 bli helt ufor.

Samlet sett synes det & ha tilretteleggingstiltak i liten grad a pavirke sykefravers-
sannsynligheten og ufereratene. Det 4 jobbe i en statlig vitksomhet som oppgir 4 ha
forebyggende tiltak, pavirker ikke sykefraveret. Kvinner over 50 ar som jobber i slike
virksomheter, har i tillegg litt okt risiko for a bli ufere sammenlignet med ansatte i
virksomheter uten slike tiltak. Lindrende tiltak for dem med helseproblemer bidrar
pa sin side til & redusere forekomsten av sykefravar blant kvinner over 50 ir, selv om
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det ikke pavirker varigheten pa sykefravaret. Dette kan bety at lindrende tiltak kun
pavirker korttidsfraveret, altsa at de kun har effekt for dem som i utgangspunktet har
minst helseproblemer.

Tabell 5.2 Betydning av forebyggende tilretteleggingstiltak pa sykefraveersforekomst og -varig-
het og pa full ufgrhet i statlige virksomheter. Lineaer regresjon med faste effekter.

Koeff. S.E.
Forekomst, sykefravaer
Alle i statlig sektor -0,001 0,004
50 ar og eldre:
Alle -0,011 0,008
Menn -0,002 0,009
Kvinner -0,021 0,013
Varighet, sykefravaer
Alle i statlig sektor -0,067 0,495
50 ar og eldre:
Alle 0,160 0,948
Menn 0,237 1,056
Kvinner -0,062 1,806
Uferhet (helt ufer)
Alle i statlig sektor 0,001 ** 0,000
50 ar og eldre:
Alle 0,003 Kk ok 0,001
Menn 0,001 0,001
Kvinner 0,005 ** 0,001

*=P<0,5 ** =P<0,001, *** =P < 0,001

Statlige virksomheter omfatter virksomheter i statlig sektor unntatt helseforetakene (NACE-koder som
starter pa 86).

Nar vi i tillegg finner at kvinner over 50 ér i virksomheter som oppgir 4 ha enten lind-
rende eller forebyggende tiltak, har en noe forhoyet risiko for uferhet, kan det ogsa
vare grunn til 4 stille sporsmal ved om de som har storst behov for tilrettelegging i det
daglige arbeidet, faktisk far det. Dette funnet str ogsé i kontrast til tidligere analyser
som viser at det 4 jobbe i vitksomheter med lindrende tiltak klart reduserer sannsyn-
ligheten for 4 bli uferepensjonert (Midtsundstad & Nielsen 2016).

Manglende effeke i staten kan derfor skyldes manglende mulighet til & dekke tilrette-
leggingsbehovet. Det kan for eksempel bli resultatet om det er de statlige vitksomhetene
med det mest belastende arbeidet og dermed det storste tilretteleggingsbehovet som
ogsa er de som oftest rapporterer 4 ha tiltak. For at alle med behov skal fi et tilbud i et
slike tilfelle, ma disse vicksomhetene bade klare & identifisere alle med et tilretteleggings-

60



behov, og det ma vare praktisk mulig innenfor rammene av virksomhetenes daglige
gjoremal 4 fa til en egnet tilrettelegging, og det kan i tillegg veere serlig vanskelig om
behovet er stort. Det kan derfor vare at andelen eldre arbeidstakere med tilretteleg-
gingsbehov som ikke far dekket dette, faktisk er storst i de virksomhetene som sier
de har tiltak. Uten & trekke det for langt kan noe av forklaringen pa manglende eller
motsatt effeke av det vi forventet, derfor nettopp ligge i begrensede tilretteleggings-
muligheter i virksomheter som har tiltak, men ogsé flest med behov for tilrettelegging.
I virksomhetsundersokelsen (kapittel 4) var det for eksempel en ikke ubetydeligandel
av de statlige lederne som sa at de ikke klarte & dekke de ansattes behov for tilretteleg-
ging og/eller redusert arbeidstid.

Statsansatte flest er hoyt utdannede i ikke-manuelle yrker, og de har dermed et
lite fysisk belastende arbeid. En mulig forklaring pa den manglende effekten kan
derfor ogsa vare at kun en liten andel av helseproblemene, og dermed sykefravaret og
uforepensjoneringen hos statsansatte, er arbeidsrelatert. Om si er tilfelle, vil forebyg-
ging og/eller tilrettelegging i arbeidsplassregi med nedvendighet ha begrenset effeke,
da det primert er forhold utenfor jobben som er utslagsgivende.

5.3 Effekten av seniordagene

Alle arbeidstakere har etter ferieloven (§ 5) rett pa en ekstra ferieuke fra det aret de
fyller 60 ar. Blant ansatte i staten benytter fire av fem denne ekstra ferien, og en like
stor andel mener den har noe betydning eller stor betydning som motivasjon for & sta
lenger i arbeid (Svalund & Veland 2016).

Som et tillegg til den ekstra ferieuken alle over 60 ar har rett pa, har man i staten
innfert flere dager med tjenestefri med lonn for eldre arbeidstakere. Dette er et ledd i
4 legge til rette for at ansatte skal kunne std lenger i arbeid (jf. Statens personalhind-
bok 2017). Fra 2004 kunne tjenestefri avtales mellom arbeidsgiver og arbeidstaker for
arbeidstakere som hadde fylt 62 ar. Fra 2006 fikk arbeidstakere i staten rett til to dager
ckstra fri etter fylte 62 r og 5 dager etter fylte 65 ar. Fra 2008 kunne man f4 itte dager
tjenestefri med lonn fra det dret man fylte 62 ir. I tillegg kan det avtales ytterligere seks
dager lokalt. Dermed har det veert en gradvis opptrapping av omfanget av ekstra fridager
i perioden 2004-2008, hvor retten til tjenestefri har blitt styrket i 2006 og mest i 2008.

For & male effekten av seniordagene har vi sett pa andelen av 61-66-aringene i
perioden 2003-2013 som velger 4 fortsette i arbeid ytterligere ett ir.” I den perioden
vi ser pa, har det veart stor variasjon i fodselskullenes storrelse og i antall i arbeid etter

? Detvil si andelen over 61 &r som var registrert som lennstakere i referanseuk i ett &r, og som fortsatt var
registrert som lonnstakere i staten det pifolgende ret.
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fylte 60 ar. Samlet antall lonnstakere i alderen 61-66 ar okte fra omtrent 90 000 i
2003 til over 150 000 i 2013, hvorav henholdsvis nesten 8000 var ansatt i statlige
virksomheter i 2003 og over 14 000 i 2013. Om okningen skyldes at en storre andel
i et rskull var i arbeid i 2013 enn 1 2003, kan det i seg selv pavirke fortsettelsesratene
for 61-66-aringene. I figur 5.1 ser vi da ogsd at andelen statsansatte i alderen 61-66
ar som fortsatte i jobb, har variert noe gjennom perioden 2003 til 2013.

Den nederste kurven viser alle ansatte i staten i et gitt ar som fortsatt var i jobb aret
etter. De forste arene etter 2003 var denne andelen droye 80 prosent, mens den har
ligget over 85 prosent de siste drene (2012-2013). Samlet sett synes dermed andelen
som fortsetter i jobb, 4 ha gkt noe gjennom perioden.

Vi har ikke informasjon om hvorfor den enkelte slutter i de ulike arbeidsforhol-
dene. I utgangspunktet er det likevel ingen grunn til 4 anta at mange statlig ansatte
blir sagt opp, gitt det sterke stillingsvernet. Dersom de slutter, antar vi derfor at det er
frivillig, det vil si at de velger & pensjonere seg. Enkelte kan imidlertid vende tilbake til
arbeidslivet etter et opphold. Det har vi tatt hensyn til. Den overste linjen i figur 5.1
viser siledes andel som fortsetter enda ett &r, nar vi ogsi inkluderer dem som har vart
midlertidig fraverende.’” 120032005 var det rundt 18 prosent av de ansatte i alderen
61-66 ar i statlige virksomheter som ikke var i jobb et ar senere (og 82 prosent som
fortsatte). Av disse 18 prosentene kom omtrent 5 prosentpoeng tilbake igjen i arbeid
etter to eller flere &r. Andelen som sluttet helt & jobbe, er dermed ikke 18 prosent, men
rundt 12-13 prosent i disse rene. Senere ser vi at andelen som vender tilbake etter et
opphold, avtar. Hvorvidt disse oppholdene i ansettelsesforholdene var planlagte, eller
om dette er personer som «angrer» pa at de har gitt av med pensjon, sier imidlertid
ikke vire data noe om.

De forste ekstra fridagene med lonn i staten ble innfort i 2006. Vi ser av figur 5.1
at andelen ansatte i 2005 som fortsatt var i jobb i 2006, omtrent tilsvarer andelene i
drene forut, mens andelen som fortsatte i 2006, var klart hoyere, for den sank igjen i
2007. Noe av gkningen i andelen som fortsatte i 2006, kan imidlertid skyldes en om-
legging av maling av alder i statistikken."" Av figuren ser vi ogsd at det var en markant
reduksjon i andelen som fortsatte i 2011, som var det aret pensjonsreformen ble inn-
fort. Statsansatte ble riktignok ikke omfattet av endringene i vesentlig grad. Generell
informasjon om pensjon og pensjonssystemet kan troliglikevel ha pavirket en del. Noe
av variasjonen vi observerer, kan i tillegg tilskrives tilfeldigheter, da de ulike arskullene
vi folger, ikke er veldig store.

1 Med denne beregningsméiten underestimerer vi imidlertid fortsettelsesraten mer og mer utover i
perioden (siden vi fir ferre og ferre pifelgende ar i sjckke mot).

" «Fra2006 ble aldersdefinisjonen endret fra alder ved utgangen av aret til alder ved utgangen av referan-
seuken» (jf. heeps://www.ssb.no/arbeid-og-lonn/statistikker/regsys/aar/2017-03-22 2fane=om#content).
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Figur 5.1 Andel i alderen 61-66 ar ansatt i statlige virksomheter som fortsatte i jobb pafelgende
ar.
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Den mest betydelige endringen i antallet fridager for seniorer kom i 2008. Vi ser da
ogsé at andelen som fortsatte i jobb, var litt heyere i 2008 og etterpd enn i de forste
irene (med unntak for 2006).

For & kunne si om denne okningen skyldes fridagene som ble innfert i 2008, bor vi
imidlertid sammenligne tallene med utviklingen for ansatte som ikke har den samme
retten til fridager. Som figur 5.2 viser, har andelen 61-66-aringer som fortsetter i jobb
det pafelgende éret, ogsd okt blant ansatte utenfor staten.'

Som vi kan lese av figur 5.2, kan det se ut som om andelen som forsetter, eker noe
mer i staten enn utenfor i perioden 2008-2010. Vi skal i det folgende undersoke om
det er grunn til & anta at denne okningen skyldes at de fikk en kraftig okning i antall
fridageri2008. Vi sammenligner drene 20032005, da utviklingen i fortsettelsesratene
(om enn ikke nivdet) var ganske lik i og utenfor statlig scktor, med drene 2008-2010,
da statsansatte, men ikke ovrige ansatte, hadde minst atte ekstra fridager fra fylte 62 r."
I analysen kontrollerer vi for alder, kjonn og utdanningsniva.

2 Andelen som kommer tilbake igjen etter et irs fraver, er noe hoyere utenfor staten, men forholdet
mellom grafene er forholdsvis likt med de to tilnzrmingene (ikke vist).

13 Vi tar dermed ut 2006, hvor det er et brudd i statistikken gjennom endret maling av alder, og vi tar ut
perioden fra pensjonsreformen og de pafelgende arene.
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Figur 5.2 Andel i alderen 61-66 ar som fortsatte i jobb pafelgende ar.
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Vi ser at avgangsratene sank litt over 2 prosentpoeng fra den forste til den andre
perioden, og at avgangsratene var litt lavere i statlige virksomheter enn i det ovrige
arbeidsmarkedet, noe som samsvarer med figur 5.2. I tillegg finner vi at avgangsratene
falt yteerligere, over 2 prosentpoeng, i statlige virksomheter etter at de ekstra fridagene
ble innfort. Dette indikerer at de ekstra fridagene som ble innfort i 2008, faktisk har fort
til at ansatte i staten stir lenger i jobb.'* Ikke overraskende finner vi ogsa at yrkesaktive
61- og 62-aringer har noe lavere sannsynlighet for 4 slutte & arbeide aret etter (som
62- og 63-iringer) enn ovrige aldersgrupper, mens de eldste har hoyere sannsynlighet
for & slutte. Videre har kvinner marginalt hoyere sannsynlighet for a slutte i arbeid enn
menn. Avgangsratene avtar i tillegg med ekende utdanningsniva.

!4 Separate analyser av enkeltkohortene gir tilsvarende resultater, det er ikke slik at effekten er storre
blant dem som fyller 62 &r.

64



Tabell 5.3 Analyse av sannsynligheten for ikke a fortsette a jobbe det pafelgende aret. Lineaer
sannsynlighetsmodell."

Koef. Std. Err.
Alder (ref.: 61 ar)
62 -0,0103 *kk 0,0013
63 -0,0164 wk 0,0014
64 0,0267 wkk 0,0015
65 0,0105 wkk 0,0016
66 0,1461 wkk 0,0017
Kvinne 0,0025 *x 0,0009
Utdanning (ref.: grunnskole / ukjent utdanning)
Videregaende -0,0256 i 0,0012
Universitet/hgyskole, kort -0,0346 il 0,0014
Universitet/hgyskole, lang -0,0997 il 0,0019
Differanse 2003-2005 til 2008-2010 -0,0225 *xx 0,0010
Avgangsrate i staten -0,0118 Fkk 0,0026
Innfgring av ekstra fridager 2008-2010 -0,0216 b 0,0033
Konstantledd 0,2246 ik 0,0015
R2 (justert) 0,0184
N 750175

1> Koeffisientene (multiplisert med 100) kan leses som en prosentvis effeke.
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5.4 Oppsummering

I dette kapitlet har vi undersekt om ulike tiltak i statlige vicksomheter pavirker de
ansattes yrkesaktivitet, bade tilretteleggingstiltak og de tariffavtalefestede seniordagene.

Vi har undersokt to typer tilretteleggingstiltak, henholdsvis lindrende og forebyg-
gende tiltak. De konkrete tiltakene som tilbys innenfor disse to tiltaksformene, er
ganske like (jf. kapittel 4) og omfatter blant annet tekniske eller ergonomiske hjel-
pemidler, redusert eller endret arbeidstid, lettere arbeid, annet arbeid m.m. Dersom
slike tiltak innfores generelt, kan vi si at de er forebyggende. Dersom de kun rettes
mot ansatte som allerede har redusert arbeidsevne eller helseplager, kan vi kalle dem
lindrende. Enten det er snakk om forebyggende eller lindrende tiltak, er malet med
begge & forebygge fravar og avgang fra arbeidet. Vi har derfor underseokt om de har
pavirket statsansattes sykefravers- og uferesannsynlighet.

Analysene viser at slike tilretteleggingstiltak samlet sett har begrenset effekt pa sa vel
sykefraveret som ufereratene i statlige virksomheter. Sykefraveret blir tilsynelatende
ikke pavirket av forebyggende tiltak, mens forekomsten av sykefravar blant kvinner
over 50 ar reduseres noe av lindrende tiltak, selv om varigheten pa sykefraveret (antall
sykefravarsdager) ikke pavirkes. Mest overraskende er det kanskje likevel at kvinner
over 50 &r som jobber i vitksomheter med lindrende og/eller forebyggende tiltak, har
lite okt uforerisiko.

Det er dermed nerliggende a stille sporsmél om hvorvidt tilretteleggingstiltak har
noen hensike, da de tilsynelatende har liten betydning for sykefraver og ufererisiko.
For vi avfeier betydningen av slike tiltak, ber vi imidlertid sjekke om det er de ansatte
som trenger slik tilrettelegging i det daglige arbeidet, som faktisk far det. I enkelte
virksomheter kan det vare utfordrende 4 fa tilpasset arbeidet eller arbeidssituasjonen,
og det er bare nar slike tiltak nir malgruppen, at de vil kunne ha den onskede effekten.
Det kan ogsa vare at sykefraver og uforepensjonering i staten i mindre grad er arbeids-
relatert, eller i alle fall mindre relatert til fysisk belastende arbeid, og at tilrettelegging
og forebygging derfor vil ha mindre effekt der enn i arbeidslivet for ovrig.

Seniordagene i staten, som er ekstra fridager fra man fyller 62 4r, kan ogsa kalles et
tilretteleggingstiltak. Dette er et tiltak som gr til alle fra en gitt alder. Hensikten med
tiltaket er & fa ansatte til & sta lenger i arbeid. Vire analyser tyder pa at innferingen av
seniordagene i 2008 har bidratt til at flere statlig ansatte star lenger i arbeid enn de
gjorde for disse fridagene ble innfort.
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6 Mobilitet og rekruttering

Omstillingstakten og dermed mobiliteten i norsk arbeidsliv er generelt hoy (Tofteng
mfl.2016). Eldre over 50 ir flytter likevel langt sjeldnere pa seg enn yngre arbeidstakere,
bortsett fra arbeidstakere over 60 ar hvor andelen som skifter jobb, er hoyere enn blant
dem mellom 50 og 60 (Nielsen & Nordberg-Schulz 2016; Tofteng mfl. 2016).

Et onske om 4 flytte pa seg eller slutte i naverende jobb er gjerne et tegn pa hvor
godt man trives i jobben (Kjeldstad & Dommermuth 2009). Det kan derfor vere én
av flere indikatorer pa hvor godt statlige virksomheter ivaretar eldre ansatte og delmal
3 iIA-avtalen. Det samme gjelder rekruttering, da enske om mobilitet blant seniorer
forst kan oppfylles om arbeidsgivere er villige til 4 ansette arbeidstakere over 50 ar.

I dette kapitlet ser vi forst pa nyrekrutteringer til staten og pa i hvilken grad staten
som arbeidsgiver ansetter arbeidstakere over 55 ar. Videre har vi ved hjelp av data fra
medarbeiderundersekelsen i staten fra 2013 sett nermere pa hvor mange av seniorene
som sier at de ensker 4 skifte jobb, og hvilke bakgrunnsfaktorer som synes & forklare det.

6.1 Rekruttering av seniorer til staten

Ved hjelp av registerdata fra Statistisk sentralbyrd kan vi beskrive rekruttering av ansatte
over 55 ér til statlige virksomheter de siste arene, det vil si hvor mange over 55 ir som
er rekruttert, og andelen 55+ som rekrutteres som andel av alle nyrekrutterte. Vi har
benyttet den registerbaserte sysselsettingsstatistikken (REGSYS), som gir status pa
arbeidsmarkedet i en referanseuke i november hvert ar (fram til 2014). Dataene dekker
alle personer i alderen 15-74 ir. Ved & sammenligne ar for &r kan vi kartlegge antallet
som ikke er i staten det forste dret, men som er i statlige virksomheter aret etter. Dette
innebearer at vi ikke vil fange opp korte ansettelser som begynner og slutter mellom
méletidspunktene. Analysene dekker rekruttering i perioden 2010 til 2014.

For & fa et lite overblikk kan vi starte med 4 se pd hvordan befolkningen har endret
seg i denne perioden. Fra 2010 til 2014 okte andelen av befolkningen 15-74 &r som
var 55 &r eller eldre, fra 21 til 23 prosent (jf. figur 6.1). I den samme perioden okte den
tilsvarende andelen blant ansatte i statlige virksomheter fra 24,7 til 25,3 prosent. Det
er imidlertid ikke alle over 55 ar som er yrkesaktive; andelen over 55 ar blant dem som
fortsatt var i arbeidsstyrken, okte fra 20,2 til 21,2 prosent (ikke vist). Dette kan indikere
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at rekruttering av individer 55 ar eller eldre er noe lavere i statlige virksomheter enn i
det ovrige arbeidslivet. Men det kan ogsa indikere at ansatte i statlige virksomheter gar
av tidligere enn ansatte andre steder. Analysene i forrige kapittel (5.3) viste imidlertid
at avgangsratene blant ansatte i alderen 61-66 ér er lavere i statlige virksomheter enn i
det ovrige arbeidslivet. Samtidig vet vi at andelen av de sysselsatte som arbeider i privat
sektor, er klart hoyere blant ansatte i alderen 67-74 ar enn den er i de aldersgruppene
mellom 55 og 66 ar (Nielsen & Nordberg-Schulz 2016).

Figur 6.1 Andel i alderen 15-74 ar som var 55 ar eller eldre. Prosent.
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Antallet ansatte i statlige virksomheter har okt noe fra 2010 til 2014, fra omtrent
153 000 til nesten 162 000. Antallet som rekrutteres til staten, har i perioden ligget
rundt 20 000 personer, mens andelen har ligget rundt 13 prosent av samlet antall
ansatte. Gjennomsnittsalderen blant ansatte i statlige virksomheter har vert stabil i
denne perioden, i underkant av 45 &r, mens gjennomsnittsalderen pa nyrekrutterte har
sunket noe, fra 37 ir til 35 ar (jf. tabell 6.1). Nar vi ser nermere pd andelen ogantallet
nyrekrutterte 55 ar og eldre, finner vi at disse ogsa har gatt ned i perioden, fra over
14 prosent (nesten 3000 personer) i 2010 til under 11 prosent (2094 personer) i 2014.

Tabell 6.1 Utvalgte tall om aldersfordelingen i statlige virksomheter.

2010 2011 2012 2013 2014

Gjennomsnittsalder i staten 44,6 44,7 44,7 44,8 44,8
Gjennomsnittsalder blant nyrekrutterte i staten 37,5 36,5 35,1 36,3 35,1
Andelen nyrekrutterte 55 ar og eldre 14,1 13,0 9,1 12,0 10,6
Antall nyrekrutterte 55 ar og eldre 2997 2523 1706 2429 2094
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Om vi ser nermere pa andelen kvinner i statlige virksomheter, ser vi at kjonnsfordelin-
gen var forholdsvis jevn mellom 30 0g 60 ar i 2014 (jf. figur 6.2). Blant dem over 60 ar
sank imidlertid andelen kvinner jevnt fram til 67 ar. Etter 67 ir okte kvinneandelen noe
igjen og var omtrent 40 prosent blant de eldste. 12014 ble det rekruttert flere kvinner
enn menn fram til omtrent 57 ar, deretter sank kvinners andel av de nyrekrutterte under
40 prosent fra 60-arsalderen, mens den ekte noe igjen blant de eldste.

Andelen med utdanning fra universitet eller hoyskole er hoy i statlige virksomheter.
12014 var andelen langt hoyere enn i befolkningen eller i arbeidsstyrken generelt (jf.
figur 6.3). Blant ansatte i alderen 30-40 4r hadde fire av fem heyere utdanning, og
andelen var omtrent like hoy blant nyrekrutterte. Nyrekrutterte i aldersgruppen mel-
lom 50 og 60 ar hadde hoyere utdanning enn dem som allerede var ansatt i statlige
virksomheter, mens det var motsatt blant dem som var mellom 60 og 70 ar. Blant de
aller eldste sank andelen med hoyere utdanning i begge gruppene.

Figur 6.2 Andel kvinner i ulike grupper. 2014. Prosent.
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Figur 6.3 Andel med universitets- eller hgyskoleutdanning i ulike grupper. 2014. Prosent.
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6.2 Onske om skifte av jobb blant statlig ansatte

I tillegg til spersmélene som analyseres i kapittel 3, sporres det i statens medarbeider-
undersokelse for 2016 om medarbeiderne onsker 4 skifte jobb. Vikan dermed kartlegge
om andelen som ensker 4 skifte jobb, er hoyere eller lavere blant seniorer i staten enn
blant yngre statsansatte, om enske om jobbmobilitet avviker fra det vi finner ellers
i arbeidslivet, og hvordan andelen som ensker et jobbskifte, varierer mellom ulike
typer statlige virksomheter (departement, direktorat, ytre etat etc.). I tillegg kan vi ved
hjelp av regresjonsanalyse si noe om hva som kjennetegner de seniorene som ensker &
flytte pa seg, til forskjell fra dem som ensker 4 bli. Det vil si i hvilken grad kjonn, alder,
utdanningsnivd, om man er leder eller ikke, ansiennitet, type statlig virksomhet etc.
pavirker enskene.

Som vi kan lese ut av figur 6.4, er det litt i underkant av en tredjedel av alle statlig
ansatte som onsker & bytte jobb. Blant statsansatte som er 50 ar og eldre, gjelder det
noe farre, to av ti.
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Figur 6.4 Andelen som gnsker a skifte jobb. N = 3899.
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For 4 undersoke nermere hva som kjennetegner dem som ensker & bytte jobb, har vi
gjennomfort en regresjonsanalyse hvor ensket om 4 skifte stilling eller ikke utgjor
den avhengige variabelen. Slik det framkommer i tabell 6.1 under, er eldre statlig an-
satte betydelig mindre tilboyelige enn sine yngre kolleger til & onske seg annet arbeid.
Arbeidstakere 62 ar og eldre har hele 31 prosent lavere sannsynlighet for & si at de vil
skifte jobb enn arbeidstakere som er 34 ar ogyngre. Det er for ovrigikke overraskende,
gittat andelen som skifter jobb i norsk arbeidsliv, er sterkt synkende med okende alder.
Blant dem over 50 ar er det kun 5-6 prosent arlig som faktisk skifter arbeidsgiver, mens
andelen blant de yngste er hele 25-30 prosent (Nielsen & Nordberg-Schulz 2016).

Videre viser analysen at de som jobber innen forskning og undervisning, har lavere
sannsynlighet for & onske seg over i en annen jobb enn ansatte i andre deler av statlig
sektor. Jo hoyere utdanningsniva, desto heyere er ogsi sannsynligheten for 4 onske
annet arbeid. I tillegg har de som jobber heltid, hoyere sannsynlighet for 4 enske seg
over i ny jobb enn dem i deltidsstillinger.

Vi har ogsa undersokt om onsket om jobbskifte pavirkes av den enkeltes vurdering
av arbeidsmiljoet. Ikke overraskende viser analysene at sannsynligheten for & enske et
jobbskifte oker om man ikke opplever & ha et sosialt godt arbeidsmiljo. Dette er den
klart viktigste arbeidsmiljefaktoren for & onske seg annet arbeid. Videre viser analysen
at de som oftere er stresset av jobben, er mer tilbeyelige til & svare at de onsker 4 skifte
jobb, enn dem som ikke feler det samme jobbstresset.

For 4 underseke hva som kjennetegner arbeidstakere som er 50 ir og eldre som
onsker 4 skifte jobb, har vi ogsd kjort en egen analyse som kun inkluderer disse (ikke
vist). Denne analysen viser at de seniorene som ikke mener det jevnlig gjennomferes
ovelser for & bedre sikkerheten pa arbeidsplassen, og som ikke opplever en passende
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balanse mellom arbeidstid og arbeidsmengde, i storre grad ensker a skifte jobb. For
ovrig er resultatene de samme som for alle statsansatte.

Tabell 6.2 Lineaer regresjonsanalyse (lineaer sannsynlighetsmodell) av «@nske om a skifte jobb»*

Den avhengige variabelen er basert pa folgende spersmal: «<Har du ensker om & begynne i en ny stil-
ling, og i sa fall hvor?» (Nei, ensker a fortsette i min navaerende stilling = 0, @nsker en annen stilling i
samme statlige virksomhet / @nsker en annen stilling i en annen statlig virksomhet / @nsker en annen
stilling, men ikke i statlig virksomhet / @nsker en annen stilling, likegyldig hvor = 1).

Signifikans-

B Beta niva
Konstant -0,147 0,012
Alder (referansekategori — 34 ar eller yngre)
62 ar og eldre -0,260 -0,178 0,000
55-61 ar -0,187 -0,160 0,000
45-54 ar -0,156 -0,156 0,000
35-44 ar -0,060 -0,055 0,016
Type etat (referansekategori — annen etat)
Departement 0,003 0,001 0,949
Direktorat eller tilsyn -0,016 -0,011 0,580
Ytre etat -0,001 -0,001 0,953
Forskning og undervisning -0,097 -0,099 0,000
Neeringsdrift eller anlegg -0,064 -0,032 0,075
Forsvarssektoren -0,014 -0,003 0,838
Lederstilling (referansekategori — ikke leder)
Leder 0,025 0,020 0,235
Arbeidstid (referansekategori — annen arbeidstidsordning)
Fast arbeidstid 0,022 0,019 0,418
Skift/turnus 0,056 0,037 0,141
Ansiennitet hos navaerende arbeidsgiver (referansekategori — mindre enn 10 ar)
grl*nesirer:r;irtet hos naveerende arbeidsgiver — 10 ar 0,017 0,018 0,316
Kontor (referansekategori — annet kontor)
Apent landskap -0,012 -0,010 0,705
Eget kontor 0,009 0,010 0,762
Deler kontor -0,007 -0,005 0,827
Utdanningsniva (referansekategori — grunnskole eller videregaende)
Universitet eller hayskole — hayere grad 0,141 0,153 0,000
Universitet eller hayskole — lavere grad 0,128 0,128 0,000
Fagutdanning etter videregaende 0,075 0,050 0,018
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Arbeidstid (referansekategori — deltid)
Heltid 0,054 0,033 0,039

Kjonn (referansekategori — kvinne)

Mann -0,021 -0,023 0,155

Pastander om arbeidsmilje (1 = helt enig til 5 = helt uenig)

Jeg har et godt fysisk arbeidsmilje. 0,015 0,031 0,154
Jeg har et godt sosialt arbeidsmiljo. 0,120 0,230 0,000
Jeg opplever at min arbeidsplass er fysisk sikker og -0,003 20,005 0,821
trygg.

De fysiske arbeidsforholdene gir meg tilstrekkelig

ro til at jeg kan jobbe effektivt. 0.011 0,024 0,301
Vi g]ennomfarer j_evnllge ovelser for 4 bedre sik- 0,012 0,027 0,106
kerheten pa arbeidsplassen.

Jeg h.ar lzormalt en. passende balanse mellom 0,018 0,044 0,055
arbeidstid og arbeidsmengde.

Jeg h.ar er.1 .god balanse mellom arbeidsliv og 0,013 0,029 0,202
familie/fritid.

Jeg er sjelden stresset pa grunn av jobben. 0,021 0,054 0,007

N = 3899 (datasettet er veid)

* Kommentar: Koeffisientene kan fortolkes direkte som sannsynligheter (gange med 100, si blir det
prosentvis forskjell).

6.3 Oppsummering

Seniorer som mister jobben, har gjerne problemer med 4 finne seg nytt arbeid. Analy-
ser av registerdata viser at statlige etater i moderat grad rekrutterer arbeidstakere over
50 &r, ndr man sammenligner med rekrutteringen fra yngre aldersgrupper. Gjennom-
snittsalderen for nyrekrutterte har for eksempel gatt ned fra 2010 til 2014, ogandelen
nyrekrutterte pa 55 ir og eldre har sunket fra 14 til 11 prosent i samme tidsrom.

Ser vi pa potensiell turnover, viser analyser av medarbeiderundersekelsen i staten
fra 2016 at to av ti statsansatte i alderen 50 ar og over onsker & bytte jobb. Sammen-
lignet med sine yngre kolleger har likevel seniorene en langt lavere sannsynlighet for
i onske jobbskifte.

Likevel er ensket om jobbskifte hoyere blant dem som opplever at det sosiale
arbeidsmiljoet ikke er godt, at jobben er stressende, og at det er en manglende balanse
mellom arbeidstid og arbeidsmengde. Det samme gjelder om man ikke mener det
gjennomfores regelmessige ovelser for & forbedre sikkerheten. Videre viser analysene at
onsket om 4 skifte jobb, bide blant statsansatte generelt og dem som er 50 ér og eldre,
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er langt hoyere blant dem med hoyere utdanning enn dem med lavere utdanning, noe
som kan ha sammenheng med at disse ogsa har sterre mulighet til 4 finne seg annet
arbeid. Det vil si at mange kanskje ogsa tilpasser svarene etter hva som er realistisk.
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7 Sammenfattende analyse

I denne rapporten har vi kartlagt hvordan eldre statlige arbeidstakere opplever sin
arbeidsplass, og hvilke holdninger statlige ledere har til eldre ansatte. Vi har ogsa kart-
lagt statlige virksomheters seniorpolitikk og bruk av seniortiltak samt analysert om
noen av de tiltakene de tilbyr, synes & ha effekt pa eldres sykefraver og tidligpensjone-
ring. I tillegg har vi sett pi om og i hvilken grad statlige virksomheter rekrutterer eldre
arbeidstakere, og hvor mange og hvilke statsansatte seniorer som ensker 4 skifte jobb.

Statlig sektor har gjennomggtt betydelige organisatoriske endringer de siste 15—
20 arene. Tidligere statlige etater og virksomheter har blitt utskilt som egne foretak eller
selskaper, som Televerket, Posten, Vegvesenet, Jernbaneverket, Luftfartsverket, NRK,
Vinmonopolet, operacne og de nasjonale teatrene mfl. I tillegg er enkelte tjenester,
serlig renhold, kantinevirksomhet, vakthold og dels datatjenester blitt outsourcet
og er derfor ikke lenger en del av det statlige tariffomradet. Det er derfor vanskelig &
sammenligne data og undersokelser om statsansatte og statlige virksomheter over tid,
fordi de ikke omfatter de samme yrkesgruppene.

I denne rapporten har det heller ikke vart rom for 4 samle et nytt spesialtilpasset
datamateriale. Vi har derfor primert analysert og gjengitt resultater fra undersokelser
som allerede er gjennomfort og tilgjengelige. Her ma vi ogsa pépeke at datagrunnlaget
for statlige virksomheter i vitksomhetsundersekelsen er svert begrenset, da vi bare har
64 statlige virksomheter i utvalget; feilmarginene er derfor store. Dataene mé derfor
tolkes med en viss forsiktighet.

7.1 Seniorer i staten

Mens deti2012 var litt over 152 000 ansatte i statlig sektor, er det 12016 droyt 163 000

personer som jobber i en statlig virksomhet, hvorav 37 prosent er 50 ar og eldre og
9 prosent over 62 ar (SSB 2017). Flertallet av statsansatte som er 50 ar og eldre, fin-
ner vi i universitetene og hoyskolene, pA NAV-kontorene, i forsvaret og i politi- og
kriminalomsorgen.

Ansatte i statlig sektor har i gjennomsnitt et hoyere utdanningsniva enn ansatte pa

samme alder i kommunal og fylkeskommunal og privat sektor; rundt sju av ti har utdan-
ning pa heyskole- og universitetsnivi. Det gjelder ogsd seniorene i staten. Flertallet av
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de statsansatte har en kontorjobb/saksbehandlerjobb og har dermed i utgangspunkeet
trolig mindre fysisk krevende arbeid enn i mange andre yrker.

Analysene av medarbeiderundersokelsen i staten fra 2016 viser at statsansatte flest,
inkludert seniorene, opplever 4 ha et godt fysisk og sosialt arbeidsmiljo. Det er likevel
en betydelig andel som gir uttrykk for at de ofte blir stresset av jobben, ogat det er en
manglende balanse mellom arbeidstid og arbeidsmengde, noe som i seg selv kan foles
stressende. Det indikerer at jobbrelatert stress er en arbeidsmiljoutfordring i staten.

Okt medvirkning i endringsprosesser kan vere viktig for at ansatte skal fole eier-
skap til organisatoriske endringer og enske & bidra til realisering. En betydelig andel
statsansatte opplever imidlertid at endringer pd arbeidsplassen ikke gir dem verken nye
utviklingsmuligheter eller forer til bedre resultatoppnaelse. En betydelig andel mener
heller ikke at de har fatt medvirke i de endringsprosessene som har foregatt. Det siste
gjelder over en tredjedel av seniorene (50+). Tidligere undersokelser viser at endringer
og endringsprosesser har betydning for tidligpensjoneringen, blant annet ved at en del
eldre velger 4 ga av for & unnga ytterligere endringer og omorganiseringer eller for a
slippe 4 tilpasse seg ny teknologi (Midtsundstad 2002¢, 2005b).

Ut fra svarene gitt i medarbeiderundersokelsen kan det derfor vare at statlige virk-
somheter bor gi flere ansatte en reell mulighet til & medvirke i endringsprosesser, da
det i neste omgang kan bidra til bedre resultatoppnéelse og utviklingsmuligheter og
sagar forhindre at endringene forer til okt tidligavgang.

7.2 Tidligpensjonering blant statsansatte

Andelen som fortsetter i arbeid etter fylte 62 &r, har generelt ligget hoyere i staten enn
i privat sektor. Andelen som fortsetter, er ogsa like hoy blant statsansatte som blant
privatansatte etter pensjonsreformen (Midtsundstad & Nielsen 2014; Hernaes m.fl.
2016). Dette er tilfellet selv om man i staten ennd har en subsidiert tidligpensjons-
ordning (AFP), og det er langt flere i staten enn i privat sektor som har rett og mulig-
het til & gé av tidlig som felge av yrkets s@raldersgrense. Tradisjonelt har ogsa andelen
statsansatte som kombinerer arbeid og pensjon i en periode for de forlater arbeidslivet
helt (dvs. tatt ut delvis pensjon (del-AFP) og kombinert med delvis arbeid), vert hoy-
ere i staten og kommunene enn i privat sektor — noe den ogsé enna er, da nesten alle i
privat scktor som tar ut pensjon tidlig og jobber, fortsetter i fulltids stilling (Nielsen
2017; Pensjonspolitisk arbeidsgruppe 2016).

Ifolge en eldre undersokelse fra 2002/2003 (Midtsundstad 2003, 2005a og b) var
det bare et fatall av de statlige tidligpensjonistene som begrunnet sin tidlige avgang med
AFP med helseproblemer, slitenhet, redusert arbeidsevne eller belastende arbeidsmilje,
med unntak for fagarbeidere og andre med manuelt arbeid, grupper som i storre grad
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jobbet i statlig sektor pa det tidspunktet. Langt viktigere for statsansattes avgangsbeslut-
ning var det at arbeidet ikke lenger ble oppfattet som interessant og givende; mange
hadde med andre ord gitt lei. Denne begrunnelsen var serlig utbredt blant statsansatte
med hoyere utdanning i typiske akademikeryrker. Mange av de statsansatte, og sar-
lig akademikerne, knyttet ogsé tidspunkt for egen avgang til ektefellens/samboerens
planlagte eller faktiske pensjonering (ibid.). Med andre ord var det mange som onsket
4 g4 av samtidig med partneren.

Oss bekjent er det ikke foretatt noen nyere analyser av tidligpensjoneringen blant
statsansatte i Norge. Vi vet derfor lite om hva som i dag er avgjorende for deres pen-
sjoneringsbeslutning, bade hva som far enkelte statlige seniorer til & velge & ga av tidlig,
og hva som eventuelt far dem til & fortsette ut over fylte 62 ir.

Tar vi utgangspunke i den omfattende nasjonale og internasjonale forskningen pa
feltet, er forskerne enige om at egen helsesituasjonen og arbeidsmiljoet har mest 4 si,
herunder sarlig de fysiske arbeidsmiljebelastningene og eventuelt misforhold mellom
jobbkrav og tilgjengelige ressurser (Poulsen mfl. 2017). I tillegg har forholdet til ner-
meste ledere en del 4 si samt aldersdiskriminering og grad av verdsetting (Hasselhorn
& Apt 2015; Poulsen mfl. 2017). Ut over disse arbeidsrelaterte forholdene har selvsagt
pensjonssystemet betydning samt faktorer knyttet til privatsferen, familien og egen
okonomi (Midtsundstad 2015a).

7.3 Holdninger til IA-arbeidet

[A-avtalen forutsetter at virksomheter frivillig patar seg en utvidet rolle i arbeidsmar-
keds- og sosialpolitikken og erkjenner at de har et ansvar for & bidra til redusert syke-
fraver og tidligpensjonering og okt integrering av utsatte grupper pa arbeidsmarkedet.
Statlige ledere flest synes & ha tatt dette medansvaret: Flertallet mener saledes at de
har et stort ansvar for & bidra til at ansatte far utviklet sin kompetanse og tatt i bruk sine
ressurser — at de har et medansvar for & bidra til & redusere sykefraveret og til en viss
grad til  redusere tidligpensjoneringen. Relativt f4 statlige ledere mener likevel at de har
et ansvar for & bidra til okt sysselsetting blant utsatte grupper pa arbeidsmarkedet eller
blant eldre. Statlige virksomhetsledere foler likevel et storre ansvar pa disse omradene
enn ledere i privat sektor. Medarbeiderundersekelsen viser da ogsa at statsansatte flest
mener at vitksomheten viser aksept for mangfold og ivaretar behovene til den enkelte
medarbeider i de forskjellige livsfasene. Eldre statsansatte er likevel noe mer skeptiske
til virksomhetenes innsats pa disse omradene enn yngre kolleger. Om dette skyldes at
de mener seniorene i mindre grad ivaretas, vet vi ikke, da medarbeiderundersekelsen
ikke spor ansatte nermere om hva de legger i disse generelle utsagnene, eller hva det
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konkret er ved mangfold og/eller livsfasepolitikken de eventuelt er forneyde eller
misforneyde med.

Mest betenkelig er det kanskje at si fi (droyt én av tre) statlige ledere mener at de
har et ansvar for 4 bidra til okt sysselsetting eller rekruttering av eldre, da vi vet fra
andre undersokelser at seniorer kan ha vansker med 4 finne seg nytt arbeid om de ma
eller onsker 4 flytte pa seg. Som analysene i kapittel 6 viser, synes da ogsa statlige virk-
somheter & ha prioritert yngre framfor eldre i noe storre grad ved de siste ars ansettelser
enn tidligere (2010-2014), da gjennomsnittsalderen for nyansatte har gatt noe ned, og
andelen nyansatte over 50 ér er redusert (jf. kapittel 6.1). Her skiller de seg imidlertid
ikke fra ledere i arbeidslivet generelt, selv om seniorpolitisk barometers malinger har
vist en positiv utvikling pa dette omridet siden malingene startet i 2003 (Dalen 2016).

7.4 Holdningen til eldre arbeidstakere

Lederes holdning til eldre arbeidskraft kan pavirke innsatsen pa seniorpolitikkom-
radet, og da serlig hvor mye og hva virksomheten gjor for 4 redusere tidligpensjo-
neringen og oke sysselsettingen blant eldre. Vi har derfor spurt statlige ledere om
hvilke konsekvenser de tror en okning av ansattes gjennomsnittsalder med 5 ar ville
ha for virksomhetens produktivitet, kompetanse, arbeidskraftkostnader, muligheten
for forfremmelse/opprykk, sykefravaret, bruk av ny teknologi og profitt / finansiell
barekraft. Kort oppsummert tror lederne at en «aldring» av arbeidsstokken vil fore
til bedret kompetanse, men okte arbeidskraftkostnader, noe okning i sykefravaret og
produktiviteten samt noe mindre bruk av ny teknologi.

Hele tre av fire ledere i staten tror at arbeidskraftkostnadene vil oke om de ansattes
gjennomsnittsalderen oker. En stor andel mener ogsa at seniorer (62+) er dyrere & ha
ansatt enn yngre. Dette relateres serlig til lonns- og pensjonssystemet, mens seniortiltak,
sykefravar og produktivitet antas 4 spille en mindre rolle.

Vima imidlertid ha i mente at ledernes svar ikke nedvendigvis gjenspeiler hva som
er de reelle kostnadene forbundet med ansatte i ulike aldre. Svarene sier kun noe om hva
lederne tror vil skje nar arbeidsstokken eldes, og dermed indirekte hva deres holdning
til eldre arbeidskraft er. Disse holdningene vil dels ha sin rot i tidligere erfaringer og
dels vere farget av fordommer og mer lose antakelser om eldre ansatte. Gitt at lonns-
systemet i staten i stadig mindre grad er ansiennitetsbasert, og statlige virksomheter i
liten grad selv barer egne pensjonskostnader, synes oppfatningen om at eldre er dyrere
d haansatt enn yngre, og at arbeidskraftkostnadene derfor vil stige nir arbeidsstokken
aldres, mer 4 bunne i mangelfull kunnskap og lase antakelser enn i realiteter.

Hva lederne mener og tror, er likevel viktig, da det vil kunne pavirke deres priori-
teringer og innvirke pa hvordan de opptrer og handler, herunder hvilke signaler de gir
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til ansatte i ulike aldre, hvordan de fordeler oppgaver og prosjekter mellom yngre og
eldre, hvem de gir kompetanse- og karrieremuligheter, etc. Gitt ovenstaende kan det
derfor kanskje vare hensiktsmessig & gi lederne mer informasjon om hvordan statens
lonns- og pensjonssystem faktisk virker, samt underseke n@rmere hva som er de reelle
sammenhengene mellom alder og produktivitet og alder og sykefraver etc. i statlige
virksomheter.

7.5 Seniorpolitikk og seniortiltak i staten

Nesten alle statlige virksomheter er tilsluttet avtalen om et mer inkluderende arbeidsliv
og har en seniorpolitikk eller livsfasepolitikk. Seks av ti har ogsa fastsatt aktivitetsmal
for arbeidet. Da ekstra fridager/ferie fra fylte 62 ar er tariffavtalefestet, har alle statlige
virksomheter ogsa seniortiltak for sine ansatte. Mange har i tillegg andre tiltak som skal
stimulere eldre (62+) til & sta lenger i arbeid (45 prosent). Det var likevel bare snaut
halvparten av de statlige virksomhetene i utvalget som hadde evaluert disse ordnin-
gene. Til tross for dette mente tre av fire ledere at virksomhetens seniortiltak hadde
virket etter hensikten. Det var tilfelle selv om bare droye halvparten hadde oversike
over hvor mange som gikk av med uferepensjon og AFP pa de ulike alderstrinnene
arlig — en oversikt som ofte er viktig for & kunne evaluere virksomhetens maloppnaclse
pa seniorpolitikkfeltet.

Analyser av seniordagenes effeke pa statsansattes yrkesdeltakelse (kapittel 5) tyder
likevel pa at lederne delvis har rett i sine vurderinger, da sannsynligheten for & fortsette
i arbeid ett ar til blant 61-66-aringene okte mer blant statsansatte enn blant ovrige
ansatte i perioden 2008-2010 (hvor statsansatte hadde rett til atte ckstra dager fra
fylte 62 &r), enn i perioden 2001-2003 (hvor verken statsansatte eller ovrige ansatte
hadde et slike tilbud). Funnet er ogsa i trdd med tidligere analyser (Hermansen 2014)
som fant at ekstra ferie- og fridager reduserte sannsynligheten for 4 ta ut pensjon som
61- og 62-aring blant norske arbeidstakere.

7.6 Forebygging og tilrettelegging

Muligheten til 4 kunne tilby tilrettelagt arbeid eller arbeidstid er viktig i IA-sammen-
heng. Mange ledere oppgir ogsé at virksomheten har egne tiltak som skal forebygge
helseproblemer (69 prosent), at de har sarskilte ordninger for ansatte med helse-
problemer (81 prosent), samt at de har tiltak som skal motivere eldre til fortsatt
kompetanse- og karriereutvikling (41 prosent).
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Analysene i kapittel 5 viser at slike tilretteleggingstiltak samlet sett har begrenset effeke
pa s vel sykefravaret som uforeratene i statlige virksomheter. Sykefravearet blir til-
synelatende ikke pavirket av forebyggende tiltak, mens forekomsten av sykefraveer blant
kvinner over 50 &r reduseres noe av lindrende tiltak, selv om varigheten pa sykefravaret
(antall sykefraversdager) ikke pavirkes. Mest overraskende er det kanskje likevel at
kvinner over 50 ar som jobber i virksomheter med lindrende og/eller forebyggende
tiltak, har litt okt ufererisiko.

Det er dermed nerliggende 4 stille spersmél om hvorvidt tilretteleggingstiltak har
noen hensike. For vi trekker den konklusjonen, ber vi imidlertid sjekke om det er de
ansatte som trenger slik tilrettelegging i det daglige arbeidet, som fakeisk far det. Selv
om mange ledere sier at virksomheten har tilretteleggingstiltak, er det nermere én
av scks som sier at det er vanskelig for virksomheten 4 tilby eldre fleksibel arbeidstid,
og rundt fire av ti sier det er vanskelig a la eldre fa enklere eller lettere arbeid eller
slippe enkeltoppgaver. I tillegg er det én av fem ledere som sier at det er vanskelig 4 gi
alle eldre som ensker det, deltidsarbeid. Det er da ogsa relativt mange ledere i statlig
sektor, 28 prosent, som mener at behovet for tilrettelegging er storre enn det de kan
etterkomme. 16 prosent mener i tillegg at ettersporselen etter deltidsarbeid er storre
enn det de kan tilby. I en del statlige virksomheter kan det derfor vare utfordrende &
fa tilpasset arbeidet eller arbeidssituasjonen for alle, og det er bare nér slike tiltak nar
malgruppen, at de vil kunne ha effek.

Det kan ogséd vare at sykefraver og uferepensjonering i staten i mindre grad er
arbeidsrelatert, eller i alle fall mindre relatert til fysisk belastende arbeid, og at tilret-
telegging og forebygging derfor vil ha mindre effekt i staten enn i arbeidslivet for ovrig.
Det trengs derfor mer forskning pa feltet for man endelig konkluderer. Serlig er det
viktig & f4 mer kunnskap tildelingskriteriene, om hvordan tilretteleggingstiltak, og
serlig de lindrende tilretteleggingstiltakene, fakeisk fordeles.

7.7 Mobilitet og enske om a flytte pa seg

En indikator pa hvor godt statlige virksomheter ivaretar eldre ansatte, ut over tid-
ligpensjoneringsrater eller andel ar i arbeid etter fylte 50, er mobilitet og turnover.
Omstillingstakten og dermed mobiliteten i norsk arbeidsliv er generelt hoy. Eldre over
50 ar flytter likevel langt sjeldnere pé seg enn yngre arbeidstakere, bortsett fra nar de
passerer 60 ar, noe som trolig har ssmmenheng med aldersgrensene i pensjonssystemet
og stillingsvernet (Nielsen & Nordberg-Schulz 2016; Tofteng mfl. 2016).

Et onske om a flytte pa seg eller slutte i naverende jobb er gjerne et tegn pa hvor
godt man trives i jobben (Kjeldstad & Dommermuth 2009). Blant eldre ansatte i
staten, over 50 ar, var det to av ti som oppga at de ensket 4 skifte arbeid i 2016, mens
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nesten atte av ti ikke hadde et slikt onske. Sammenlignet med sine yngre kolleger har
seniorene likevel langt lavere sannsynlighet for & enske seg over i ny jobb. Opplever de
imidlertid at jobben er stressende, at det sosiale arbeidsmiljoet er darlig, at det er en
manglende balanse mellom arbeidstid og arbeidsmengde, ogat det ikke gjennomferes
regelmessige ovelser for & forbedre sikkerheten, eker sannsynligheten for at de onsker
a skifte jobb. Generelt er onsket om 4 skifte jobb ogsé langt hoyere blant hoyt utdan-
nede enn blant lavere utdannede.

At ¢n av fem statlige seniorer onsker 4 flytte pd seg (kapittel 6.2), men fa fakeisk
gjor det etter fylte 50, slik analyse av arbeidsmarkedsmobilitet blant seniorer viser
(Tofteng mfl. 2016), indikerer en viss innlasing av seniorer i statlig sektor. Som med-
arbeiderundersokelsen viser, er det da ogsd en liten andel seniorer som mener at deres
kompetanse ikke gjor dem serlig attraktive verken i arbeidsmarkedet generelt eller i
egen virksomhet (kapittel 3). De aller fleste synes da ogsd at jobben gir gode muligheter
til 4 utvikle seg faglig og kompetansemessig.

Arsakene til at de onsker 3 flytte pa seg, kan vare mange og ulike. Analysene i kapit-
tel 6 indikerer, som nevnt, at det dels kan vare relatert til stress i jobben og dels til en
opplevd ubalanse mellom arbeidsmengden og tiden avsatt til arbeidet. Om man ensker
dholde pa flere eldre ansatte, kan det derfor vare at man ber se nermere pa arbeidspres-
set i enkelte sektorer og undersoke nermere hvilke grupper av arbeidstakere, i hvilke
etater og enheter, som foler mest pa denne ubalansen, og om det er mulig innenfor
virksomhetens rammer & bote pa det.
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Vedlegg 1 Tabeller til kapittel 3

Digitalisering. Ingen forskjell etter alder.

Linezerregresjonsanalyse av «Digitalisering»

daglige arbeid
digitale lesninger
maloppnaelsen

styrt og nar sine mal

Denne indeksen bestar av falgende 4 indikatorer (1= helt uenig til 5= helt enig)

1. Angi hvor enig eller uenig du er i felgende utsagn: - Jeg ville foretrekke & bruke mer teknologi i mitt
2. Angi hvor enig eller uenig du er i folgende utsagn: - Min virksomhet utnytter potensialet som ligger i
3. Angi hvor enig eller uenig du er i felgende utsagn: - | var virksomhet er digitalisering viktig for

4. Angi hvor enig eller uenig du er i folgende utsagn: - | var virksomhet er digitaliseringsprosjekter godt

B Beta Signifikansniva
Konstant 3,130 ,000
Alder (referansekategori — 34 ar eller yngre)
62 ar og eldre -, 105 -,036 137
55-61ar -,107 -,046 ,090
45 - 54 ar -,094 -,048 ,090
35-44 ar -,033 -,015 ,541
Type etat (referansekategori — annen etat)
Departement -,017 -,004 ,850
Direktorat eller tilsyn -,041 -,015 ,516
Ytre etat -,022 -011 677
Forskning og undervisning ,164 ,084 ,002
Naeringsdrift eller anlegg -,005 -,001 951
Forsvarssektoren 172 ,020 ,246
Lederstilling (referansekategori - ikke leder)
Leder -577 -230 ,000
Arbeidstidsordning (referansekategori — annen arbeidstidsordning)
Fast arbeidstid -,090 -,038 134
Skift/turnus 316 ,103 ,000
Ansiennitet hos naveerende arbeidsgiver (referansekategori — mindre
enn 10 ar)
Ansiennitet hos navaerende arbeidsgiver - 10 ar eller mer ,076 ,041 ,037
Kontor (referansekategori — annet kontor)
Apent landskap -,356 -142 ,000
Eget kontor -, 145 -,077 ,027
Deler kontor -195 -073 ,006
Utdanningsniva (referansekategori — grunnskole eller videregaende)
Universitet eller hogskole — hoyere grad -,061 -,033 ,315
Universitet eller hogskole — lavere grad ,017 ,009 ,769
Fagutdanning etter videregaende ,116 ,039 ,096
Arbeidstid (referansekategori — deltid)
Heltid ,095 ,029 ,098
Kjonn (referansekategori — kvinne)
Mann -018 -010 574

N = 3899 (datasettet er veid)




Mangfold og livsfasepolitikk

Lineaerregresjonsanalyse av «Mangfold og livsfasepolitikk»

Denne indeksen bestar av felgende 3 indikatorer (1= helt uenig til 5= helt enig)

1. Angi hvor enig eller uenig du er i felgende utsagn: - Min virksomhet viser saerlig stor aksept for

mangfold

2. Angi hvor enig eller uenig du er i folgende utsagn: - Min virksomhet ivaretar behovene til den enkelte

medarbeider i de forskjellige faser i livet

3. Angi hvor enig eller uenig du er i felgende utsagn: - Min virksomhet tar sosiale og personlige hensyn.

f.eks. ved sykdom og behov for a yte omsorg

B Beta Signifikansniva
Konstant 2,072 ,000
Alder (referansekategori — 34 ar eller yngre)
62 ar og eldre 115 ,049 ,033
55-61ar ,169 ,090 ,000
45 - 54 ar 165 ,104 ,000
35-44ar ,090 ,052 ,029
Type etat (referansekategori — annen etat)
Departement ,072 ,018 ,304
Direktorat eller tilsyn -,052 -,023 ,284
Ytre etat -,052 -,033 ,186
Forskning og undervisning ,046 ,030 ,254
Nzeringsdrift eller anlegg -,166 -,051 ,006
Forsvarssektoren ,100 ,015 379
Lederstilling (referansekategori - ikke leder)
Leder -,189 -,091 ,000
Arbeidstidsordning (referansekategori — annen arbeidstidsordning)
Fast arbeidstid -,036 -,018 ,430
Skift/turnus 175 ,070 ,006
Ansiennitet hos navaerende arbeidsgiver (referansekategori — mindre
enn 10 ar)
Ansiennitet hos navaerende arbeidsgiver - 10 ar eller mer ,095 ,064 ,001
Kontor (referansekategori — annet kontor)
Apent landskap -171 -,085 ,002
Eget kontor -,053 -,035 ,285
Deler kontor -,095 -,044 ,079
Utdanningsniva (referansekategori — grunnskole eller videregaende)
Universitet eller hagskole — hoyere grad ,052 ,035 ,252
Universitet eller hogskole - lavere grad ,013 ,008 777
Fagutdanning etter videregdende ,086 ,035 ,106
Arbeidstid (referansekategori — deltid)
Heltid -,020 -,008 ,644
Kjenn (referansekategori — kvinne)
Mann ,006 ,004 ,807

N = 3899 (datasettet er veid)




Samarbeid. Ingen forskjell etter alder.

Lineaerregresjonsanalyse av «Samarbeid»

bra pa min arbeidsplass
gode resultater

erfaringer med hverandre

Denne indeksen bestar av felgende 5 indikatorer (1= helt uenig til 5= helt enig)

1. Angi hvor enig eller uenig du er i folgende utsagn: - Jeg kan pavirke beslutninger som er viktige for mitt
arbeid
2. Angi hvor enig eller uenig du er i folgende utsagn: - Samarbeidet mellom ledelse og tillitsvalgte fungerer

3. Angi hvor enig eller uenig du er i folgende utsagn: - Min enhet samspiller med andre enheter for a skape
4. Angi hvor enig eller uenig du er i falgende utsagn: - | min enhet tar alle ansvar for a dele kompetanse og

5. Angi hvor enig eller uenig du er i folgende utsagn: - | min enhet er vi flinke til & «spille» hverandre

gode?
B Beta Signifikansniva

Konstant 2,469 ,000
Alder (referansekategori — 34 ar eller yngre)
62 ar og eldre -,049 -,021 ,351
55-61ar ,032 ,017 ,491
45 - 54 ar ,004 ,003 ,913
35-44 ar -014 -,008 ,726
Type etat (referansekategori — annen etat)
Departement -,016 -,004 ,817
Direktorat eller tilsyn ,033 ,014 ,493
Ytre etat ,004 ,003 ,909
Forskning og undervisning ,135 ,087 ,001
Naeringsdrift eller anlegg ,011 ,004 ,846
Forsvarssektoren ,028 ,004 ,802
Lederstilling (referansekategori - ikke leder)
Leder -367 -178 ,000
Arbeidstidsordning (referansekategori — annen arbeidstidsordning)
Fast arbeidstid -,106 -,056 ,015
Skift/turnus ,082 ,033 ,182
Ansiennitet hos naveerende arbeidsgiver (referansekategori - mindre
enn 10 ar)
Ansiennitet hos naveerende arbeidsgiver — 10 ar eller mer ,011 ,008 ,674
Kontor (referansekategori — annet kontor)
Apent landskap -,157 -,079 ,003
Eget kontor -,050 -,033 ,298
Deler kontor -127 -,060 ,015
Utdanningsniva (referansekategori — grunnskole eller videregaende)
Universitet eller hogskole — hoyere grad ,002 ,001 ,972
Universitet eller hagskole — lavere grad ,013 ,008 ,757
Fagutdanning etter videregaende -,029 -,012 ,581
Arbeidstid (referansekategori — deltid)
Heltid ,059 ,023 ,153
Kjonn (referansekategori — kvinne)
Mann -,036 -,024 139

N = 3899 (datasettet er veid)




Etikk og varsling. Ingen forskjell etter alder.

Lineaerregresjonsanalyse av «Etikk og varsling»

Denne indeksen bestar av falgende 3 indikatorer (1= helt uenig til 5= helt enig)

1. Angi hvor enig eller uenig du er i felgende utsagn: - | min virksomhet arbeides det aktivt med a skape
hoyere etisk bevissthet (f.eks. etiske retningslinjer og dilemmarefleksjon)

2. Angi hvor enig eller uenig du er i folgende utsagn: - Dersom jeg opplever et etisk dilemma i jobben er

det naturlig for meg a diskutere dette med en kollega/leder

3. Angi hvor enig eller uenig du er i felgende utsagn: - | min virksomhet kan vi trygt varsle om eventuelle

kritikkverdige forhold

B Beta Signifikansniva
Konstant 1,973 ,000
Alder (referansekategori — 34 ar eller yngre)
62 ar og eldre -,058 -,024 ,299
55-61ar -,055 -,028 ,265
45 - 54 ar -,007 -,004 ,876
35-44 ar ,031 ,017 471
Type etat (referansekategori — annen etat)
Departement ,057 ,014 ,432
Direktorat eller tilsyn ,074 ,030 ,148
Ytre etat -,001 ,000 ,990
Forskning og undervisning ,188 115 ,000
Neeringsdrift eller anlegg -,094 -,028 ,138
Forsvarssektoren -, 180 -,025 127
Lederstilling (referansekategori — ikke leder)
Leder -,294 -136 ,000
Arbeidstidsordning (referansekategori — annen arbeidstidsordning)
Fast arbeidstid ,079 ,039 ,091
Skift/turnus ,200 077 ,002
Ansiennitet hos navaerende arbeidsgiver (referansekategori — mindre
enn 10 ar)
Ansiennitet hos navaerende arbeidsgiver - 10 ar eller mer ,086 ,055 ,003
Kontor (referansekategori — annet kontor)
Apent landskap ,043 ,021 437
Eget kontor 139 ,087 ,007
Deler kontor A1 ,049 ,045
Utdanningsniva (referansekategori — grunnskole eller videregaende)
Universitet eller hagskole — hoyere grad ,028 ,018 ,560
Universitet eller hogskole — lavere grad ,042 ,025 ,363
Fagutdanning etter videregdende ,070 ,027 ,208
Arbeidstid (referansekategori — deltid)
Heltid ,066 ,025 134
Kjonn (referansekategori — kvinne)
Mann ,035 ,022 ,178

N = 3899 (datasettet er veid)




Stolt av jobben og arbeidsglede. Ansatte som er 62 ar og eldre, samt de som er i alderen 45 til
54 ar, er mer uenig i at de er stolt av jobben og faler arbeidsglede.

Lineaerregresjonsanalyse av «Stolt av jobben og arbeidsglede»
Denne indeksen bestar av falgende 7 indikatorer (1= helt uenig til 5= helt enig)

1. Angi hvor enig eller uenig du er i folgende utsagn: - Min virksomhet har et godt omdemme
i offentligheten

2. Angi hvor enig eller uenig du er i felgende utsagn: - Jeg er stolt over a veere ansatt i min virksomhet

3. Angi hvor enig eller uenig du er i fglgende utsagn: - Jeg kan anbefale andre a sgke jobb
i min virksomhet

4. Angi hvor enig eller uenig du er i folgende utsagn: - Jeg opplever arbeidsglede i jobben
5. Angi hvor enig eller uenig du er i felgende utsagn: - Jeg er sveert engasjert i jobben min

6. Angi hvor enig eller uenig du er i felgende utsagn: - Jeg jobber i en virksomhet som skaper
gode resultater for brukerne

7. Angi hvor enig eller uenig du er i felgende utsagn: - Jeg er alt i alt godt tilfreds med jobben min

B Beta Signifikansniva
Konstant 1,964 ,000
Alder (referansekategori — 34 ar eller yngre)
62 ar og eldre -,180 -,086 ,000
55-61ar -,083 -,049 ,053
45 - 54 ar -,081 -,056 ,031
35-44 ar -,032 -,020 ,388
Type etat (referansekategori — annen etat)
Departement ,009 ,003 ,885
Direktorat eller tilsyn -,037 -,017 ,406
Ytre etat -,046 -,031 ,203
Forskning og undervisning -,092 -,065 ,012
Neeringsdrift eller anlegg -,077 -,026 ,155
Forsvarssektoren -,025 -,004 ,810
Lederstilling (referansekategori — ikke leder)
Leder -,298 -,158 ,000
Arbeidstidsordning (referansekategori — annen arbeidstidsordning)
Fast arbeidstid ,064 ,037 111
Skift/turnus ,098 ,043 ,084
Ansiennitet hos navaerende arbeidsgiver (referansekategori — mindre
enn 10 ar)
Ansiennitet hos navaerende arbeidsgiver - 10 ar eller mer ,066 ,049 ,008
Kontor (referansekategori — annet kontor)
Apent landskap -,005 -,003 924
Eget kontor ,047 ,034 ,289
Deler kontor ,011 ,006 ,812
Utdanningsniva (referansekategori — grunnskole eller videregaende)
Universitet eller hagskole — hoyere grad ,029 ,022 ,480
Universitet eller hogskole - lavere grad ,025 ,017 ,532
Fagutdanning etter videregaende ,023 .01 ,625
Arbeidstid (referansekategori — deltid)
Heltid -,008 -,004 ,827
Kjonn (referansekategori — kvinne)
Mann ,019 ,014 ,387

N = 3899 (datasettet er veid)







Seniorer og seniorpolitikk
i statlige virksomheter

e Hvordan vurderer seniorene sin arbeidsplass, arbeidsmiljg, ledelse, muligheter
for kompetanse og karriereutvikling etc.?

e | hvor stor grad rekrutteres det ansatte over 55 ar til statlige virksomheter?

e | hvor stor grad ensker eldre statsansatte a skifte arbeid, og hvilke faktorer
pavirker gnsket?
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