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1. Summary

This report contains an analysis of senior policies and the competitiveness of seniors
in Denmark, Sweden, Norway and Finland. The Nordic Council of Ministers’ labour
market committee has commissioned the study. It has been carried out by the Danish
consultancy PLS RAMBOLL Management in cooperation with the Society of Danish
Engineers (IDA) in the period August — December 2003.

This summary presents the purpose, background and key findings of the study.

1.1. Purpose and background

The background to the study is that the Nordic countries face a common challenge:
They must ensure a sufficient workforce in a situation where the population is growing
older and workforce participation rates are stagnating. In order to ensure the future
financing of the Nordic welfare states, it will therefore be necessary to expand the
workforce, among other things by increasing the labour market participation of sen-

iors.

However, firms are not necessarily aware of the more precise benefits and costs of
employing seniors. Recent discussions of diversity management and corporate social
responsibility have not been matched by studies that show more precisely how and to
what degree seniors in fact contribute to the modern workplace. It has thus been the
ambition of the present study to build a bridge between the more qualitative and the
more quantitative approaches to the issue of the value of seniors.

The purpose of the study has been threefold:

e To establish an overview of senior policies and practices among central govern-
ments, organisations and firms in the selected four Nordic countries.

¢ To analyse the value (costs and benefits) and thereby the competitiveness of sen-
iors on the private sector labour market, with focus on employed engineers

e With departure in these two analyses, to identify a catalogue of ideas and good
practices, this may inspire the various actors in the area to strengthen their efforts
to recruit and retain seniors in the workplace.

The study has been based on a combination of qualitative and quantitative research
methods, including desk research, workshops, surveys and statistical analysis. A



range of senior policy experts including the Danish, Finnish and Norwegian engineer-

ing societies, have contributed actively to the research process.

In addition, the Danish Society of Engineers (IDA) has carried out a creative competi-

tion in parallel to the study. The competition, which was carried out in the fall of 2003,

invited IDA’s members to contribute with new ideas for strengthened senior initiatives.

In accordance with the purpose of the study, the key findings below include conclu-

sions concerning senior policies at various levels across the four countries, conclu-

sions relating to the competitiveness of senior engineers, and finally a catalogue of

ideas for further action.

1.2. Senior policies and initiatives in the Nordic countries

In Denmark, Sweden, Norway and Finland a significant shift in the age composi-
tion towards an increasing share of seniors in the population is taking place with-
out a corresponding increase in the labour force. While none of the countries hold
very significant labour force reserves, there is an unfulfilled potential among sen-
iors, due to relatively lower workforce participation rates for this group in particular.

All four countries have taken senior political initiatives at national level in order to
increase the average pension age and strengthen the employability of seniors.
However, the picture is mixed with regard to policy-initiatives. Finland and Norway
are characterised by having overall and coordinated action plans for integration
and retention of the senior workforce. The plans are characterised by a broad ap-
proach to the senior area with application of a number of policies, including com-
petence development, improvement of working conditions, and economic incen-
tives. Although Denmark and Sweden have not initiated national action plans in
the senior political field, both countries have established commissions with the
purpose to develop analyses and recommendations in the area.



With regard to senior policies for state employees, which may function as inspira-
tion and best practice for private enterprises, there are significant differences
across the four countries. Firstly, the content and nature of the policies vary from
country to country. Secondly, while three of the countries have explicit senior poli-
cies for state employees, Sweden has not to the same degree developed such
targeted employee policies although there are examples of increased incentives to
postpone the retirement age. However, this may be explained by the fact that the
workforce participation rate among Swedish seniors is already quite high, and
there may not be any need for specific policies.

As to senior policies at company level, the study’s survey among 300 engineering
companies indicates that none of the four Nordic countries seem to have come
particularly far — at least with regard to formal, written policies and guidelines. This
is particularly the case in Sweden and Finland, while the Norwegian and Danish
companies seem to have formalised their policies to a higher degree. The con-
crete efforts by companies having a formal senior policy are typically focused on
better planning of the seniors’ working life with regard to work tasks and working
time. The planning is often carried out through systematic employee interviews — a
practice which is also prevalent in the state administrations’ HR policies. This indi-
cates a degree of convergence between the state policy and company practices.

1.3. The competitiveness of seniors

The study has applied a combination of survey and statistical data to assess the com-

petitiveness of seniors, with concrete focus on senior engineers. The purpose has

been to identify where seniors appear to have comparative advantages vis-a-vis their

younger peers, and to assess the advantages both in quantitative and qualitative

terms.

The study thus takes two approaches to determining the competitiveness of seniors:

What are the costs and benefits of seniors, and which competencies make seniors
attractive? This is assed through a cost-benefit analysis, which identifies the
match between the concrete economic value of seniors (net turnover), on the one
hand, and their individual competencies (such as professional network, loyalty,
tacit knowledge, etc) on the other hand. The analysis is based on survey data
among 300 companies in the four Nordic countries.

Under which conditions are seniors most valuable? This approach applies register
analysis to determine which framework factors, such as company size and work-
force composition, that allow seniors to contribute with the highest value to their
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workplace, as expresses by their salary. This analysis is based on advanced reg-
ister data from Statistics Denmark.

The competitiveness of seniors is thus determined through a combination of factors,

which, taken together, paint a picture of the strengths and weaknesses which seniors

bring to the labour market. While the assessment of the competitiveness of seniors in

pure economic terms should be interpreted with caution, the study points to the follow-

ing conclusions regarding the value and competitiveness of seniors:

Costs, benefits and competencies

10

Companies indicate that there are lower economic costs associated with employ-
ing seniors, in particular due to lower costs for sick leave and for education and
training.

Meanwhile, seniors generate less direct turnover per head, as compared to the
juniors. This is likely because seniors typically hold management positions or carry
out various internal functions that are difficult to measure in terms of direct eco-
nomic value.

However, the competencies possessed by seniors are generally rated higher by
companies than the competencies of juniors. Out of the four top competencies
which companies value the most when hiring new employees, seniors rank high-
est on three of them. These competencies include commitment, sense of quality,
and responsibility.

The competencies where seniors are generally rated strongest (independently of
company preferences), as compared to their younger peers, are responsibility,
loyalty and professional knowledge.



The conditions under which seniors are most valuable
The register analysis points to a number of conditions under which senior engineers
are most valuable to their employers, as measured by a higher-than average salary:

e Educational costs dampen the salary of younger engineers, in particular in smaller
companies. This leaves the seniors with a comparative advantage.

e Seniors gain value when they build broad professional knowledge through em-
ployment in different types of companies and in different types of positions. This
indicates that in order to be competitive as a senior, younger engineer should not
specialise too heavily in a single professional field or in a single firm.

¢ The seniors possess cross-professional competencies to a higher degree than the
juniors. This is especially valuable in organisations that employ relatively few sen-
iors. Thus, seniors could with advantage target their job seeking towards compa-
nies with a lower proportion of engineers, since it is in this type of organisation that
this competence adds most value.

e Female seniors possess a number of competencies which, combined with their
work experience, is of particularly high value to the companies. The salary level of
male engineers is generally significantly higher than that of the women, whereas
women gain a larger salary increase due to work experience than men. One ex-
planation could be that the career lives of women tend to peak later than that of
their male colleagues.

The overall conclusion is that seniors create most value in smaller companies, which
1) also employ other professional groups than seniors; 2) employ younger engineers.
This is likely because the particular competencies of seniors — including awareness of
quality, responsibility, and loyalty, are particularly valuable in these organisations. Fur-
ther, a broad professional knowledge is valued highly in organisations that hold rela-
tively few engineers. Finally, when senior engineers work in companies with many jun-
iors, their ability to be carriers of corporate culture and to share their tacit knowledge
of critical work tasks becomes extra valuable.

A diversity of human resources and of competencies in the work place thus constitute
the conditions under which seniors create particularly high value, both in absolute
terms and in comparison with their younger peers. It is under these conditions that
seniors are highly competitive.
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1.4. Ideas and good practices

The two key parts of this report — the overview of senior policies and practices, com-
bined with the analysis of the costs, benefits and competitiveness of senior engineers,
constitute a platform for ideas and recommendations at a number of different levels:
Company, organisation, and state level.

The recommendations reflect the need to — at the same time — increase the work-
force’s incentives for a later withdrawal from the labour market, and strengthen the
employment opportunities for unemployed seniors. Further, the analysis points to the
need to combine the national policy perspective with a focus on the concrete incen-
tives for companies to employ seniors. The professional organisations may play a key
role in bridging these two perspectives.

The main recommendations are presented in summary in the following.

The company level

e Increasing the efforts to utilise the particular strengths and comparative advan-
tages of seniors can strengthen the value of seniors to businesses. Key compe-
tencies such as professional knowledge, responsibility and loyalty can be bene-
fited from.

e Senior policies should move from a question of corporate social responsibility to a
more integrated part of the company’s HR strategy. A diverse mix of employees,
both in terms of age composition but also in terms of professional skills, increases
the value of both older and younger employees. Case examples show in practice
that recognising and using the competitive value of seniors can add to the eco-
nomic performance of the company.

o Fully developing senior policies and practices takes time. The effort must be un-
derpinned by a bottom-up process, which involves the employees at large. It is an
open question, however, whether the most effective approach is to focus explicitly
on senior policies, or whether a broader “diversity” approach (which integrates
senior policies as one element) is more beneficial. This may depend on the com-
pany’s experience and maturity in addressing diversity issues in general.

The professional organisations
The analysis, and in particular the experience of the Danish Society of Engineers
(IDA), shows that professional organisations can play a number of important roles in
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promoting the position of seniors in the labour market, and thus bridging national pol-
icy priorities with the company perspective. These roles include:

e Carrying out analyses of the working conditions and career possibilities of seniors

e Promoting effective senior policies and practices towards the employers

e Developing websites with focus on senior initiatives and practical tools for em-
ployees and for businesses

¢ Inclusion of the seniors themselves in developing ideas for a strengthened effort —
in particular during a period of increasing unemployment.

It is the assessment that a prerequisite for the professional organisations’ involvement
is that they engage in an active dialogue with their members as well as the business
community to identify the best possible approaches.

The state HR policy
In order to function as a role model for the private sector, the analysis indicates that
the state HR and senior policy must:

¢ Document the effect of the senior initiatives, for instance through benchmarking
among state institutions

e Facilitate and support the effective implementation of senior policies at the individ-
ual state workplace

e Become even better at disseminating senior policy initiatives and results, for in-
stance through an Internet-based portal with tools, best practices and good ad-
vice.

With these tools at hand, the state as an employer may lead the way for a strength-
ened effort in private enterprises.

13
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2. Indledning

Denne rapport indeholder en analyse af seniorpolitikker og seniorers konkurrencekraft
i de fire nordiske lande Danmark, Sverige, Norge og Finland. Analysen er finansieret
af Nordisk Ministerrads arbejdsmarkedsudvalg og udarbejdet af PLS Rambgll Mana-
gement i samarbejde med Ingenigrforeningen i Danmark (IDA). Analysen er gennem-
fort i perioden fra august til december 2003.

21. Baggrund

Undersggelsen af seniorers konkurrenceevne er opstaet i samarbejde mellem Ingeni-
grforeningen i Danmark (IDA) og PLS Rambgll Management i gnsket om systematisk
at belyse seniorernes situation pa de nordiske arbejdsmarkeder og deres veerdi for
virksomhederne. Derudover har det veeret hensigten at udbrede kendskabet til god
praksis dels i forhold til at styrke seniorernes beskaeftigelsesmuligheder, dels i forhold
til at fastholde seniorer lzengere pa arbejdspladsen.

Seniorernes situation pa arbejdsmarkedet bliver stadig mere aktuelt ud fra et demo-
grafisk og gkonomisk perspektiv. En raekke fremskrivninger viser entydigt, at der i de
nordiske lande bliver flere og flere eeldre medarbejdere som naermer sig pensionsal-
deren, mens der samtidig er faerre yngre til at opretholde arbejdsstyrken. Det giver
oplagte problemer for den fremtidige finansiering af de nordiske velfaerdsstater, hvor-
for ggede incitamenter til at fastholde medarbejderne lzengere pa arbejdsmarkedet
star mere og mere centralt pa den nationale arbejdsmarkedspolitiske dagsorden.

Der er imidlertid ogsa store interesser for virksomhederne i at have kendskab til senio-
rers behov og potentialer, nar en forventelig kommende mangel pa arbejdskraft viser
sig, og behovet for rekruttering af seniorer bliver mere presserende. Saledes er der
potentialer for seniorperspektivet pad alle niveauer af arbejdsmarkedet — lige fra stats-
lig policy-dannelse og de faglige organisationers indsats, til den lokale personalepolitik
pa den enkelte virksomhed.

15



Udfordringerne varierer imidlertid pa henholdsvis kort og langt sigt. Med en aktuelt
stigende ledighed og tegn pa marginalisering for seniorer i nogle af de nordiske lande
er seniorperspektivet pa kort sigt i seerlig grad et interesseomrade for det nationale
politiske niveau, der skal sikre fremtidig balance pa arbejdsmarkedet, og for de faglige
organisationer, som aktuelt ma varetage ledige seniormedlemmers interesser. Virk-
somhederne oplever derimod endnu ikke nogen markant mangel pa arbejdskraft, og
har dermed ikke samme steerke incitament til at udvikle seniorpolitiske tiltag.

Pa leengere sigt, med et svindende udbud af arbejdskraft og fglgende rekrutterings-
problemer, vil der imidlertid kunne forventes et @get interessesammenfald hvad angar
seniorerne blandt alle tre niveauer i seniorpolitikken: staten, organisationerne og virk-
somhederne.

2.2. Formal

Formalet med dette projekt er saledes at belyse seniorpolitikker i Norden samt at syn-
liggere og nuancere eeldres veerdi pa arbejdsmarkedet gennem fglgende fokusomra-
der:

o Kortlaegning af den seniorpolitiske praksis pa tveers af de fire udvalgte nordiske
lande — herunder nationale regeringsinitiativer, personalepolitikken i staten, de
faglige organisationers arbejde, samt virksomhedernes indsats. Formalet med
kortlaegningen er at skabe overblik over tiltag, initiativer og erfaringer, som kan
danne grundlag for videreudvikling af indsatsen i de fire lande.

e En undersggelse af virksomhedernes incitamenter til at anseette seldre medarbej-
dere. Formalet er at etablere ny viden om fordele og ulemper (benefits og costs)
ved ansaettelse af seniorer og betingelser for seniorernes faktiske veerdiskabelse,
som kan understgtte virksomhedernes implementering af en seniorpolitik.

o Endelig har det — med afsaet i de to analyser — vaeret formalet at opsamle og
fremsaette et antal ideer til handling. Ved at sammenstille viden pa tveers af lande-
graenserne er det formalet med rapporten at inspirere landene til at lzere af hinan-
dens erfaringer, aktiviteter og initiativer. Malet er en videndeling, som bade kan
vaere frugtbar pa politisk niveau, blandt de faglige organisationer, og pa virksom-
hedsniveauet.
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Mange virksomheder anser i dag seniorpolitik som en social foranstaltning og ikke
som et initiativ med gkonomisk potentiale. Ved at inddrage et virksomhedsspecifikt
perspektiv med fokus pa savel fordele som ulemper ved ansaettelse og fastholdelse af
seniorer, etableres gkonomiske argumenter, som ofte vejer tungere i debatten end
argumenter, der alene bygger pa krav om socialt ansvar og engagement. Med dette
fokus har gnsket saledes veeret at bidrage til at bygge bro mellem de mere kvalitative
og de mere kvantitative diskussioner om seniorers veerdi pa arbejdsmarkedet. Forha-
bentlig kan analysen dermed bidrage til at ggre seniorpolitik til en mere integreret del
af den strategiske virksomhedsledelse, og samtidig understgtte @get politisk opmaerk-
somhed om denne sammenhaeng i forhold til konkrete policy-initiativer.

2.3. Afgransning

Undersggelsen fokuserer dels pa arbejdsmarkedet som helhed i de fire lande Dan-
mark, Sverige, Norge og Finland, dels pa personer med en ingenigruddannelse. Inge-
nigrgruppen er for det farste valgt som afgreensning for at gere analysens kvantitative
del praktisk mulig. For det andet er ingenigrerne en uddannelsesgruppe, som flere
analyser peger pa vil blive steerkt efterspurgt i fremtiden, og dermed en gruppe, for
hvem det er seerligt vaesentligt at belyse mulighederne for fastholdelse og senere til-
bagetraekning fra arbejdsmarkedet."

Endelig kan analysen af ingenigrernes situation tolkes som en eksemplificering af ud-
fordringerne for hgjtuddannet arbejdskraft som helhed — selv om der naturligvis ogsa
er betydelig variation mellem dynamikkerne pa arbejdsmarkedet for forskellige typer
af hgjtuddannet arbejdskraft. Samtidig er ingenigrfaget fortrinsvis domineret af maend,
hvorfor kvinder — med valget af ingenigromradet — er blevet underrepraesenteret.

Nordisk Ministerrads arbejdsmarkedsudvalg har i sin godkendelse af projektansag-
ningen gnsket, at analysen inddrager en raekke seerlige perspektiver. | det omfang det
har veeret muligt, er ligestillingsperspektivet saledes inddraget i undersggelsen, med
henblik pa at afdeekke eventuelle keansmaessige uligheder i seniorernes lgn-, arbejds-
forhold og muligheder pa arbejdsmarkedet. Ligeledes har det veeret efterstraebt at ind-
drage et fokus pa ingenigr-seniorer med anden etnisk baggrund. Vores analyser
indikerer dog, at der endnu er ganske fa seniorer i de nordiske lande med anden et-
nisk baggrund. Der har saledes kun vaeret meget begraenset eksisterende viden pa
dette omrade, hvilket kan pege pa et seerligt behov for at generere ny viden om denne
gruppes muligheder, begraensninger og adfeerdsmeanstre pa arbejdsmarkedet.

' PLS Rambagll (2003); AKF (2003); Statistiska Centralbiiro (2002).
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Hvor ikke andet er angivet omfatter analysen endelig alle typer ingenigrer pa de nor-
diske arbejdsmarkeder; af hensyn til sammenligneligheden pa tveers af lande er dele
af analysen dog afgraenset til ingenigrer med en fem-arig videregaende uddannelse.

2.4. Undersogelsens metode

| dette afsnit praesenteres undersggelsens metoder og aktiviteter — indholdet fremgar
af nedenstaende tabel. Der henvises i gvrigt til Bilag B for en mere detaljeret beskri-
velse af undersggelsens metode.

Tabel 2.1: Elementer i undersggelsen

Aktivitet Beskrivelse

Desk study Indsamling af materiale omkring den seniorpolitiske indsats i fire nor-
diske lande (DK, S, N, FIN).

Workshop 1 Afgreensning af problemstilling ved deltagelse af nggleaktarer i nor-
disk workshop i Kgbenhavn. Afholdt d. 7. oktober 2003.

International kortlaegning International sammenligning af initiativer inden for senioromradet i de
4 udvalgte lande. Opstilling af en raekke kriterier, som karakteriserer
de forskellige landes aktiviteter pa omradet

Cost benefit analyse Survey og analyse af ingenigrers indtjeningsprofil samt af den alders-
betingede omkostning og indtjening i ingenigrfirmaer fordelt pa de fire
udvalgte lande.

Rapport Udarbejdelse af analyserapport

Workshop 2 Opsamling og udarbejdelse af identifikation af ideer til seniorindsatser
blandt de centrale aktgrer. Afholdt d. 10. december 2003.

Idékatalog Kortfattet katalog over best practice-ideer til styrkelse af den seniorpo-
litiske indsats.

Som det fremgar af tabellen ovenfor indledtes undersggelsen med et omfattende desk
studie, hvor der blev indsamlet materiale om de fire landes seniorpolitiske initiativer og
analyser af erfaringer med det seniorpolitiske arbejde og udfordringer. Hovedpointer
og undersggelsens metode blev efterfalgende praesenteret pa den forste workshop,
hvor deltagerne gav deres input til undersggelsens fokus og design.

Herefter blev de to centrale delanalyser gennemfgrt: den sammenlignende kortlaeg-

ning af seniorpolitik i Norden, samt analysen af seniorers vaerdiskabelse og konkur-
renceevne.
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Undersggelsens hovedkonklusioner blev fremlagt for deltagerne i workshop 2, som
diskuterede resultaterne og de forskellige aktarers mulighed for implementering af se-
niorperspektivet. Med udgangspunkt i undersggelsens desk study, delanalyser og
workshopdeltagernes bidrag er der endelig i rapporten udarbejdet et idékatalog over
eksempler pa god praksis for det videre arbejde med seniorer.

Det skal bemeerkes, at det har veeret en styrke i undersggelsen, at det har veeret mu-
ligt at gennemfare analysen i teet samarbejde med Ingenigrforeningen i Danmark
(IDA). Studiet aktualiseres saledes af en szerlig indsats og opmaerksomhed pa senio-
rernes muligheder pa arbejdsmarkedet, som IDA har haft i en arraekke. Dette er bl.a.
kommet til udtryk i en omfattende veerdiundersggelse blandt senior-ingenigrer og en
idékonkurrence, der er gennemfgrt af IDA parallelt med dette studie, og som har haft
til formal at generere innovative forslag til organisationens fremtidige seniorpolitik.
Seerligt de finske og en norsk ingenigr-organisation har endvidere bidraget ganske
aktivt til dataindsamlingen og til undersggelsens to workshops.

2.5. Rapportens struktur

Rapporten er struktureret som fglger:

Kapitel 1-2 indeholder et resumé pa engelsk samt naervaerende indledning, hvor un-
dersggelsens formal, baggrund og metode skitseres.

| kapitel 3 beskrives kortfattet de overordnede rammebetingelser for seniorpolitikker,
med en statistisk beskrivelse af seniorspecifikke forhold og den demografiske udvik-
ling i de fire lande.

Kapitel 4 praesenterer en kortlaegning af seniorpolitikker i Norden i en sammenlignen-
de analyse af virksomheders, ingenigrorganisationers statslige seniorpolitik i de fire
lande.

| kapitel 5 behandles seniorers veerdi for virksomhederne med cost benefit-analysen
af virksomhedernes gkonomiske incitamenter forbundet med seniormedarbejdere.

Videre indeholder kapitel 6 et idékatalog over good practice for seniortiltag pa hhv.
statsligt, organisations- og virksomhedsniveau.

Endelig indgar en raekke bilag. Bilag A indeholder en omfattende litteraturliste, bilag B
giver en mere udferlig beskrivelse af undersggelsens metode, bilag C indeholder
yderligere data og analyser af de demografiske og arbejdsmarkedsmaessige ramme-
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betingelser for seniorpolitikker i Norden, mens bilag D indeholder spgrgeskema fra
survey’en blandt nordiske ingenigrvirksomheder.
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3. Rammebetingelser for seniorpolitikker

| dette kapitel preesenteres kortfattet de overordnede rammebetingelser for seniorpoli-
tikkerne og -initiativerne for de fire nordiske lande. En detaljeret statistisk beskrivelse
af seniorspecifikke forhold og den demografiske udvikling i de fire lande er at finde i
bilag C.

3.1. Den demografiske udvikling — og udfordring

| Norden — som i de gvrige OECD lande — viser fremskrivninger, at befolkningssam-
menseetningen vil blive praeget af stadig flere aeldre. Samtidig bliver der faerre i den
erhvervsaktive alder. Samlet set betyder det et fald i andelen af erhvervsaktive i de
nordiske lande i de kommende artier.

Figur 3.1 viser den forventede udvikling i andelen af zeldre over 60 ar af den samlede
befolkning i Danmark, Finland, Norge og Sverige. For alle fire lande geelder, at ande-
len af eeldre frem mod 2030 vil stige mellem 6 og 12 procentpoint.

Figur 3.1 Andelen i alderen 60+ i af hele befolkningen 2003 til 2030 (pct.)
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Kilde: Nordisk statistisk arbog, 2003.
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Ovenstaende udvikling indebeerer en raekke udfordringer for den fremtidige finansie-
ring af de nordiske velfeerdsstater. Det skyldes, at udgifterne til velfeerdsstaterne fi-
nansieres gennem skat pa arbejdsindkomst og pa det forbrug, som er muliggjort gen-
nem arbejdet. Velfaeerdssamfundet har derfor brug for et hgjt arbejdsomfang, som kan
skabe et stort skattegrundlag.

| de neeste mange ar vil befolkningsudviklingen veere mindre gunstig end i de sidste
30-40 ar. Med faerre i den erhvervsaktive alder og flere aldre i pensionsalderen skal
feerre forserge flere.

Udviklingen i arbejdsstyrken afhaenger dels af befolkningsudviklingen, dels af den
fremtidige udvikling i de aldersbetingede erhvervsfrekvenser.

En af lgsningerne er at gge arbejdsstyrken og arbejdsudbuddet, herunder at fastholde
medarbejderne leengere pa arbejdsmarkedet.

3.2. Den fremtidige udvikling

For Norden viser prognoser fra de forskellige lande, at der selv med meget positive
fremskrivninger kun kan forventes mindre stigninger i arbejdsstyrken. Arbejdskraftre-
serverne ligger bl.a. i at integrere etniske minoriteter fra tredjelande og deres efter-
kommere og andre udsatte grupper pa arbejdsmarkedet, samt at fastholde og integre-
re seniorerne pa arbejdsmarkedet.

De nordiske lande er generelt kendetegnet ved at have relativt hgje erhvervsfrekven-
ser (bade generelt og) blandt seniorer sammenlignet med det gvrige EU og de avrige
OECD-lande.

For alle de fire nordiske lande geelder dog for det forste, at seniorernes erhvervsdel-
tagelse — malt i perioden fra 1990-2002 — ligger et godt stykke under erhvervsfrekven-
serne for befolkningerne som helhed. For det andet er erhvervsfrekvenserne for de
kvindelige seniorer vaesentligt lavere end for de mandlige seniorer.
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Udviklingen i ledigheden blandt seniorer, viser, at der inden for de seneste ar har
kunnet iagttages en faldende ledighed blandt seniorer i alle de fire nordiske lande. Der
er dog store forskelle i niveauet for ledigheden mellem de fire lande. Udviklingen i se-
niorernes ledighed folger saledes ledighedstallene for de gvrige aldersgrupper pa ar-
bejdsmarkedet. Seniorerne har dog generelt en hgjere ledighed end de @vrige alders-
grupper (bortset fra Finland)

Pa den baggrund er det muligt at drage to konklusioner i forhold til behovet for at age
arbejdsudbuddet i relation til seniorerne.

For det farste giver de relativt lave erhvervsfrekvenser mulighed for at gge arbejdsud-
buddet ved at integrere flere zldre pa arbejdsmarkedet. De lave erhvervsfrekvenser
kan saledes vaere udtryk for, at en stor del af den aeldre befolkning enten frivilligt eller
ufrivilligt veelger at forlade arbejdsmarkedet for tid. Her er der saledes mulighed for at
saette ind med forebyggelses- og fastholdelsesincitamenter — isaer for kvinderne.

For det andet er der, til trods for en positiv udvikling i ledighedsfrekvenserne, et poten-
tiale for at integrere flere af de ledige seniorer pa arbejdsmarkedet.
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4. Kortleegning af seniorpolitikker 1 Norden

Kapitlet ovenfor preesenterede en raekke udfordringer for arbejdsmarkederne i Dan-
mark, Finland, Norge og Sverige, hvor den feelles hovedudfordring for de fire lande er,
at arbejdsstyrken aeldes og bliver mindre. Denne tendens forsteerkes som redegjort af
en tendens til tidlig tilbagetraekning.

Dette kapitel saetter fokus pa, hvad de fire lande ger for at mgde denne udfordring.

Den sammenlignende analyse af seniorindsatsen er bygget op omkring fire fokusom-
rader:

¢ Indsatser pa policy-niveau

e Statens seniorpolitik og initiativer pa senioromradet
o De faglige organisationers arbejde for seniorer

e Virksomhedernes seniorpolitik.

Nedenfor preesenteres en sammenfatning af kortlaegningen, hvorefter de enkelte om-
rader belyses i detaljer.

4.1. Sammenfatning

De fire nordiske lande Danmark, Finland, Norge og Sverige har alle taget en rakke
seniorpolitiske initiativer for at haeve den gennemsnitlige tilbagetraekningsalder og
styrke seniorernes beskaeftigelsesmuligheder. Der er dog tale om et differentieret bil-
lede i forhold il policy-initiativer og policy-mix.

Finland og Norge er karakteriseret ved begge at have en overordnet og koordineret
handlingsplan for integration og fastholdelse af seniorerne. Handlingsplanerne er
kendetegnet ved at have en bred approach til senior-omradet med brugen af en raek-
ke policy-mix — kompetenceudvikling, arbejdsmiljg og skonomiske incitamenter.

| hverken Danmark eller Sverige har man endnu igangsat samlede nationale hand-
lingsplaner pa det seniorpolitiske omrade. Derimod har man i begge lande og i seerlig
grad i Sverige nedsat udvalg og kommissioner, hvis formal det er at udarbejde analy-
ser og anbefalinger til en seniorpolitisk indsats.

Ogsa nar det geelder seniorpolitikker for statsansatte er der betydelige forskelle mel-
lem de fire nordiske lande. Her skiller iseer Sverige sig ud, ved ikke i samme grad som
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de andre, at have udviklet eksplicitte seniorpolitiske initiativer for ansatte i staten. For
Sverige geelder dog ogsa det forhold, at erhvervsfrekvensen for seniorerne er hgjere,
sammenlignet med de tre gvrige lande.

Vurderet ud fra antallet af virksomheder der har formuleret en seniorpolitik synes den
seniorpolitiske dagsorden ikke at veere sa fremherskende pa virksomhedsniveauet — i
det mindste ikke s& meget at der er formuleret politikker og retningslinjer for indsat-
sen. Det er seerligt tilfeeldet i Sverige og Finland.

Virksomhedernes konkrete indsats for deres seniorer retter sig primaert mod en bedre
tilretteleeggelse af seniorernes arbejdsliv i forhold til arbejdsopgaver og arbejdstid via
saerlige medarbejdersamtaler med seniorerne. Virksomhedernes praksis har dermed
konvergens med de politikker og politikanbefalinger som er formuleret i de statslige
personalepolitikker.

4.2. Metode

Analyserne i dette kapitel er baseret pa en omfattende gennemgang af rapporter, eva-
lueringer og analyser fra regeringsniveau, samt — hvad angar den virksomhedsspeci-
fikke indsats — en survey blandt i alt 300 nordiske ingenigrvirksomheder.

Sammenligningsgrundlaget for kortleegningen af seniorpolitikker pa det nationale ni-
veau og i den statslige personalepolitik omfatter en raekke indikatorer, der er opstillet
pa baggrund af viden om, hvad der har betydning i den seniorpolitiske indsats. | den
forbindelse indgar eksempelvis temaer som diskurser, holdninger og veerdier i forhold
til seniorer, kompetenceudvikling og arbejdsforhold, samt gkonomiske rammebetin-
gelser sasom pensionsforhold, tilbagetraeknings- og stgtteordninger m.m.

De konkrete indikatorer fremgar af en raekke tabeller, hvor landenes indsats bliver
vurderet efter fire niveauer: ? = ikke identificeret, — = ingen indsats, (X) = i nogen grad

opfyldt kriteriet og X = i hgj grad opfyldt kriteriet.

| kommentarerne til tabellerne uddybes og begrundes den vurdering der er valgt.
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4.3. Indsats og erfaringer pa policy-niveau

Dette afsnit omfatter i alt tre forskellige policy-omrader, der alle vedrgrer den centrale,
nationale indsats pa policy-niveau i forhold til senioromradet. Kortlaegningen inklude-
rer saledes:

e Nationale handlingsplaner vedrgrende seniorer: Hvor omfattende og koordine-
ret er indsatsen?

e Diskurser, holdninger og veerdier: Hvordan sgger man fra regeringens side at
pavirke befolkningens og virksomhedernes bevidsthed omkring seniorer?

e Jkonomiske rammebetingelser: Hvilke initiativer er igangsat eller planlagt i
forhold til gkonomiske incitamentsstrukturer?

De tre delomrader belyses i det fglgende.

4.3.1. Nationale handlingsplaner vedrgrende seniorer

| dette afsnit identificeres overordnede nationale handlingsplaner med henblik pa fast-
holdelse og integration af seniorer pa arbejdsmarkedet i de fire lande. Med national
handlingsplan menes en handlingsplan der opfylder fglgende kriterier:

For det farste, at handlingsplanen er initieret, finansieret eller koordineret af de re-
spektive landes regeringer, ministerier og eventuelt arbejdsmarkedets parter og andre
relevante nationale aktgrer.

For det andet, at handlingsplanens sigte er arbejdsmarkedet som sadan, hvorfor pla-
ner, der er begreenset til specifikke brancher eller begraenset til bestemte regioner,
ikke kvalificerer som nationale handlingsplaner.

Tabel 4.1 illustrerer kortleegningen af de respektive landes overordnede nationale
handlingsplaner. Af relevante mal/indikatorer for sammenligningen af de enkelte
handlingsplaner har vi valgt at fokusere pa fglgende:

e i hvor hgj grad handlingsplanen inddrager en bred vifte af de nationale aktarer

e i hvor hgj grad de igangsatte eller planlagte initiativer kan siges at veere daek-
kende i forhold til indsatsomrader

e hvor malbar handlingsplanen kan siges at veere.

De tre indikatorer er udvalgt pa baggrund af en antagelse om, at jo mere daekkende
og jo mere malbar en handlingsplan, jo stgrre vil dens chance for succes veere.
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Tabel 4.1 Overordnede handlingsplaner

Danmark  Sverige Norge Finland

1. Har man en overordnet koordineret
politisk handlingsplan med henblik pa

fastholdelse/ integration af seniorer? X) X) X X

1a. Hvor daekkende er handlingspla- (X) - X X
nen i forhold til inddragelse af aktg-

rer? (eks inddrages arbejdsmarkedets

parter, social- og sundhedspolitikker,

m.m.)

1b. Hvor daekkende er handlingspla- -
nen i forhold til politik- og indsatsom-

rader? (eks kompetenceudvikling, ar-
bejdsmiljg og sundhed, gkonomiske
incitamenter m.m.)

(X) X X

1c. Hvor malbar er handlingsplanen? - - ? X
(Har man effektivitetskrav m.m.)

Forklaring til skema: X =i hgj grad; (X) =i nogen grad, — = ingen indsats, ? = ikke identificeret.

| bade Finland og Norge har man inden for de seneste ar udviklet og implementeret
nationale handlingsplaner pa det seniorpolitiske omrade. | Danmark har den ny rege-
ring nedsat et tveerministerielt udvalg om “leengere tid pa arbejdsmarkedet’, mens
man i Sverige har nedsat en raekke kommissioner under Socialdepartementet og Na-
ringsdepartementet, samt taget en raekke konkrete initiativer.

| det fglgende uddybes kortlaegningen i detaljer for hvert land.

% Man har dog i Sverige gennemfgrt et omfattende udredningsarbejde i hvilket arbejdsmarke-
dets parter har veeret inddraget.
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Danmark

| Danmark har man siden 1997 haft fokus pa det seniorpolitiske omrade. Under den
foregadende regering gennemfgrtes sadledes en omfattende efterlansreform, samtidig
med at man i 1997 nedsatte et Seniorpolitisk Initiativudvalg og en raekke ordninger,
herunder Seniorkonsulentordningen, der stadig virker. Under den ny regering har man
indtil videre fulgt op pa det seniorpolitiske omrade ved at nedsaette et tvaerministerielt
udvalg om ’Leengere tid pa arbejdsmarkedet’ med deltagelse af Beskeeftigelsesmini-
steriet, @konomi- og Erhvervsministeriet, Socialministeriet og Finansministeriet.®> Ud-
valgets opgave var at afdeekke mulighederne for at @ge erhvervsdeltagelsen blandt
eldre inden for rammerne af de eksisterende tilbagetraekningsordninger.

Udvalgets analysearbejde afsluttedes i sommeren 2003 med udgivelsen af en stgrre
rapport, der indeholder anbefalinger til kommende indsatsomrader. Fglgende indsats-
omrader anbefales:

e Styrke arbejdsudbuddet blandt folkepensionister

e Bedre sundhed

e Styrkelse af den seniorpolitiske indsats

¢ Nedbrydning af formelle barrierer i statslige overenskomster
¢ Reduktion af merledighed blandt aldre.

Den danske regering har med udvalgets nedseaettelse og arbejde taget et farste tiltag,
hvor der opfordres til en styrket seniorpolitisk indsats. Initiativet har inddraget flere mi-
nisterier og peger pa en bred vifte af mulige indsatsomrader. Der er dog endnu ikke
taget initiativer til at udvikle en egentlig national seniorpolitisk handlingsplan.

Box 4.1: Eksempler pa seniorpolitiske handlingsplaner

e | Danmark har det Seniorpolitiske InitiativUdvalg udarbejdet en raskke anbefalinger fil, hvil-
ke elementer der bar indga i en effektiv seniorpolitisk indsats. Man fremhaever, at en seni-
orpolitisk indsats kraever “en bred og helhedsorienteret indsats, en medvirken fra alle in-
volverede parter, samt en bred vifte af redskaber’. Det Seniorpolitiske Initiativudvalg
(1999)

e Europa-Kommissionen udgav videre i 1999 publikationen "Et Europa for alle aldersgrup-
per’, som led i FN’s internationale aeldre-ar. Kommissionen papeger heri behovet for, at
der pa nationalt plan udvikles overordnede, multidimensionale og sammenhangende stra-
tegier, som bade omfatter pensionssystemer, arbejdsmarkedspolitiske initiativer, sociale
ordninger, og programmer til at modvirke aldersdiskrimination og som samtidig involverer
et bredt udsnit af nationale aktgrer. Europa-Kommissionen (1999)

® Beskeeftigelses-, Social-, @konomi- og Erhvervs- samt Finansministeriet 2003: Rapport for
Udvalget vedrarende Laengere tid pé arbejdsmarkedet.
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Sverige

| 1998 vedtog Rigsdagen en “national handlingsplan for aldrepolitikken” og det er med
udgangspunkt i denne, at en raekke kommissioner siden har arbejdet med at under-
sgge og skabe forudsaetningerne for en langsigtet udvikling af seldrepolitikken.

Senior 2005 er en parlamentarisk sammensat kommission under Socialdepartemen-
tet. Kommissionen blev nedsat af regeringen i 1998 og er sammensat af repraesen-
tanter fra alle rigsdagens partier, samt sagkyndige fra Socialdepartementet, Narings-
departementet, Kulturdepartementet, Socialstyrelsen, Svenska Kommunférbundet,
Landstingsférbundet, fagforbundene LO, TCO, SACO, samt regeringens pensio-
niarskommitté. Kommissionens formal er, at undersage forudsaetningerne for en lang-
sigtet udvikling af eeldrepolitikken. Kommissionen fokuserer pa tre livssituationer: (1)
Aldre i arbejdslivet, (2) Livet efter pensioneringen, (3) Pleje og omsorg for zeldre.

Omradet "Aldre i arbejdslivet” handler direkte om at undersgge hvordan seldre men-
neskers erfaringer, kompetencer og kundskaber i hgjere grad kan udnyttes i de for-
skellige samfundssektorer. Videre er arbejdet rettet imod at identificere, synliggare og
foresla indsatser mod omstaendigheder, der gar, at alderen indvirker negativt pa den
enkeltes muligheder for at deltage og udvikles i arbejdslivet.
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Tankegangen skal forandres fra et perspektiv om at de zeldre har brug for samfundet”
til at "samfundet har ogsa brug for de aeldre”. Videre redegeres udfgrligt for falgende
tre indsatsomrader, der ifelge kommissionen kan bidrage til at forleenge aeldres tid pa
arbejdsmarkedet: (1) Skattestimulanser, (2) Deltidspensioner og (3) Kollektive tjene-
stepensioner. *

Den anden kommission der blev nedsat, er Seniorgruppen. Seniorgruppen havde og
har som sit formal at undersgge barrierer i lovgivning og kollektive aftaler, der kunne
teenkes at have negativ indflydelse pa arbejdsgiveres vilje og incitament til at ansaette
og beholde aldre medarbejdere, savel som barrierer der kunne taenkes at have nega-
tiv indflydelse pa eeldre medarbejderes vilje til at blive pa arbejdsmarkedet.

Tre andre kommissioner har siden 1998 videre beskaeftiget sig med henholdsvis al-
ders-diskrimination, muligheden for nedsaettelse af arbejdstiden, samt studier af zeldre
lsnmodtageres situation. °

Endvidere findes der en raekke konkrete initiativer under "Sveriges nationale hand-
lingsplan for sysselsattning 2003. | handlingsplanen indgar 10 indsatsomrader, hvoraf
ét specifikt fokuserer pa "midler til at age arbejdsudbuddet og arbejde for aktiv ald-
ring.” Udgangspunktet er spgrgsmalet om, hvordan man kan gge arbejdsudbuddet i
lyset af den stadigt stigende eldre befolkning og et forventet fald i arbejdsstyrkens
andel af den samlede befolkning.

| den nationale handlingsplan for beskaeftigelsen identificeres muligheden af at @ge
arbejdsudbuddet blandt fglgende grupper: Unge, aldre og udenlandsk fgdte. Til dags
dato har man henholdsvis gennemfart eller planlagt felgende indsatser:

I 1999 gennemfgrtes en stgrre reform af det offentlige pensionssystem, der har

gjort systemet mere neutralt vis-a-vis beslutninger om tilbagetraekning, idet sam-

menhaengen mellem bidrag og pension er gget. Sammenlignet med det gvrige

OECD har Sverige videre nu det hgjeste udbytte for hvert ar der arbejdes over 61

ar, hvorfor incitamentet til at forblive i arbejde er gget.

e Personer over 57 ar er nu berettiget til ansaettelse med Igntilskud, safremt de har
veeret uden arbejde i mere end to ar.

e De sociale parter har heller ikke laengere mulighed for at treeffe aftaler, der forplig-
ter ansatte til at ga pa pension fgr de nar en alder af 67 ar.

e Desuden foreslas der i handlingsplanen, at man, for at modvirke fertidig pensione-

ring, udvikler fleksible arbejdsformer (eks. mentorordninger, der samtidig introdu-

* SENIOR 2005 (2003).
° OECD (2003).
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cerer yngre til arbejdslivet; muligheden for karriereskift for ansatte i fysisk og psy-
kisk belastende stillinger).

Den samlede vurdering er, at den svenske regering med ovenstadende har gennemfart
et betydeligt og omfattende udredningsarbejde, der bergrer et bredt felt af mulige ind-
satsomrader. Samtidig er der gennemfgrt en reekke konkrete initiativer, hvoraf refor-
meringen af pensionssystemet udgar en milepzel. En egentlig koordineret national se-
niorpolitisk handlingsplan med inddragelse af et bredt udsnit af nationale, regionale og
lokale aktgrer er dog endnu ikke gennemfart.

Norge
Norge har siden 2000 iveerksat og udviklet en samlet national indsats for at styrke ud-
viklingen af seniorpolitikken.

Den nationale indsats vurderes som veerende i "hgj grad daekkende” bade hvad angar
inddragelse af aktgrer, savel som indsatsomrader. Indsatsen koordineres gennem
Senter for seniorpolitik. Bag centret star 27 organisationer, departementer og instituti-
oner. Centret blev oprettet i 1969 med det formal, at bidrage til at flest mulige skulle
planlzegge deres pensionistliv. Fra 1990 blev arbejdsomradet udvidet og opmaerk-
somheden rettet mod seniorpolitik. Virksomhederne skulle stimuleres til at lsegge
veegt pa et mere udviklingsorienteret arbejdsforlgb for sine midaldrende og eeldre
medarbejdere. Centret er et kompetencecenter, der arbejder med at stimulere og ud-
vikle gode seniorpolitikker inden for private og offentlige virksomheder. Centret bidra-
ger ogsa til koordinering af samarbejde om seniorspgrgsmal pa tveers af virksomhe-
der og institutioner. Endelig stgtter centret forskning inden for seniorfeltet.

Et af de starre initiativer, som udferes af centret er projektet "Nasjonalt kraftak for se-
niorpolitik i arbeidslivet”. Projektet er finansieret af den norske stat og havde oprinde-
lig en finansieringsramme pa 5 mio. Nkr. hvert ar fra 2001 til 2005. Rammen justeres
hvert ar og udgjorde i 2003 5,5 mio. Nkr. Projektets formal er at styrke aldres mulig-
heder for at blive la&engere pa arbejdsmarkedet, ved at:

e synliggere aldres ressourcer og udviklingsmuligheder

o udvikle et inkluderende og godt arbejdsmiljg i virksomhederne

¢ udvikle et samarbejde om seniorpolitik mellem myndigheder, organisationer og
virksomheder.

Man gnsker at na disse mal ved for det forste at inddrage og mobilisere bade statslige
institutioner, savel som arbejdsmarkedets parter. Videre har man ikke, ulig det finske
eksempel, valgt at kombinere informations- og vidensspredning, med bade konkrete
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fors@gs- og udviklingsprojekter, forskning, uddannelse og oprettelse af nationale stat-
teordninger.

Finland

| Finland har man siden starten af 1998 udarbejdet og implementeret en omfattende
sammenhangende og koordineret national handlingsplan — "The national programme
on Ageing Workers”. Programmet blev implementeret i perioden 1998-2002 og er nu
blevet udvidet og forleenget med et fortsaettelsesprogram, som skal lgbe fra 2003-
2007. Programmets formal er kort at gare det muligt og attraktivt for seldre, at blive
leengere pa arbejdsmarkedet.

Strategien er en bredt formuleret multidimensional strategi. Bade i forhold til inddra-
gelsen af aktgrer, som i forhold til bredden i politik- og indsatsomrader, vurderes det
nationale program som i hgj grad daekkende. Programmet er et tveergaende samar-
bejde mellem tre ministerier, henholdsvis Social- og Sundhedsministeriet, Arbejdsmi-
nisteriet og Undervisningsministeriet. Samtidig involverer og implementeres det natio-
nale program gennem inddragelse og samvirke mellem en lang reekke centrale akto-
rer, fra arbejdsmarkedets parter, over offentlige institutioner, til forskningscentre og
arbejdsmiljg- og arbejdssundhedsinstitutioner m.m.

Programmet omfatter videre en lang raekke reformplaner (mere end 40 lovforslag og
mal) inden for de tre ministeriers omrader: arbejdsmarkedet, uddannelsesomradet,
det sociale omrade og sundhedsomradet. Her naevnes kort et udvalg af centrale ind-
satsomrader:

e En central holdningspavirkende kampagne rettet mod hele befolkningen, herunder
arbejdsgivere, sikkerhedspersonale pa arbejdspladserne, arbejdsmarkedets orga-
nisationer, arbejdsmiljg- og sundhedsinstanser, arbejdsformidlinger, uddannelses-
institutioner, medierne og strategiske beslutningstagere.

¢ Initiativer rettet mod fysisk og psykisk velbefindende pa arbejdspladserne.

e Initiativer rettet mod at forbedre mulighederne for uddannelsen af aldrende ansat-
te, med henblik pa at fastholde og videreudvikle eeldres arbejdsmaessige feerdig-
heder og kompetence.

¢ Uddannelse og udvikling af de regionale og lokale arbejdstilsyns-, arbejdsmar-
keds- og arbejdsmarkedssundhedsmyndigheders radgivningsevne over for ar-
bejdsgivere, samt stabsmedarbejdere pa uddannelsesinstitutionerne inden for
voksenuddannelse.

o Initiativer til at ége brugen af delvis tilbagetraekning og jobrotation som alternativer
til fuld tilbagetraekning.
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Det nationale program vurderes videre som i hgj grad malbart, idet man har opstillet
en raekke meget konkrete og verificerbare mal. lkke mindst i det fortsaettelsespro-
gram, som lgber fra 2003 til 2007. Malet er bl.a. at sge den gennemsnitlige pensions-
alder med 2-3 ar. Man vil seenke sygefravaeret med 15 pct. og mindske arbejdsulykker
med 15 pct.

4.3.2. Diskurser, holdninger og vardier

| dette andet afsnit omkring policy-initiativer er det formalet at kortlaegge og identifice-
re hvorvidt staten i de fire nordiske lande, har taget initiativer, der sgger at pavirke di-
skurser, holdninger og veerdier til seniorer pa arbejdsmarkedet.

Som det fremgar af tabellen nedenfor undersgges bade lovgivning, statslige kampag-
ner, samt tilstedevaerelsen aftaler om seniorordninger via overenskomster og de soci-
ale parter.

® | praksis har det dog vist sig at veere svaert at lave egentlige effektmalinger. | 2002-2003
gennemfartes der en ekspertbedemmelse, sammensat af eksperter fra EU-lande. Den frem-
haevede programmets inkluderende og tveergaende tilgang med involveringen af flere forskel-
lige ministerier og organisationer. Man var dog skeptisk over for, hvorvidt man med rimelighed
kunne pavise en sammenhaeng mellem programmet og den faktiske stigning i den gennem-
snitlige pensionsalder og beskeaeftigelsesgrad. Begrundelsen: at det var sveert at isolere pro-
grammets effekter, fordi implementeringen faldt sammen med en generel positiv beskeeftigel-
sesudvikling. Europa-Kommissionen Peer Review (2000a); Europa-Kommissionen Peer Re-
view (2003a).
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Tabel 4.2 Diskurser, holdninger og vardier

Danmark Sverige Norge Finland
1. Lovgivning mod aldersdiskrimination i
jobannoncer
Lovfor- Lovfor- Lovfor- X
slagend- slagend- slag end-
nu ikke nu ikke nu ikke

vedtaget vedtaget vedtaget

2. Anden lovgivning specielt for seniorer

X (X) X
3. Kampagner (X) - X X
3a. Bevidsthedskampagner (X) - X X
3b. Meerkningsordninger (ek-
sempelvis socialt indeks (frivil-
ligt i DK) eller rating af inklusive X i X "
virksomheder (frivillige, men
bindende aftaler i Norge))
4. Aftaler om seniorordninger -
4a. Via overenskomster/de so- X (X) X X
ciale parter
Forklaring til skema: X =i hgj grad; (X) =i nogen grad, — = ingen indsats, ? = ikke identificeret.

Som det ses af skemaet er det vanskeligt at tegne et samlet billede. Dog kan felgende
fremhaeves: For det farste viser billedet, at Finland formentlig er det land i Norden, der
gennem deres nationale program har fokuseret bredest pa at skabe gunstige betin-
gelser for, at seniorer bliver laengere pa arbejdsmarkedet. Saledes er det finske pro-
gram ikke begraenset til sendringer i de skonomiske incitamentsstrukturer (pensions-
systemer og arbejdsmarkedssystemer), men udmeerker sig netop ved den store vaegt,
man har lagt pa at aendre negative diskurser, holdninger og veerdier vis-a-vis seniorer
pa arbejdsmarkedet.

Videre er det bemeerkelsesveerdigt, at Finland som eneste land har vedtaget lovgiv-
ning, der forbyder aldersdiskrimination i jobannoncer. | november 2000 vedtog man i
EU et direktiv om en generel ramme for bekaempelsen af forskelsbehandling med
hensyn til beskaeftigelse og erhverv. Diskrimination i jobannoncer falder ind under di-
rektivets omrade, men det er endnu ikke blevet indarbejdet i national lovgivning i
hverken Danmark, Sverige eller Norge (Direktiv om ligebehandling med hensyn til be-
skaeftigelse og erhverv, dir. 2000/78). Nedenfor gennemgas de enkelte landes initiati-
ver mere detaljeret.

35



Danmark

Af tabel 4.4 ses det, at staten i Danmark pa en raekke punkter har iveerksat initiativer
til at pavirke diskurser, holdninger og veerdier. Lovgivning mod aldersdiskrimination i
jobannoncer er som neaevnt ikke implementeret, men en raekke andre initiativer er si-
den 1998 blevet ivaerksat.

Anden lovgivning specielt for seniorer

Seniorpuljen: | 1998 nedsatte Arbejdsministeriet en pulje pa 25 mio. kr. til seniorpoliti-
ske initiativer, der skulle bidrage til, at flere seniorer kunne bevare tilknytningen til —
eller finde plads pa — arbejdsmarkedet. Puljen bruges saledes bade til initiativer for
beskaeftigede og ledige. Videre er der givet statte til projekter der varetages af en
bred vifte af aktarer, herunder arbejdsmarkedsorganisationer, kommunale virksomhe-
der/arbejdspladser, uddannelsesinstitutioner og oplysningsforbund, private virksom-
heder, foreninger for ledige seniorer, konsulentvirksomheder, statslige arbejdspladser
og aldreorganisationer.

Et andet initiativ, der hagrer under den nationale handlingsplan 2002, og som til en vis
grad ogsa vedrgrer seniorer, er et projekt mellem regering og kommunerne, til fremme
af brugen af sociale klausuler ved udbud af serviceydelser. En social klausul er et
krav i en udbudskontrakt om, at den virksomhed der vinder opgaven, skal patage sig
en neermere angivet social forpligtigelse, fx til at ansaette personer fra seerlige ledig-
hedsgrupper. Initiativet sigter saledes mod at 4bne arbejdsmarkedet for personer, der
i dag har sveert ved at finde eller bevare fodfaeste pa arbejdsmarkedet, herunder seni-
orer. Saledes skal initiativet medvirke til at skabe et mere rummeligt arbejdsmarked.
Som led i initiativet har man oprettet en hjemmeside, hvor medarbejdere i kommuner
og andre offentlige myndigheder kan udveksle erfaringer om brugen af sociale klausu-

ler. 8

Videre har regeringen, som led i den nationale handlingsplan 2002, under nye indsat-
ser for iveerkseettere, haevet aldersgreensen for, hvornar etableringsordningen for
ivaerksaettere kan benyttes. Saledes gar greensen nu til 65 ar, hvorved eldre seniorer
har faet mulighed for at opna statte til egen virksomhed.®

” Det Seniorpolitiske Initiativudvalg, Arbejdsministeriet (1999).
® Beskaeftigelsesministeriet (2002).
® Beskaeftigelsesministeriet (2002).
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Bevidsthedskampagner

Ser vi derneest pa kampagner kan det konstateres, at man fra Personalestyrelsens
side planlaegger en bevidsthedskampagne rettet mod seniorer. Planen er led i hand-
lingsplanen for 2003 og er allerede beskrevet ovenfor i afsnit 4.3.1 om indholdet i den
statslige seniorpolitik.”® Videre kan udgivelsen af Seniorer i staten ogsa ses som en
slags kampagne for at bedre seniorernes forhold. Begge kampagner er dog rettet
specifikt mod statens eget omrade, og der er ikke tale om en national kampagne i stil
med hvad man har gennemfart i Finland.

Maerkningsordninger

Det sociale indeks er et dialogveerktgj udarbejdet for Beskaeftigelsesministeriet med
bidrag fra Teknologisk Institut, Center for Ledelse, Center for Arbejdsmarkedsforsk-
ning, Aalborg Universitet og Socialforskningsinstituttet. Indekset kan bade anvendes
af offentlige og private virksomheder. Som dialogveerktgj bidrager indekset til, at virk-
somhederne kommer til at diskutere nye temaer og far inspiration til mader at udvise
socialt ansvar pa. Videre er Det sociale indeks et veerktgj til at male det sociale an-
svar, og indekset tilbyder en nem lgsning pa, hvordan virksomheden kan sammenlig-
ne sine praestationer og kommunikere disse ud til ansatte, samt eksterne interessen-
ter (kunder, leverandgrer, konkurrenter, myndigheder, NGO’er etc.)'" Det sociale an-
svar handler bl.a. om:

e Forebyggelse, dvs. at der ggres en indsats for at medarbejdere kan bevare deres
arbejdsmarkedstilknytning. Det kan f.eks. vaere gennem en personalepolitik med
en social- og familiemeessig dimension, et godt arbejdsmiljg og opkvalificering af
medarbejderne.

o Fastholdelse, dvs. at medarbejdere, der f.eks. bliver syge, nedslidte eller arbejds-
skadede, forsgges fastholdt. Det kan ske ved overgang til deltid, andre jobfunktio-
ner, kompetenceudvikling mv.

e Jobskabelse, dvs. at virksomhederne f.eks. ogsé seger at skabe plads til perso-
ner, der star uden for arbejdsmarkedet, f.eks. kontanthjaelpsmodtagere, langtids-
ledige, fartidspensionister eller personer med anden etnisk baggrund end dansk.

'% personalestyrelsen (2003c).
" Sekretariatet for Det sociale Indeks: www.detsocialeindeks.dk.
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Til dags dato er to offentlige og to private virksomheder blevet certificeret og har op-
naet retten til at anvende logoet for socialt ansvar pa brochurer, produkter, materialer
mv. i3 ar.

Aftaler om seniorordninger
Seniorordninger findes i og anvendes i meget begraenset omfang i staten.

Sverige

Som det relativt entydigt fremgar af Tabel 4.4, har man i Sverige ikke taget stgrre ini-
tiativer til at pavirke diskurser, holdninger og veerdier til seniorer pa arbejdsmarkedet.
Under anden lovgivning findes dog en regel, der kan have en positiv effekt pa senio-
rers muligheder pa arbejdsmarkedet. Endvidere har man for ansatte i staten en mu-
lighed for nedtrapning i arbejdstid.

Anden lovgivning

Der er i Sverige via lovgivning en regel om "sidst ind farst ud”. Reglen betyder, at det i
forbindelse med nedskeeringer i virksomhederne er de, der er ansat senest, som skal
afskediges farst. Reglen er ikke forbeholdt seniorer, men den favoriserer de aeldre,
specielt fordi eeldre har hgjeste prioritet, hvor anseettelsesforholdet har veeret lige
langt. Derudover har seniorer ogsa ofte veeret laenge pa samme arbejdsplads. Reglen
er dog til hinder for mobiliteten, idet seldre, som skifter job, mister den ansaettelses-
tryghed, som falger med at have lang anciennitet i et ansaettelsesforhold.

Mulighed for nedtrapning af arbejdstid for statsligt ansatte

For ansatte i staten har man en aftale om mulighed for nedtrapning i arbejdstid for ael-
dre ansatte. Ansatte som er 61 ar eller derover har saledes ret til at reducere deres
arbejdstid med op til 50 pct. med gkonomisk kompensation og fuld arbejdsmarkeds-
pension.

Norge

I Norge har man inden for de seneste ar gennemfgrt en reekke initiativer, der pa for-
skellig vis har haft til hensigt, at pavirke diskurser, holdninger og veerdier til seniorer
pa arbejdsmarkedet.

Lovgivning mod aldersdiskrimination i jobannoncer

Hvad angar lovgivning mod aldersdiskrimination er der fremsat et lovforslag ("Skjerpet
vern mod diskriminering i arbeidslivet”), der skal forbyde aldersdiskrimination i joban-
noncer. Forslaget er dog endnu ikke vedtaget.
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Kampagner

Som led i den nationale handlingsplan "Nationalt krafttak for seniorpolitikk i arbeidsli-
vet” har man i Norge iveerksat en starre informationsplan, der fra 2002-2005 skal ud-
mgntes i konkrete kampagner og initiativer. Kampagnen koordineres af "Senter for
seniorpolitik”, der ogsa er koordinator af det nationale “krafttak” som sadan. Malet
med informationsaktiviteten er at skabe og vedligeholde opmaerksomhed om det nati-
onale “krafttak” i arbejdslivet og samfundet som sadan. Videre er det et formal at age
vidensniveauet om seniorpolitik blandt alle vigtige aktgrer i arbejdslivet. Kampagnen
tilrettelaegges i to faser, hvor der i forste fase laegges vaegt pa at skabe opmaerksom-
hed og bevidsthed om aeldre pa arbejdsmarkedet, savel som de forskellige indsatser,
veerktgjer og metoder, som udarbejdes som led i den nationale handlingsplan. | anden
fase vil man sa forskyde veegten over imod videnspredning og formidling af erfaringer
af konkrete "good practices”, samt spredning af viden om de enkelte aktgrers rolle in-
den for den nationale handlingsplan. *

Statslige meerkningsordninger

"Inklusive arbejdspladser” er en statslig maerkningsordning. Kampagnen er lavet i et
samarbejde mellem regeringen og arbejdsmarkedets parter. Malet med kampagnen
er at fa sygefraveaeret ned, pensionsalderen op og hindre at mennesker med nedsat
arbejdsevne bliver udstgdt af arbejdsmarkedet. Arbejdsmarkedets parter og staten
indgik i 2001 en aftale der startede projektet. Et vigtigt element i aftalen er en meerk-
ningsordning, hvor virksomheder kan blive maerket som “inkluderende arbejdslivsbe-
drifter”, hvis de laver en handlingsplan for, hvordan de vil arbejde med at overkomme
ovenstaende problemer og indgar i en aftale med den lokale myndighed om dette.
Den lokale myndighed vil fglge op pa, om aftalen overholdes.

Finland

Ogsa i Finland har man gjort meget ud af, at en forbedring af seniorers muligheder pa
arbejdsmarkedet ikke alene handler om gkonomiske rammebetingelser, men ogsa om
holdninger og veerdier knyttet til seniorer. Finland er saledes det land af de fire, der
har initiativer pa alle omrader i vores kortlaegning, med undtagelse af ét, nemlig
meerkningsordninger.

'2 Senter for Seniorpolitikk (2001).
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Lovgivning mod aldersdiskrimination i jobannoncer

Finland er indtil videre det eneste land blandt de fire i undersggelsen, der eksplicit har
forbudt aldersdiskrimination ved lov. Det understreges dog, at det er et omrader der er
sveert at kontrollere. Til gengaeld er temaet meget present i den samfundsmaessige
debat. Ikke mindst i form at den store vaegt, der gennem forskellige kampagner er lagt
pa at aendre holdningen til zeldre pa arbejdsmarkedet. Videre er der, som et element i
det nationale program for "Ageing Workers”, udviklet et "Work Life”-barometer, som
kan belyse udviklingen pa det finske arbejdsmarked, blandt andet med hensyn til al-
dersdiskrimination.’

Eventuel anden lovgivning specielt for seniorer?
"The national Programme” indeholder 40 initiativer og loveendringer: Fglgende er sa-
ledes blot et udsnit af disse: "

e Beuvillingslov pa 25 mio. Fmk (4.2 mio. Euro) blev bevilget i 1997 til "The national
Programme on Ageing Workers”.

¢ Reduktion af arbejdslgshedspensionen.

e /Endring af den individuelle fartidspension fra 58 til 60 ar. Nedseettelse af alders-
graensen for deltids-pension fra 58-56 ar. (Loven er tidsbegraenset med varighed
til udgangen af 2002).

e Lov, der gor det muligt for personer pa 55 og derover, at tage et lavtignnet deltids-
job uden at ga ned i pension.

Modifikation af finansieringen af arbejdsl@shedspensioner og pensioner vedrgren-
de nedsat arbejdsevne, saledes omkostningsrisikoen for arbejdsgiverne er steget.

Kampagner

| bade det nationale program som i en raekke andre programmer er det en af de helt
centrale malsaetninger, at pavirke den generelle holdning til den "aldrende” del af ar-
bejdsstyrken. Folgende tre programmer har det eksplicit som mal eller delmal, at pa-
virke den generelle holdning til zeldre:

1) National Programme on Ageing Workers 1998-2002: Et af programmets centrale
formal var og er, at pavirke den generelle holdning til eeldre pa arbejdsmarkedet og i
samfundet i en positiv retning. Programmet indeholder bade informations- og oplys-
ningskampagner rettet mod savel befolkningen som sadan, som specifikke informati-
onskampagner i forhold til arbejdsgivere, sikkerhedspersonale pa arbejdspladserne,
arbejdsmarkedets organisationer, arbejdsmiljgmyndigheder og institutioner, AF-
centre, uddannelsesinstitutioner, medierne og strategiske beslutningstagere. Pro-

'3 Beskeeftigelses-, Social-, @konomi- og Erhvervs- samt Finansministeriet (2003).
' Europa-Kommissionen Peer Review (2000a).
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grammets overordnede slogan er, at "erfaring er et nationalt aktiv’ og det overordnede
formal er at skabe en samlet indsats omkring et holistisk program.

2) Fortseettelse af National Programme on Ageing Workers 2003-2007 under Social-
og Sundhedsministeriet. Programmet har som en af sine otte malsaetninger, at "pavir-
ke attituder som et led i malopfyldelsen.”

3) Arbejdsministeriets arbejdsmarkedspolitiske forskningsprogram (2003-2007). Pro-
grammet har fire fokusomrader. Et af disse er rettet mod aeldres arbejdsmarkedspen-
sion, hvor vigtigheden af at modvirke diskriminering pga. alder fremhaeves. Videre har
forskningsprogrammet "livslang laering”, som et prioriteret omrade.

Aftaler om seniorordninger via overenskomster/de sociale parter
Arbejdsmarkedsorganisationerne har indgaet en aftale, ifalge hvilken arbejdstageres
rettigheder til at deltage i en "early rehabilitation assessment” vil blive udviklet. De 58-
59-arige vil blive de fgrste til at deltage i sadanne initiativer, og det er malet at dette
skal udbredes til alle arbejdstagere i 2002. °

'* Europa-Kommissionen Peer Review (2000a).
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4.3.3. Gkonomiske rammebetingelser

| dette tredje afsnit vedregrende initiativer pa policy-niveau fokuseres der endelig pa,
hvorvidt man fra de respektive regeringers side har taget initiativer til at skabe gunsti-
ge okonomiske rammebetingelser for seniorernes situation og muligheder pa ar-
bejdsmarkedet. Identifikationen af de fire landes initiativer fremgar af Tabel 4.3.

Tabel 4.3 Gkonomiske rammebetingelser

Danmark Sverige Norge Finland

1. Har man ordninger med lgntilskud til X - - X
beskaeftigede seniorer.
2. Har man ordninger med Igntilskud til X (X) X -
ledige seniorer
3. Har man gkonomiske incitamenter til - - - X
virksomheder pa senioromradet sasom
bonus- og strafordninger for arbejdsgive-
re.
4. Har man gennemfart en pensions-
reform.”’

Ja (X) X

Planlagt X

Nej X
5. Har man gennemfart en efterlgnsre-
form.”

Ja X

Planlagt X

Nej X X
6. Har man seerlige aktiveringsindsatser X ? ?
over for seniorer.
'Inden for de seneste 5-10 ar.
Forklaring til skema: X = i hgj grad; (X) = i nogen grad, — = ingen indsats, ? = ikke identificeret.

Danmark
Som det fremgar af Tabel 4.3 har man i Danmark gennemfart en raekke initiativer ved-
rerende lgntilskud, pensionsreform og efterlensreform.

Ordninger med Ilgntilskud

I Danmark har man under strategi for flere i arbejde iveerksat ordninger med lgntil-
skud. Disse geelder ogsa for seniorer, hvad enten der er tale om seniorer, der allerede
er i arbejde og som af en eller anden grund har nedsat arbejdsevne, eller der er tale
om lgntilskud i forbindelse med ansaettelse af ledige seniorer.
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Pensionsreformer

Regeringen har, i forleengelse af Udvalget vedrerende leengere tid pa arbejdsmarke-
det, fremsat et forslag, som giver mulighed for, at man ved en hgjere pensionsalder
end 65 ar kan opna hgjere folkepension.’® Dertil kommer falgende reformtiltag:

¢ Ordningen om overgangsydelse (1992-96) er udfaset pr. 2006. Det var en ord-
ning, som gav 50-59-arige — med mere end 12 maneders ledighed — mulighed for
at traekke sig tidligere tilbage fra arbejdsmarkedet pa en ydelse svarende til 82
pct. af dagpengemaksimum.’

e Ordningen om saerregel om forleenget dagpengeret til de 50-59-arige er ligeledes
ophaevet, sa de, der er fyldt 50 efter d. 31. august 1998, ikke kan forblive i dag-
pengesystemet efter udigb af aktivperioden, som dem, der er fyldt 50 fgr denne
dato. Ordningen er ophaevet for at @ge jobsggningsmotivationen.

o | forbindelse med efterlansreformen er mindstealderen for folkepension nedsat fra
67 til 65 ar."

Efterlgnsreformer
I 1999 gennemfgrte man i Danmark en efterlansreform, der pa en reekke omrader har
zendret incitamenterne for tilbagetraekning. Folgende tiltag er blevet gennemfart:

e Pensioner, der ikke er opnaet i et anseettelsesforhold undgar modregning, hvis de
udskyder tilbagetreekningen til 62 ar.

e Efterlanssatsen er lavere for 60-61-arige end for 62-64-arige.

e Ledighed forud for efterlgn giver ikke laengere afkortning af den hgje sats for at
forhindre ledige i at ga pa hurtig efterlgn.

e Fremtidige generationer kan kun ga pa efterlgn, hvis de har indbetalt efterlansbi-
drag i 25 ud af 30 &r.”"

'° Beskaeftigelses-, Social-, @konomi- og Erhvervs- samt Finansministeriet (2003).
"7 Beskaeftigelsesministeriet (2002).

'® Beskaeftigelsesministeriet (2002a).

'® Quaade, Thomas (2001).

0 Quaade, Thomas (2001).

! Beskaeftigelsesministeriet (2002).
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Seerlige aktiveringsindsatser

Med Arbejdsmarkedsstyrelsens selvaktiveringspulje (fra 2000-2004, 6,8 mio. kr. i
2003 og 6,1 mio. kr. i 2004) har man etableret en pulje, hvis formal det er, at give stat-
te til selvaktivering for ledige seniorer til opnaelse af ordinzere jobs og fremme nye be-
skaeftigelsesomrader for malgruppen. Malgruppen er ledige jobs@gende personer
over 50 ar. Puljen kan benyttes til at etablere Seniorgrupper, der arbejder for selvakti-
vering. Seniorgrupperne skal veere formelt etableret som forening pa en generalfor-
samling med vedtaegter og formal. Samarbejde med AF skal veere etableret og der
skal minimum vaere 25 medlemmer.?

Sverige
| Sverige gennemferte man i 1999 en stgrre reform af det offentlige pensionssystem
og man har videre ivaerksat en ordning vedrgrende Igntilskud.

Ordninger med Ilgntilskud

I 2000 indfgrte man i Sverige et program kaldet "Special Employment Subsidies”.
Programmet havde til formal at gare det lettere for personer over 57 ar, som havde
veeret ledige i to ar, at finde et job. Ordningen gav lgntilskud til arbejdsgivere ved an-
saettelse af en person, som opfyldte disse kriterier. Ordningen er dog ikke blevet brugt
i stgrre udstraekning.

Pensionsreformer

| 1999 gennemfartes et nyt offentligt pensionssystem. Arsagen til dette var at det
gamle system var blevet for dyrt og gkonomisk ustabilt, samt at det ikke i tilstrackkeligt
omfang tilskyndede seniorerne til at blive leengere pa arbejdsmarkedet. Det ny system
gav en taettere sammenhaeng mellem antal ar pa arbejdsmarkedet og pensionens
storrelse. Videre har Sverige nu det hgjeste udbytte for hvert ar der arbejdes ud over

61, hvorfor incitamentet til at forblive i arbejde er aget. 2

Norge

I Norge har man som i Sverige iveerksat ordninger med lgntilskud. Videre har man
planlagt gennemfarelsen af bade en pensionsreform og en efterlgnsreform. Begge
med det formal at imgdega udfordringen fra den demografiske udvikling i de kom-
mende artier.

2 DISCUS (2003).
% OECD 2003.
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Lontilskud til ledige seniorer

| Norge har man mulighed for at give Igntilskud til ledige seniorer, der er i fare for at
blive ramt af langtidsledighed. Tilskuddet er pa 75 pct. af Ignnen de farste 6 maneder
og 40 pct. i yderligere 6 maneder ved forlaengelse.?*

Pensions- og efterlgnsreformer

Der er nedsat en pensionskommission, der arbejder med en reformering af pensions-
systemet, samt udviklingen af en efterlensreform. Baggrunden er for det forste den
demografiske udvikling i fremtiden, for det andet at pensionssystemet er meget kom-
plekst.

For ansatte i staten er der videre mulighed for, at man kan ga pa aftalefeestet pension,
nar man fylder 62 ar. Det er dertil muligt at ga pa delpension og reducere arbejdstiden
med op til 40 pct. Endelig har en statsansat, der bliver overfladig i en jobposition, og
hvis der ikke kan findes en anden stilling til personen, ret til ventelgn. Ventelgnnen
kan udggre indtil 66 pct. af den oprindelige lan og kan for personer indtil 50 ar tildeles
i op til tre ar, for personer fra 50 — 55 ar i 4 ar og for personer over 55 ar i indtil 12 ar.

Seerlige aktiveringsindsatser

Udover de ovenfor negevnte initiativer tilbyder Arbeidsdirektoretet en saerlig omfattende
vejledning til seniorer, samt tilskud til kompetenceudvikling, AMO- og jobs@gningskur-
ser og Igntilskud til seniorer. ?°

Finland

For Finlands vedkommende har man gennemfgrt en stgrre pensionsreform for ar-
bejdsmarkedet. Videre har man udviklet og planleegger nye muligheder for lgntilskud
til beskeeftigede seniorer, hvorimod lgntilskud til ledige seniorer modsat de tre andre
lande ikke er blevet identificeret.

2 Senter for seniorpolitikk (2001).
% Senter for seniorpolitikk (2001).
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Lantilskud til beskeeftigede seniorer

| Finland har man, for seniorer under ét, en seerlig lenordning, der ger det muligt at ga
pa deltidspension uden reduktion i fuldtidspensionen. % Videre arbejder man netop nu
pa at indfgre en ny lanmodel for statsligt ansatte. | den nye model bestar Ignnen af en
grundign, en personlig del og resultatign. Den personlige del bestemmes til dels af
arbejdspraestation, kompetenceniveau, samt i visse tilfeelde et "erfaringstillaeg”. Videre
planlzegger man at indfgre et alderstilleeg, hvor det hgjeste tilleeg indfgres efter 18 ar.

Bonus- og strafordninger for arbejdsgivere

Ovenfor blev en modifikation af arbejdslgshedspensioner og pensioner vedrgrende
nedsat arbejdsevne naevnt. Saledes har man foretaget en reekke eendringer, der gger
omkostningsforpligtelsen for virksomhederne i forbindelse med finansieringen af disse
pensioner, hvorved virksomhedens incitament til at beholde aeldre medarbejdere laen-
gere gges. ¥’

Pensionsreformer

| Finland ligger den gennemsnitlige tilbagetraekningsalder pa 59 ar, hvilket anses som
et vaesentligt samfundsmaessigt problem. | det gvrige Norden er den gennemsnitlige
tilbagetraekningsalder 4-5 ar hgjere. Under Finlands store gkonomiske recession i
starten af 1990erne blev de aeldre som en effekt af ny lovgivning ofret til fordel for de
unge. En konstruktion med 500 dages arbejdslgshed gav automatisk pension, hvis
man var fyldt 53,5 ar. Med dette udgangspunkt udarbejdede arbejdsmarkedets parter
en stor pensionsreform i begyndelsen af 2000, som godkendtes af regeringen. Forma-
let er at gare det mere fordelagtigt at arbejde laengere. Det konkrete mal er at gge til-
bagetraekningsalderen 2-3 ar. Med reformen andres den lovbestemte pensionsalder
fra 65 ar til en fleksibel pensionsalder, hvor arbejdstagerne kan veelge at ga pa pensi-
on mellem 63 til 68 ar.

%6 Centre for Diversity and Business (2003).
2 Europa-Kommissionen Peer Review (2000a).

46



4.4. Seniorpolitikker for de statsansatte

| dette afsnit gennemgas seniorpolitikker for medarbejdere i staten pa savel overord-
net niveau som i detaljer for de fire lande. Formalet er at belyse, hvordan man pa de
statslige arbejdspladser arbejder med seniorpolitikker, dels for at skabe grundlag for
gensidig inspiration mellem de statslige institutioner, dels for at identificere tilgange og
praksisser, der via gode eksempler kan inspirere de private virksomheder til en styrket
indsats.

4.4.1. Har man en seniorpolitik for de ansatte i staten?

Har man i de nordiske lande en statslig seniorpolitik for statens egne ansatte?
Spergsmalet er interessant, fordi staten som en stor national arbejdsgiver og som na-
tional myndighed ma forventes at kunne virke normdannende for landets @vrige ar-
bejdspladser, offentlige som private.

Tabel 4.4 praesenterer en oversigt over kortlaegningen af statens seniorpolitik i de fire
nordiske lande.

Tabel 4.4 Statslig seniorpolitik

Danmark Sverige Norge Finland
1. Har man en statslig seniorpolitik? X - X X
1a. Selvsteendig seniorpolitik (X) - - (X)
1b. Som del af den generelle
personalepolitik (X) - (X) (X)
Forklaring til skema: X =i hgj grad; (X) =i nogen grad, — = ingen indsats, ? = ikke identificeret.

Det bgr dog her understreges, at der for kortlaegningens fuldsteendighed ma tages et
vist forbehold. Saledes geelder det for alle fire lande, at personalepolitikken i staten
tilretteleegges og organiseres decentralt. Der foreligger ofte ikke gennemsigtige over-
sigter eller sammenligninger af implementeringen af de vedtagne intentioner, hvilket
kan pege pa et behov for i hgjere grad at male eller benchmarke indsatsen fra centralt
hold.

Danmark

Den decentrale organisering er bl.a. geeldende for organiseringen af personalepolitik-
ken i den danske stat. Her har man fra centralt hold farst og fremmest udarbejdet vej-
ledninger til seniorpolitik pa de statslige arbejdspladser. Personalestyrelsen er den
centrale enhed for statens personalepolitik.
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| personalepolitikken for 2003 indgar der en raekke seniorpolitiske initiativer, dog ud-
ger seniorpolitik ikke et selvstaendigt kapitel. Seniorpolitiske initiativer er saledes med-
taget i et kapitel om mangfoldighed, hvor alder indgar som en blandt flere mangfoldig-
hedsfaktorer i forbindelse med arbejdsmiljg, fleksible jobvilkar og tolerance. Af ind-
satsomrader der enten direkte eller indirekte retter sig mod seniorer i staten indgar
bl.a. initiativer til at forsteerke mobiliteten, age mangfoldighed og tolerance og sikre
medarbejdernes kompetence til at lgse fremtidige opgaver. # Initiativerne beskrives
naermere i afsnit 4.4.2 om indholdet af statens seniorpolitik for ansatte i staten.

Videre har Personalestyrelsen udarbejdet rapporten "Seniorer i Staten — viden og in-
spiration til at udvikle og fastholde seniorer”. Rapporten er et katalog, der indeholder
forslag og opfordringer, samt en raekke initiativer til at udbrede seniorpolitik som sty-
ringsomrade i de statslige organisationers personalepolitik. Det er iszer elementerne i
denne rapport, der udger den naermere beskrivelse af indholdet af den danske stats
seniorpolitik nedenfor.?

Sverige

| Sverige har man ikke nogen egentlig aftalt seniorpolitik for ansatte i staten. Dog har
man en aftale om mulighed for nedtrapning i arbejdstid for sldre ansatte. Ansatte,
som er 61 ar eller derover, har saledes ret til at reducere deres arbejdstid med op til
50 pct. med gkonomisk kompensation og fuld arbejdsmarkedspension. F.eks. vil en
ansat, som reducerer sin arbejdstid til det halve, modtage 80 pct. af sin Ign som fuld-
tidsansat. Formalet med aftalen er, at fastholde seniorerne pa arbejdspladsen.

Norge

| Norge er statens seniorpolitik for statsansatte formuleret i en raekke personalepoliti-
ske retningslinjer, der indgar i den overordnede overenskomstaftale for staten (Hoved-
tariffavtalen). | de personalepolitiske retningslinjer understreges det, at alle statslige
virksomheder skal lave en livsfaseorienteret personalepolitik, der indeholder senior-
perspektivet. Personalesammenseaetningen i statslige virksomheder skal afspejle den
generelle befolkningssammensaetning, og der skal afholdes medarbejdersamtaler
(Hovedaftale for arbejdstagere i staten).

Videre kommer den norske stats seniorpolitik for statsansatte til udtryk i en raekke be-
stemmelser og konkrete ordninger omkring planlaegning af sen-karriere med hensyn
til arbejdstid og jobindhold. Indholdet af de konkrete ordninger er beskrevet i naeste
afsnit.

%8 Personalestyrelsen (2003c).
# Personalestyrelsen (2003a).
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Finland

| Finland er det Finansministeriets personaleafdeling — Statens Arbetsmarknadsverk —
der fungerer som statens centralenhed for arbejdsgiver- og personalepolitik. Ar-
betsmarknadsverket har saledes det overordnede ansvar for personalepolitikken i
statsforvaltningen, der teeller ca. 120.000 ansatte. Arbejdmarknadsverket udarbejder
retningslinjer og fokusomrader for personalepolitikken, men det er de enkelte forvalt-
ningsenheder og organer, som har ansvar for den operative implementering af perso-
nalepolitikken ud fra lokale forhold og behov. For seniorpolitikkens vedkommende be-
tyder det, at der fra centralt hold alene er formuleret overordnede retningslinjer, prin-
cipbeslutninger og fokusomrader

| &r 2001 udarbejdede man en reekke principbeslutninger, retningslinjer og fokusom-
rader for perioden 2001-2005. Seniorerne udgegr her et eksplicit fokusomrade og det
er disse retningslinjer der ligger til grund for det sakaldte Kaiku-program, der fra 2002-
2004 gennemfgres af Statskontoret, en anden myndighed under Finansministeriet.
Kaiku-programmet fokuserer direkte og indirekte pa udviklingen og implementeringen
af seniorpolitik i staten.

Unikt for organiseringen af den statslige seniorpolitik er det, at man, udover udarbej-
delsen og formidlingen af overordnede retningslinjer, har etableret en finansieringspul-
je til personalepolitiske udviklingsprojekter, hvor tildeling af midlerne er betinget af, at
arbejdsmiljg og aldrepolitik specifikt indgar i projekterne.

4.4.2. Indholdet i seniorpolitikken for statsansatte

Efter at have undersggt tilstedeveerelsen af en statslig seniorpolitik for de ansatte i
staten, sparges der i dette afsnit ind til indholdet af denne. Spgrgsmalene og scorin-
gen af de enkelte landes politikker fremgar af tabellen nedenfor.

Som allerede naevnt er statens personalepolitik i alle fire lande organiseret og tilrette-
lagt decentralt. De fglgende initiativer som er kortlagt, deekker séledes alene over
centrale udmeldinger og det har, pa grund af den decentrale organisering, ikke veeret
muligt at afdaekke, i hvilken grad man i statens institutioner har fulgt op pa disse ud-
meldinger og generelle vejledninger.

Tabel 4.5 Indholdet i den statslige seniorpolitik: Kompetenceudvikling og arbejdsfor-
hold*

Danmark Sverige Norge Finland

1.  Omfatter den statslige seniorpolitik
felgende omrader:

% En politik regnes som indeholdende senioraspekter i det omfang, at man har forholdt sig
eksplicit til alder, livslang leering, det rummelige arbejdsmarked og lignende faktorer, koncepter
og problemomrader, der er vaesentlige for det seniorpolitiske omrade.
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1a. Medarbejdersamtaler for X - X ?
seniorer.

1b. Kompetenceudvikling for X - X (X)
seniorer

1c. Planlaegning af sen-karriere X (X) X -

i forhold til arbejdstid og jobind-

hold.

1d. Fokus pa psykisk og fysisk X - - X

arbejdsmiljg for seniorer.

1e. Pkonomiske fastholdelses- X (X) X -
incitamenter.

2. Indeholder den statslige seniorpolitik X - X ?
fratraedelsesordninger.

3. Resultatkontrakter i staten (eks. forplig- - - - (X)
telser til seniorpolitik, fleksible aftreedel-
sesordninger m.m.)

Forklaring til skema: X =i hgj grad; (X) =i nogen grad, — = ingen indsats, ? = ikke identificeret.

Danmark
Indholdet af den danske stats seniorpolitik for statsansatte er kendetegnet ved at in-
deholde elementer i alle de kategorier der spgrges til.

Medarbejdersamtaler

Fra Personalestyrelsens side opfordres til en starre udbredelse af seerlige medarbej-
dersamtaler for seniorer. Personalestyrelsen har saledes opfordret til gennemfarelsen
af seerlige udviklingssamtaler for seniormedarbejdere i staten. Samtalerne kan tjene to
formal. Dels kan samtalen vaere med til at skabe afklaring hos seniormedarbejderne
om behovet for eventuel kompetenceudvikling og opkvalificering. Dels kan samtalen
ogsa give seniormedarbejderen en gget afklaring af hans eller hendes udviklings- og
karrieremuligheder i eller uden for institutionen.
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Statens Forsknings- og Uddannelsesbygninger fremhaeves som case-eksempel — her
afholder man saerlige samtaler med alle over 55. | Statens Forsknings- og Uddannel-
sesbygninger fremhaever man, at seniorsamtaler bgr finde sted tidligt (55 ar). Saledes
vil seniorsamtaler, der indgar som en naturlig de af seniorpolitikken, modvirke, at plan-
lzegningen af en seniorkarriere dramatiseres. Seniorsamtaler bgr desuden ikke opfat-
tes som en engangsforestilling, men holdes med jeevne mellemrum for at justere
medarbejdernes karriereplan efter behov fra medarbejder og virksomhed. *’

Kompetenceudvikling

Videre gnsker man fra Personalestyrelsens side, at der skabes starre forstaelse for
vigtigheden af kompetenceudvikling. Der laegges vaegt pa, at seniorerne selv bliver
bedre til at identificere egne behov og muligheder, samtidig med, at der sikres en me-
re aben dialog mellem medarbejdere og ledere om seniorernes kompetencer.®? Et ek-
sempel er initiativ 3.2 i handlingsplanen for personalepolitikken 2003, hvor man netop
planlaegger en starre kampagne, der har det som formal "at sikre, at seldre medarbej-
dere har kompetencer til at lase fremtidige opgaver”, samt "at fastholde aeldre medar-
bejdere i staten i leengere tid.” Man gnsker bl.a., at seldre medarbejdere skal blive me-
re imgdekommende over for nye opgaver og abne deres gjne for karrieremuligheder
og jobudvikling.®

Et andet eksempel er Kompetencefonden, der var et led i Overenskomsten 2002.
Kompetencefonden har erstattet uddannelsesorloven (Statslig uddannelsesorlov med
Ian) og som har en vis (omend begraenset) seniorvinkling.** Til fonden afszettes der
arligt 40 mio. kr. | en midtvejrapport understreges seniorvinklen, da man netop evalue-
rer pa, hvorvidt puljen har veeret brugt til seniorpolitik. Det fremgar saledes, at blandt
de deltagende medarbejdere er 33 pct. mellem 36 og 45 ar, mens den neeststarste
gruppe (26 pct.) er mellem 46 og 55 ar. Hovedparten (64 pct.) er endvidere kvinder.
Dermed ma kompetencefonden siges at veere en brik i kompetenceudviklingen af se-
niorer i staten — ogsa selv om det ikke er specifikt seniorfokuseret.

Videre indeholder Udviklings- og Omstillingsfonden bl.a. 'Netvaerk om seniorpolitik’
(fra august 2003 til juni 2004, hvor der afholdes 7 netvaerksmader for at udveksle ide-
er og erfaringer), som er et laeringsmiljg for ledelse og medarbejdere fra statslige ar-
bejdspladser, der arbejder med kompetence- og kvalitetsudvikling pa senioromradet.
Planleegning af arbejdstid og -forhold

%" Personalestyrelsen (2003a).
% personalestyrelsen (2003a).
%% Personalestyrelsen (2003c).

% Beskaeftigelsesministeriet (2002).
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For seniorer i staten har man i Danmark en raekke muligheder for at sendre arbejdstid
og form gennem reduktion, @get fleksibilitet i forhold til tid, samt via brug af opgavero-
tation. Angaende planleegningen af tid har statslige arbejdsgivere mulighed for at pa-
virke antallet af arbejdstimer, hvilket kan ske som individuelle aftaler om nedsat tid.
For medarbejdere over 55 ar er der videre, i aftalen om senior- og fratraedelsesord-
ninger, mulighed for, at en medarbejder kan ga pa deltid, men med pension svarende
til fuldtidsarbejde. Dertil kommer mulighed for, at medarbejdere over 62 ar kan optjene
12 arlige fridage med lgn.

Videre gnsker man fra centralt hold at gge anvendelsen af opgaverotation og mobilitet
for seniorer. Der er dog ikke specifikke initiativer fra centralt hold, men i "Seniorer i
staten” fra Personalestyrelsen opfordrer man statslige arbejdsgivere til at benytte mu-
ligheder i de nye Ignsystemer, til at honorere medarbejdere, der viser sig mobile. Per-
sonalestyrelsen fremhaever saledes, at det bar vaere en naturlig sag, at man Igbende
skal varetage nye opgaver. Heri ligger der bade en udfordring for lederne, savel som
for de ansatte seniorer. For lederne handler det om, at man bgr blive bedre til at teen-
ke seniorerne med, nar der kommer nye opgaver og for seniorerne handler det om, at
veere bedre til at se positivt pa aendringer i arbejdsopgaver. *°

Arbejdsmiljo

Personalestyrelsen har meldt ud, at man arbejder for at forbedre arbejdsmilja, eks.
hjemmearbejde og bedrede fysiske forhold, men det har ikke veeret muligt at identifi-
cere mere konkrete forslag.’® Det ber dog fremhaeves, at der i OK 2002 var enighed,
om at styrke indsatsen for et godt arbejdsmiljg i den kommende periode. Centrale
indsatsomrader bliver arbejdspladsvurdering (APV) og det psykiske arbejdsmilja.*

@konomiske fastholdelsesincitamenter for seniorer

Overenskomstforhandlingerne 2002 gav mulighed for fastholdelsesincitamenter i form
af op til 12 dages Ignnet fri om aret og fastholdelsesbonus.*® Desuden kan man hono-
rere mobilitet blandt seniorer gennem Ny lgn og muligheden for, at medarbejdere pa
55+ kan fa pension svarende til fuldtidsarbejde ved deltidsanszettelse.*

Fratreedelsesordninger

Seniorordninger vedrgrende fratreedelse kan aftales for medarbejdere fyldt 55 ar. Fi-
nansministeriet og centralorganisationerne har saledes indgaet aftalen om senior- og
fratreedelsesordning. Aftalen indeholder bl.a. seniorordninger i form af aftrapning i tid

% Personalestyrelsen (2003a).

% Personalestyrelsen (2003a).

%" Beskaeftigelsesministeriet (2002).
% Personalestyrelsen (2002).

% Personalestyrelsen (2003a).
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(deltid) og aftrapning i job/charge (retreete). Begge kan aftales lokalt, nar lederen vur-
derer det muligt. Finansministeriet forudseetter, at fratraedelsesordninger for 60-61-
arige kun sker i forbindelse med personalereduktion. *°

Seniorordningerne er dog indtil videre kun blevet anvendt i meget begraenset omfang:
720 i 3. kvartal 2002 i forhold til 35.000 personer over 55 &r i staten.*’

Sverige

For Sverige har der som neaevnt ikke kunnet identificeres en egentlig seniorpolitik for
de ansatte i staten. Saerlige medarbejdersamtaler og kompetenceudvikling rettet mod
seniorer indgar saledes ikke i den svenske stats personalepolitik. Derimod har man,
som allerede naevnt, en ordning der bade falder ind under kategorien "planleegning af
sen-karriere i forhold til arbejdstid og jobindhold”, savel som kategorien ” gkonomiske
fastholdelsesincitamenter.”

Planlaegning af sen-karriere og @konomiske fastholdelsesincitamenter

| den svenske stat har ansatte en aftale om mulighed for nedtrapning i arbejdstid for
2ldre ansatte. Ansatte som er 61 eller derover har ret til reducere deres arbejdstid
med op til 50 pct. med gkonomisk kompensation og fuld arbejdsmarkedspension.
F.eks. vil en ansat, som reducerer sin arbejdstid til det halve, modtage 80 pct. af sin
lon som fuldtidsansat. Formalet med aftalen er, at fastholde seniorerne pa arbejds-
pladsen.

Norge

Som det fremgar af Tabel 4.5 har man, for ansatte i staten, initiativer inden for katego-
rierne medarbejdersamtaler, kompetenceudvikling, planleegning af sen-karriere, fra-
treedelsesordninger og gkonomiske fastholdelsesincitamenter. Til gengaeld har der
ikke kunnet identificeres initiativer vedrgrende udvikling af arbejdsmilja.

*° Finansministeriet, Personalestyrelsen og Centralorganisationernes Feellesudvalg (2000).
*! Personalestyrelsen (2002).
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Medarbejdersamtaler
Som allerede naevnt skal der ifalge Hovedaftale for arbejdstagere i staten afholdes
medarbejdersamtaler for arbejdstagere i staten.

Kompetenceudvikling

Siden 1997 er der blevet arbejdet med en kompetencereform i Norge. Reformen har
sat fokus pa at give mulighed for livslang lzering ved at lave nogle gode efteruddan-
nelsesmuligheder og ved at skabe gode egkonomiske betingelser for personer, der
veelger at efter- og videreuddanne sig. Reformen har ogsa lavet et realkompetence-
projekt, hvis malsaetning var at etablere et nationalt system til at dokumentere voks-
nes reelle kompetence med legitimitet bade i arbejdslivet og uddannelsessystemet.
Begge initiativer retter sig i hegj grad mod seniorer pa arbejdsmarkedet.

Planleegning af sen-karriere, fratraedelsesordninger og @konomiske fastholdelses-
incitamenter

I Norge har man endvidere en reekke bestemmelser og ordninger omkring planlaeg-
ning af sen-karriere med hensyn til arbejdstid og jobindhold. For det fgrste kan senio-
rer over 62 ar, der vaelger at blive i arbejde, fa tildelt en ekstra fridag per maned og
lantillaeg. For det andet er der mulighed for, at ansatte i staten kan ga pa deltidspen-
sion, nar de er fyldt 62 ar. Arbejdstiden kan her reduceres med op til 40 pct. Endvide-
re har man en ventelgns-ordning. Ordningen sikrer, at hvis en statsansat bliver over-
fladig i en jobposition, og der ikke umiddelbart kan findes en anden stilling til perso-
nen, har denne ret til ventelgn. Ventelgnnen kan udgere indtil 66 pct. af den oprindeli-
ge lgn og kan for personer indtil 50 ar tildeles i op til tre ar, for personer fra 50 til 55 ar
i 4 ar og for personer over 55 ar i indtil 12 ar.*?

Finland

Det har veeret vanskeligt at indhente fuldsteendige oplysninger fra Finland omkring
indholdet af den statslige seniorpolitik for ansatte i staten. Dette skyldes bade den de-
centrale organisering savel som mangel pa tilgeengelige skriftlige kilder. Felgende in-
formationer stammer saledes primeert fra programmets hjemmeside
www.kaikuohjelma.fi, samt Ministry of Social Affairs and Health: The Many Faces of
the National Programme on Ageing Workers (2002), og er altsa ikke ngdvendigvis
daekkende.

*2 Lov om statens tjenestemenn m.m. www.lovdata.no.
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Kaiku-programmet under statskontoret fokuserer direkte og indirekte pa udviklingen
og implementeringen af seniorpolitik for de ansatte i de statslige institutioner. Pro-
grammet har to primaere formal: For det farste er det Kaiku-programmets formal at
yde hjeelp og statte til de seldre medarbejdere ved (1) at styrke deres fortseettelse i
arbejdet ved at fokusere og drage fordel af deres steerke sider og erfaringer og (2)
@ge deres kompetence, sa de kan forblive lzengere pa arbejdsmarkedet.

Under Kaiku-programmet har man udviklet indsatser inden for bade kompetenceud-
vikling og fokus pa psykisk og fysisk arbejdsmiljg. Til gengeeld har der hverken kunnet
identificeres initiativer til medarbejdersamtaler for seniorer, endsige planlaegning af
seniorkarriere, gkonomiske incitamenter og fratraedelsesordninger. Dette skal dog ta-
ges med de forbehold, der blev naevnt ovenfor.

Kompetenceudvikling i staten

Kompetenceudvikling for aldre arbejdstagere indgar som et prioriteret omrade i den
overordnede personalepolitik og som et eksplicit omrade under Kaiku-programmet.
Omradet er dog ikke beskrevet uddybende.

Fokus pa psykisk og fysisk arbejdsmilja

'Workplacehealth’ og 'wellbeing at work’ har siden 1996 veeret centrale fokusomrader.
Det er som det stipuleres i en publikation fra Social- og Sundhedsministeriet “en farste
prioritet i bade menneskelige og gkonomiske termer”. Allerede i 1996 gennemfarte
man programmet Huomisen tydkyky ("Work ability tomorrow’), samt et traeningspro-
gram der lgb fra 1996-2002. Programmernes formal var at hindre ukontrolleret tidlig
tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet. Midlerne var at reducere psyko-social stress og
at give alle mulighed for at udgve indflydelse. *°

Dette arbejde fortseettes med Kaiku-programmet, hvor det direkte er programmets
formal at integrere permanente arbejdsmiljgfremmende indsatser, herunder bade
psyko-socialt og fysisk arbejdsmiljg i den daglige ledelse. Malgruppen er personalet
som sadan, men aldre fremhaeves som en specifik malgruppe.

* Det Seniorpolitiske Initiativudvalg, Arbejdsministeriet (1999).
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Midlerne er som fglger:

(1) Uddannelse at 200 Kaiku-udviklere ved de statslige arbejdspladser, der skal spre-
de viden om arbejdsmiljgfremmende indsatser.

(2) Ekstern konsulentstatte til bl.a. udarbejdelse af lokale udviklingsplaner for forbed-
ring af arbejdsmiljg.

(3) Finansieringsstatte til statslige organisationer og institutioner, der kan ansgge om
midler til udviklingsprojekter inden for programmets formal. Der er til dags dato gi-
vet stotte til 30 projekter, der alle er blevet godkendt. Stetten er betinget af en
reekke kriterier, herunder at udviklingsprojektet skal tage hgjde for aeldres ar-
bejdsevne, samt at projektets indsatser indarbejdes i enhedens resultatkontrakt.

(4) Gennemfgrelsen af uddannelsesforlgb, der bl.a. fokuserer pa "Age Management.”

Aftaler om seniorordninger via resultatkontrakter

Under Kaiku-programmet har man som neevnt i punkt 3 et tilbud om finansieringssteot-
te til statslige organisationers personalepolitiske udviklingsprojekter. Statten er betin-
get af opfyldelsen af en raekke kriterier. Bl.a. skal udviklingsprojektet vaere indrettet pa
eeldres arbejdsevne samtidig med, at der stilles krav om, at den arbejdsmiljg- eller ar-
bejdsevne-fremmende indsats indarbejdes i organisationens resultatkontrakt. Fra cen-
tralt hold ser man altsa en tilskyndelse til, at de statslige enheder indarbejder udvikling
af personaleforhold i deres resultatkontrakter, herunder udviklingsinitiativer der er ind-
rettet pa eeldres arbejdsevne.

4.5. Ingenigrforeningernes rolle: Eksemplet IDA

Ingenigrforeningen i Danmark (IDA) synes i forhold til de @vrige nordiske landes inge-
nigrorganisationer at vaere naet laengst pa det seniorpolitiske omrade. IDA’s aktive
indsats i forhold til de gvrige nordiske lande skal ses i lyset af, at seniorledighed nu i
en arraekke har veeret en seerlig evident problemstilling i Danmark.

IDA har saledes i en arraekke haft en saerlig indsats og opmaerksomhed pa seniorer-
nes muligheder pa arbejdsmarkedet. Det kommer bl.a. andet til udtryk ved at IDA med
en proaktiv indsats har forsggt at ga konkret ind i seniorproblematikkerne bl.a. ved
udvikling af radgivning og veerktgjer.

Det faglgende afsnit vil derfor beskrive IDA’s initiativer som en case, som kan bidrage
til, at ingenigrforeningerne i de gvrige nordiske lande samt gvrige faglige organisatio-
ner kan blive inspireret i forhold til fastholdelsen og integrationen af bade senior- og
indvandreringenigrer.
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4.5.1. Ingenigrforeningen i Danmark

IDA’s politik pa senioromradet baserer sig pa en holdning om, at mennesker er i stand
til at udvikle sig og arbejde gennem hele livet, men at de samtidig skal have mulighed
for at vaelge om og afgere, hvornar de gnsker at fraveelge, nedtrappe eller omdefinere
deres rolle pa arbejdsmarkedet til fordel for andre aspekter af tilveerelsen.

Analyse og kortlaagning

IDA’s tilgang til senioromradet udspringer bl.a. af en undersagelse — udarbejdet af Vil-
strup (1999) — som IDA i 1999 fik gennemfgrt af senioringenigrernes forhold pa det
danske arbejdsmarked.

Undersggelsen havde dels til formal at beskrive de forhold, som senioringenigrerne
mgder pa arbejdsmarkedet, og dels at kortlzegge seniorpolitikker pa ingenigrernes
arbejdsmarked. 405 virksomheder og 477 senioringenigrer deltog i undersagelsen.

Undersggelsen viste bl.a., at:

e Arbejdsgiverne generelt udtrykker sig positivt med hensyn til senioringenigrernes
kompetencemaessige evner, om end der var en del virksomheder (29 pct.) der til-
kendegav, at senioringenigrer har vanskeligere ved at anvende ny teknologi,
sammenlignet med yngre ingenigrer.

e Arbejdsgivernes viden om senioringenigrerne og virksomhedernes tilbud til senio-
rerne ikke matcher senioringenigrernes gnsker til deres arbejdsliv.

e 28 pct. af virksomhederne oplever, at foreeldede ingenigruddannelser udger et
problem i ansaettelsessituationen.

e Der blandt 52 pct. af senioringenigrerne var en opfattelse af, at virksomhederne er
gode til at udnytte deres kompetencer, mens 21 pct. vurderede, at deres erfarin-
ger ikke i tilstraekkelig grad blev udnyttet.

IDA har pa baggrund af undersggelsen udarbejdet en seniorpolitik, som IDA forsgger
at implementere pa en reekke virksomheder.
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Idékonkurrence — integration og fastholdelse af seniorer

IDA udskrev i 2003 en idékonkurrence for at fa forslag til, hvordan eeldre ingenigrers
kompetencer kommer i hgjere kurs i virksomhederne og dermed en gget fastholdelse
af aeldre pa arbejdsmarkedet. Formalet med konkurrencen var desuden at skabe be-
vidsthed blandt IDA’s medlemmer om problemstillingerne omkring seniorer, og at akti-
vere medlemmerne i at identificere lasningsmuligheder.

Konkurrencen blev offentliggjort bredt i pressen og over for politikerne, og der blev
gennemfert en omfattende markedsfaring over for IDA’s medlemmer, blandt andet via
en direct mail-kampagne.

Idékonkurrencens vinderforslag blev indsendt af en ledig senioringenigr, og forslaget
blev offentliggjort i efteraret 2003. Ingenigren foreslog, at der for seniorer udarbejdes
en "tilstandsrapport” over deres kvalifikationer og kompetencer. Tilstandsrapporten
skal hjeelpe virksomhederne til at fa en troveerdig viden om senioringenigrens kvalifi-
kationer og kompetencer, der kan medvirke til en gget ligestilling med eksempelvis
yngre ansggere.

Ideen om at der udarbejdes en tilstandsrapport for seniorer tager udgangspunkt i, at
virksomhederne ofte er usikre pa seniormedarbejdernes kvalifikationer og kompeten-
cer. Seniorerne har derfor et starre behov for at dokumentere, hvilke kvalifikationer og
kompetencer, de har erhvervet sig. Med nyuddannede er der derimod stgrre gennem-
skuelighed.

IDA er i gang med at undersgge muligheden for at fgre projektet ud i livet, evt. i sam-
arbejde med erhvervslivet.

Senior-siten

| arbejdet med at promovere seniorer og udarbejdelsen af seniorpolitikker pa virksom-
hederne har IDA udarbejdet et senior-site, hvor seniorerne er i fokus. Malet med siten
er bl.a. at understatte seniorerne i at udvikle sig og bevare tilknytningen til arbejds-
markedet. Senior-siten indeholder information om senioromradet til brug for bade in-
genigrer og virksomheder, herunder en vejledende manual til udvikling af en seniorpo-
litik. Siten indeholder bl.a. et afsnit om fakta og myter, seniorpolitiske redskaber, ek-
sempler og gode historier, FAQ samt regler og rammer for virksomhedernes seniorpo-
litiske indsatser. Endelig indeholder siten ogsa IDA’s bud pa arbejdsliv og fremtid for
seniorerne med gode rad til seniorer om forberedelse til senioralderen.

Ingenigrernes arbejdslgshedskasse — IAK
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Ingenigrernes arbejdslgshedskasse gennemfgrte i 1997 med hjeelp fra Center for Ar-
bejdsmarkedsforskning en undersagelse af barrierer mod ansaettelse af senioringeni-
grer og ingenigrer med indvandrerbaggrund. Baggrunden for analysen var, at til trods
for et generelt fald i ledigheden for ingenigrer op gennem halvfemserne var seniorin-
genigrer og ingenigrer med indvandrerbaggrund stadig i en udsat position pa ar-
bejdsmarkedet. IAK gnskede pa den baggrund at fa identificeret saerlige barrierer for
anseaettelse af ledige senior- og indvandreringenigrer og herigennem afhjeelpe flaske-
halsproblemer og fremme beskeeftigelsen for denne gruppe. Undersggelsen pegede
bl.a. pa, at det er vigtigt, at seniorerne bliver afklaret om deres kvalifikationer og @n-
sker, men ogsa, at seniorerne bliver assisteret i at finde de virksomheder, der har
brug for deres erfaringer og kvalifikationer.

4.6. Virksomhedernes indsats

| dette afsnit praesenteres virksomhedernes seniorpolitiske indsats pa tveers af de fire
nordiske lande ved hjeelp af cases og den gennemfgrte survey-undersggelse blandt
300 nordiske ingenigrvirksomheder*. Formalet er dels at kortlaegge virksomhedernes
seniorpolitiske praksis og dels at levere baggrundsviden til kapitel 5 om seniorernes
veerdi for virksomhederne. Surveyen har spurgt til sdvel virksomhedernes indsats som
praksis pa det seniorpolitiske omrade.

Vurderet ud fra antallet af virksomheder der har formuleret en seniorpolitik, synes den
seniorpolitiske dagsorden ikke at veere sa fremherskende pa virksomhedsniveauet — i
det mindste ikke s& meget, at der i specielt hgj grad er formuleret politikker og ret-
ningslinjer for indsatsen. Det er seaerligt tilfaeldet i Sverige og Finland.

Virksomhedernes konkrete indsats for deres seniorer retter sig primaert mod en bedre
tilrettelzeggelse af seniorernes arbejdsliv i forhold til arbejdsopgaver og arbejdstid via
saerlige medarbejdersamtaler med seniorerne. Virksomhedernes praksis har dermed
tilsyneladende konvergens mod de politikker og politikanbefalinger, som er formuleret
i de statslige personalepolitikker.

“ Foren uddybning se Bilag B: Undersggelsens metode.
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4.6.1. Virksomhedernes seniorpolitikker

| surveyen er der spurgt til, hvorvidt virksomheden har formuleret en eksplicit senior-
politik.

14 pct. af virksomhederne i surveyen angiver, at de eksplicit har formuleret en senior-
politik. Resultatet daekker dog over en betydelig variation de fire lande imellem. |
Danmark har 27 pct. af virksomhederne eksplicit formuleret en seniorpolitik, *> mens
det i Finland og Sverige kun er henholdsvis 7 og 3 pct. af virksomhederne. | Norge har
15 pct. af virksomhederne formuleret en eksplicit seniorpolitik, jf. nedenstaende Tabel
4.6.

Tabel 4.6 Virksomheder med en eksplicit formuleret seniorpolitik i Danmark, Sverige,
Norge og Finland (pct.)

Ja
Danmark 27
Sverige 3
Norge 15
Finland 7
Total 14

Kilde: Survey blandt nordiske ingenigrvirksomheder.

Samtidig er der en tydelig sammenhaeng mellem virksomhedens starrelse, og hvorvidt
der er formuleret en eksplicit seniorpolitik, jf. Tabel 4.7

Tabel 4.7 Virksomheder med en eksplicit formuleret seniorpolitik fordelt pa virksomhe-
dens storrelse (pct.)

Antal ansatte Ja Nej Total
10 eller feerre 10 90 100
11-50 11 89 100
51-100 20 80 100
101-500 20 80 100
501-1000 40 60 100
1001 (+) 50 50 100
Total 15 85 100

Kilde: Survey blandt nordiske ingenigrvirksomheder.

Virksomheder med mere end 500 ansatte har i hgjere grad end virksomheder med
faerre end 500 ansatte formuleret en seniorpolitik.

* Resultatet stemmer godt overens med en undersggelse, Vilstrup Research gennemfarte for
IDA i 1999. 33 pct. af de danske virksomheder havde formuleret en seniorpolitik.
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Case: Carl Bro, Danmark — En udfordring af arbejdsplads- og seniorkulturen

| 1996 definerede den danske ingenigrvirksomhed Carl Bro en ny vision og en raekke medar-
bejderpolitikker, herunder politikker for seniormedarbejdere og pensionister. Formalet var at
fastholde medarbejdere ved at saette fokus pa vigtigheden af opkvalificering og efteruddannel-
se gennem hele karrieren, samt at sikre en glidende overgang fra arbejdsliv til pension.

Seniorpolitikken har fire overordnede elementer:

e Planlzegning af seniorkarrieren gennem obligatoriske medarbejdersamtaler. Til dette for-
mal er der udarbejdet et idékatalog.

e | det ar, hvor medarbejderen fylder 50, inviteres medarbejderen sammen med sin aegte-
feelle til et informationsm@de, hvor der orienteres om offentlige og private pensionsmulig-
heder, samt aktuelle seniorpolitiske forhold.

e | det ar, hvor medarbejderen fylder 55 ar, inviteres medarbejderen sammen med sin aegte-
feelle pa seniorkursus.

e | det ar, hvor medarbejderen fylder 55 ar, tilbydes medarbejderen medlemskab af Carl Bro
Seniorklub. Klubbens formal er at fungere som stgtte for medlemmerne, at bidrage til ud-
vikling af seniorpolitik.

| &r 2000 blev seniorpolitikken evalueret. Evalueringen viste bl.a., at:
e 31 pct. af seniorerne havde udnyttet mulighederne i seniorpolitikkens idékatalog.

e 58 pct. af seniorernes @gnsker til videreuddannelse og opkvalificering var blevet imgde-
kommet af ledelsen.

e 83 pct. af seniorernes gnsker til 2endringer i deres arbejdsopgaver og arbejdstid er blevet
imgdekommet af ledelsen.

e Seniorerne evaluerer de forelgbige resultater af seniorpolitikken forholdsvis negativt. De
eftersporger et gget fokus pa de dilemmaer der er knyttet til at vaere senior, og mere spe-
cificerede retningslinjer for seniorpolitikken inklusive mere handfaste gkonomiske rammer
for seniorpolitikken.

Kilde: Carl Bro.
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4.6.2. Indholdet af virksomhedernes seniorpolitik

Virksomhedernes seniorpolitikker beskaeftiger sig primaert med planlaegning af senio-
rernes arbejdsindhold i forhold til arbejdsopgaver og arbejdstid. Neesten % af senior-
politikkerne har en formuleret politik pa dette omrade. Endvidere er der i mere end
halvdelen af seniorpolitikkerne taget stilling til szerlig karriereplanlaegning og kompe-
tenceudvikling for seniorerne. Derimod tages der i kun knap 40 pct. af seniorpolitiker-
ne stilling til, om der skal geelde seerlige fysiske og psykiske hensyn eller forhold for
virksomhedens seniorer, jf. Tabel 4.8.

Tabel 4.8 Indholdet af virksomhedernes seniorpolitikker (pct.)

Ja Nej Total
Karriereplanleegning og saerlige medarbejderinterview 61,1 38,9 100
Kompetenceudvikling 61,1 38,9 100
Planlaegning af sen-karriere i forhold til arbejdsindhold og -tid 72,2 27,8 100
Fratreedelsesordninger 61,1 38,9 100
Fysisk og psykisk arbejdsmiljg 38,9 61,1 100
Qvrige 11,1 88,9 100

Kilde: Survey blandt nordiske ingenigrvirksomheder.

Case: SAAS, Norge — Kompetente seniorer og skonomisk performance

Det norske byggeingenigrfirma SAAS erfarede ved en stagrre omstillings- og nedskaerings-
runde, at det i hgj grad var seniorerne der blev afskediget. En kortleegning afslgrede, at der
blandt seniorerne var et betydeligt kompetencegab. Samtidig kunne virksomheden konstate-
re, at virksomheden naesten ikke brugte nogle ressourcer pa efter- og videreuddannelse af
seniorerne. Fremskrivningerne viste endvidere, at andelen af seniorerne ved SAAS var sti-
gende.

Pa den baggrund initierede SAAS et seniorprojekt. Projektet skulle sikre, at seniorerne:
¢ Fik bedre mulighed for at udvikle sig pa jobbet.
¢ | hgjere grad tog ansvar for deres udvikling pa jobbet.

Elementerne i projektet var:

e Ento-dages intern uddannelse.

e Seniorsamtaler for seniorerne mellem 55 og 63 ar, hvor der blev opstillet en karriereplan.
e Jobbytte og jobrotation.

SAAS anbefaler i dag pa baggrund af sine egne erfaringer andre virksomheder til at kortlaeg-
ge deres fremtidige udfordringer, sammenholdt med alderssammensaetning, turn-over-
menstret og fremtidigt kompetencebehov og at foretage langsigtet karriereplanlaegning for
seniorerne. lkke som led i et "snill-mot-de-eldre-prosjekt”’, men for at sikre sig kvalificeret ar-
bejdskraft — ogséa pa langt sigt.

Kilde: www.seniorpolitikk.no.
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4.6.3. Virksomhedernes seniorpolitiske praksis

De emner som virksomhedernes seniorpolitikker beskaeftiger sig med, er ogsa dem,

virksomhederne udnytter i praksis. Mere end 70 pct. af vicksomhederne tager saledes

i nogen eller i hgj grad initiativer, der er rettet mod planlaegning af seniorernes ar-

bejdsindhold i forhold til arbejdsopgaver og arbejdstid. Samtidig aftholder mere end 70

pct. af virksomhederne i nogen eller i hgj grad medarbejdersamtaler med deres senio-

rer.

Kun ca. 17 pct. svarer, at de i hgj grad praktisk anvender deres seniorpolitik i relation

til kompetenceudvikling af deres seniorer, jf. Tabel 4.9. Seniorernes kompetenceud-

vikling kan veere indbygget i virksomhedens gvrige HR-tiltag, men svarfordelingen kan

ogsa tages som udtryk for, at virksomhederne i mindre grad har rettet fokus mod

kompetenceudvikling af seniorer, nar der ivaerksaettes seniorpolitiske initiativer. Denne

antagelse synes at blive understgttet af lignende undersggelser (Nordisk Ministerrad,

2001 og Personalestyrelsen 2003a).

Tabel 4.9 Virksomhedernes praktiske anvendelse af deres seniorpolitikker

Slet | begreenset I nogen I hgj Total
ikke omfang grad grad
Medarbejdersamtaler for seniorer 27,8 0,0 44 4 27,8 100
Kompetenceudvikling for seniorer 22,2 5,6 55,6 16,7 100
Planleegning af senkarriere | forhold til
arbejdstid og arbejdsindhold 11,1 16,7 38,9 33,3 100
Fratraedelsesordninger 38,9 5,6 27,8 27,8 100
Fokus pa psykisk og fysisk arbejdsmiljg for se-
niorer 50,0 0,0 27,8 22,2 100

Kilde: Survey blandt nordiske ingenigrvirksomheder.
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Case: UPM-Kymmene Corporation, Finland — en bred approach til fastholdelse

UPM-Kymmene Corporation i Finland er en af verdens stgrste skov- og papirvirksomheder
med mere end 20.000 medarbejdere alene i Finland.

| 1996 Indledte UPM-Kymmene Corporation en handlingsplan for at haeve den gennemsnitli-
ge pensionsalder. Den gennemsnitlige pensionsalder la pa det tidspunkt pa under 57 ar.
UPM-Kymmene kunne samtidig konstatere, at gennemsnitsalderen for medarbejderne var
stigende. UPM-Kymmene forudsa saledes en mulig situation med mangel pa arbejdskraft

Handlingsplanen havde tre indsatsomrader: 1) medarbejdernes helbred og arbejdsmilja, 2)
arbejdsorganisering og 3) kompetenceudvikling.

Midlerne var bl.a.:

Generel og bred uddannelse til medarbejdere pa alle niveauer (i alt 8.000 uddannelses-
dage, svarende til 5 dage pr. medarbejder)

Forbedring af medarbejdernes helbred og arbejdsmiljg via et samarbejde med det finske
institut for arbejdsmilja

Henholdsvis 2 og 4 ugers ekstra ferie for medarbejdere med 25 og 35 ars anciennitet.
Forbedring af arbejdsorganisering gennem tilbud om del-pension

Information om “en sund livscyklus” for alle over 30

Brug af mentor-ordninger, hvor zldre erfarne medarbejdere oplaerer yngre nyuddannede.

Den gennemsnitlige tilbagetraekningsalder @get er med 2 ar siden initiativerne blev ivaerksat.

Kilde: Ekelsf (2002).
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5. Seniorers veerdi for virksomhederne

Formalet med denne del af studiet er at belyse ingenigrernes veerdiskabelse og kon-
kurrencekraft pa forskellige tidspunkter i deres erhvervskarriere med seerligt fokus pa
seniorerne.

Dette kapitel bestar — ud over en sammenfatning — af to hoveddele:

Afsnit 5.2. belyser ved hjaelp af survey-data for alle fire lande seniorernes konkurren-
cekraft forstdet som sammenhaengen mellem de gkonomiske omkostninger ved seni-
orer og deres kompetencer.

Afsnit 5.3. belyser ved hjeelp af registerdata for Danmark fra Danmarks Statistiks IDA-
database (Integreret Database for Arbejdsmarkedsforskning), under hvilke betingelser
senioringenigrerne skaber seerlig veerdi for virksomhederne.

Pa baggrund heraf kan senioringenigrernes saerlige konkurrencekraft og veerdiskabel-
se i forhold til de yngre ingenigrer sammenfattes.

Udgangspunktet for analyserne er, at nar virksomhederne veelger deres arbejdskraft
foregar det dels ud fra nogle rene gkonomiske overvejelser i forhold til, hvad arbejds-
kraften tilfarer virksomheden, og dels nogle mere kvalitative overvejelser, som dog i
sidste ende ogsa handler om at tilfare virksomheden veerdi. Den anvendte datatrian-
guleringen er netop et forsag pa at indfange begge typer af veerdiskabelse for virk-
somhederne.

5.1. Sammenfatning

Sammenfattende peger analyserne pa, at personalemaessig diversitet og en mangfol-
dighed af kompetencer pa arbejdspladsen giver de bedste rammebetingelser for seni-
orernes veerdiskabelse.
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Analysen pa baggrund af survey’en viser seerligt fire pointer i relation til seniorernes

konkurrencekraft. Seniorernes konkurrencekraft ligger iseer i, at:

Virksomhederne har lavere omkostninger til efter- og videreuddannelse af senio-
rerne.

Virksomhederne har lavere omkostninger til sygefraveer for seniorerne.

Seniorerne pa en lang reekke omrader i hgjere grad end deres yngre kollegaer
besidder de kompetencer som virksomhederne efterspgrger, nar de rekrutterer
nye medarbejdere. To af seniorernes nagglekompetencer ligger i virksomhedernes
top tre over de mest efterspurgte kompetencer ved rekruttering af en ny ingenior
til virksomheden. Seniorer besidder dog samtidig en raekke kompetencer, som
virksomhederne ikke vurderer at have det store behov for.

Seniorerne understgtter de yngre ingenigrers veerdiskabelse, da seniorerne har
en mindre direkte malbar omsaetning end de yngre ingenigrer.

Registeranalysen peger pa falgende konklusioner, hvad angar senioringenigrernes

veerdiskabelse for virksomhederne:
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Kvindelige seniorer besidder kompetencer, der i kombination med erhvervserfa-
ring er seaerligt vaerdifulde for virksomhederne. At kvinderne i en periode kan veere
uden for arbejdsmarkedet pa grund af barsel, har saledes tilsyneladende ingen
betydning for deres lgnstigning som seniorer.

Uddannelsesomkostninger deemper de yngre ingenigrers lgn, seerligt i de sma
virksomheder. Lavere uddannelsesomkostninger giver dermed seniorerne en
komparativ fordel i forhold til deres yngre kollegaer. Ledige seniorer kan derfor
med fordel sgge job i mindre virksomheder.

Det sikrer seniorerne veerdi at have en bred faglighed opbygget gennem ansaet-
telse i forskellige typer af firmaer og evt. i forskellige stillinger. Det er saledes vig-
tigt for de yngre ingenigrer at vaere fremsynede og ikke specialisere sig for kraftigt
pa ét arbejdsomrade i ét firma.

Seniorerne besidder i hgjere grad end de yngre ingenigrer tvaerfaglige kompeten-
cer, som har seerlig veerdi i virksomheder, der kun beskeeftiger et begraenset antal
seniorer. Seniorerne kan derfor med fordel malrette deres jobsggning mod mindre
ingenigrtunge virksomheder, da det er her denne kompetence giver stgrst veerdi
for virksomheden.



Den overordnede konklusion pa analyserne er saledes, at seniorerne skaber starst
veerdi i mindre firmaer, der ogsa beskeeftiger andre faggrupper end ingenigrer samt
yngre ingenigrer. Det skyldes, at seniorerne iszer er i besiddelse af kompetencer som
kvalitetsbevidsthed, ansvarlighed og loyalitet. Samtidig er der i kraft af de f& ingenig-
rer behov for senioringenigrernes tvaerfaglighed. Nar senioringenigrerne samarbejder
med yngre ingenigrer er der samtidig starre behov for seniorerne som kulturbaerere
og for deres tavse viden, som de yngre ingenigrer kan ggre brug af.

5.2. Cost-benefit analyse af seniorer pa arbejdsmarkedet

| dette afsnit preesenteres resultaterne af survey-undersggelsen blandt 300 nordiske
ingenigrvirksomheder.*® Formalet er at undersgge sammenhaengen mellem de oko-
nomiske omkostninger ved seniorer og deres kompetencer sammenholdt med de yng-
re ingenigrer.

Survey’en giver mulighed for at foretage analysen pa fem parametre:

1) Omsaetning — malt ved medarbejdernes arlige omsaetning.

2) Omkostninger ved efter- og videreuddannelse af arbejdskraften — malt ved udgif-
ter til efter- og videreuddannelse.

3) Forrentningen af arbejdskraften — malt ved antallet af ar som virksomheden for-
venter at have ingenigrerne beskaeftiget fra ansaettelsestidspunktet sammenholdt
med oplaeringsomkostninger.

4) Tabt arbejdsfortjeneste for virksomheden — malt ved antallet af sygedage.

5) Kompetencer — malt ved hvilke kompetencer arbejdskraften besidder sammenlig-
net med hvilke kompetencer virksomheden eftersparger.

Jkonomiske belgb er opgjort i danske kroner.

46 Spargeskemaet er udsendt til 1.600 repraesentativt udvalgte private virksomheder i de fire
lande. 302 virksomheder har svaret, hvoraf 97 besvarelser er fra danske virksomheder, 67 fra
svenske, 75 fra finske og 63 fra norske virksomheder. Samlet giver det en svarprocent pa
knap 20 pct. Der er, iflg. frafaldsanalysen, ikke skeevhed i besvarelserne, men svarprocenten
betyder dog, at resultaterne er behaeftet med nogen usikkerhed. For en uddybning se Bilag B:
Undersggelsens metode.
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Omsaetning

Virksomhederne er blevet bedt om at angive, hvor meget ingenigrerne omsaetter for
pr. ar inden for aldersintervallet 25-35 ar, 35-44 ar og 45-54 ar samt 55 ar og over. Der
er ikke markante forskelle i virksomhedernes vurdering af omseetningen for de forskel-
lige aldersgrupper af ingenigrer. Virksomhederne angiver, at ingenigrer mellem 25 og
34 ar omseetter for naesten 580.000 kr., mens ingenigrerne pa 55 ar og over omsaetter
for 590.000 kr. De 45-54-arige ingenigrer har den mindste omsaetning pa ca. 470.000
kr. De 35-44-arige har den stgrste omsaetning pa ca. 673.000 kr., jf. Figur 5.1.

Figur 5.1 Ingeniorers arlige omsatning fordelt pa alder (kr.)
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Kilde: Survey blandt nordiske ingenigrvirksomheder.

Der synes at kunne findes en raekke forklaringer pa de observerede forskelle mellem
aldersintervallerne. De 25-34-arige ingenigrer vil typisk veere under oplaering, hvilket
pavirker deres produktivitet. De 35-44-arige har derimod starre arbejdserfaring
og/eller er integreret i virksomheden og har derfor den stagrste omsaetning.

Figuren viser samtidig, at ingenigrernes produktivitet — malt ved deres omsaetning —
topper ved de 44 ar. Forklaringen pa den lavere omseetning for gruppen af ingenigrer
over 45 ar kan veere, at de ikke kun er en del af produktionsleddet — og dermed ikke
skaber en direkte malbar omsaetning — men ogsa beskaeftiger sig med ledelse og ad-
ministrative opgaver.

Den hgjere omsaetning for de 55+-arige ingenigrer end for de 45-54-arige kan skyldes
en generel usikkerhed i materialet.
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5.2.1. Omkostninger ved efter- og videreuddannelse af arbejdskraften

En vaesentlig omkostning for virksomhederne ved at beskaeftige arbejdskraften er |g-
bende omkostninger til efter- og videreuddannelse. Virksomhederne er i survey’en
blevet bedt om at angive, hvor mange penge de pr. ar anvender pa efter- og videre-
uddannelse af ingenigrerne i deres virksomhed fordelt pa aldersintervallet. Virksom-
hederne angiver, at de gennemsnitlige omkostninger til efter- og videreuddannelse af
seniorer er ca. 12.000 kr. pr. ar, mens den for ingenigrer mellem 25 og 34 ar er knap
25.000 kr. pr. ar. Virksomhederne bruger dermed gennemsnitligt mere end dobbelt sa
mange penge pa efter- og videreuddannelse af de 25-34-arige end pa ingenigrer over
45 ar, jf. Figur 5.2.

Figur 5.2 Virksomhedernes omkostninger til efter- og videreuddannelse fordelt pa alder
(kr.)
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Kilde: Survey blandt nordiske ingenigrvirksomheder.

5.2.2. Forrentningen af arbejdskraften

Ansaettelse af en ingenigr pa virksomheden er forbundet med en raekke oplaerings-
omkostninger. Virksomhederne har skgnnet, at den gennemsnitlige omkostning for
opleeringen af en ny ingenigr er 73.000 kr., uafhaengigt af alderen. Det er antagelsen
her, at jo laengere ingenigren bliver i viksomheden, jo mere har virksomheden faet ud
af opleeringsomkostningerne. Omkostningerne til opleering skal derfor vurderes i hen-
hold til det antal ar ingenigren efter endt opleering bliver i den pageeldende virksom-
hed. Dette udtrykker den forretning, investeringen i oplaering giver.

Virksomhederne er blevet bedt om at angive, hvor mange ar virksomheden forventer
at en ingenigr er beskeeftiget i virksomheden, nar de rekrutteres i henholdsvis alders-

intervallet mellem 25-34 ar, 35-44 ar og 45-54 ar samt 55 ar og over, jf. Figur 5.3.
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Figur 5.3 Antal ar som virksomheden forventer at have ingenigren beskzeftiget, nar de
rekrutteres i det angivne aldersinterval (ar)
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Kilde: Survey blandt nordiske ingenigrvirksomheder.

Der er tilsyneladende ikke den store forskel i virksomhedens forventninger til, hvor
lzenge ingenigrer beskaeftiges, nar de rekrutteres i aldersintervallet 25 til 54 ar. Virk-
somhederne forventer sdledes at have en nyansat ingenigr i aldersintervallet 25 til 54
ar ansat mellem 9 og 10 ar. For ingenigrer over 55 ar gaelder dog, at virksomhederne
kun forventer at have senioringenigrerne ansat i 7 ar. Dette haenger naturligt sammen
med de fiks-punkter, der ligger i folkepensionsalderen og muligheden for efterlgn.

Virksomhedernes forventninger til det antal ar de forventer at have en ingenigr be-
skeaeftiget, nar de rekrutteres mellem 25 og 34 ar, kan maske virke overraskende. En
antagelse kan veere, at de yngre ingenigrer er delt i to grupper — en gruppe af ingenig-
rer der har korte og hyppigt skiftende ansaettelsesforhold og en gruppe af ingenigrer
med lange karriereforlgb i den samme virksomhed — som materialet ikke kan illustre-
re.

Forrentningen af omkostningerne til opleering af en nyansat ingenigr kan beregnes
som omkostninger til opleering divideret med den forventede ansaettelsestid.

Tabel 5.1 Omkostninger til oplaering af nyansatte pr ar.

25-34 4r  35-444r  45-54ar 55+ ér

Omkostning pr. ar 8.467 7.403 7.445 9.926

Kilde: Survey blandt nordiske ingenigrvirksomheder.
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Det ses af ovenstaende, at der er mindre forskelle i forretningen og dermed arlige ud-
gifter til opleeringen af nyansatte. De 55+-arige er saledes relativt dyrere i opleering
end de 35-54-arige. De yngste ingenigrer er efter de 55+-arige de dyreste for virk-
somheden at opleere.

5.2.3. Omkostninger ved fraveer og sygdom

Virksomhederne er blevet bedt om at angive, hvor meget fraveer deres ingenigrer har
pr. ar fordelt pa aldersintervallet. Omkostninger til tabt arbejdsfortjeneste for de ansat-
te ved sygdom udger saledes ogsa en omkostning for virksomheden.

Der er en betydelig forskel mellem de yngre ingenigrer og senioringenigrer, nar der
males pa antallet af sygedage/fraveer.

Virksomhederne er blevet bedt om at angive, hvorvidt der i deres fraveersstatistik
skelnes mellem kort- og langtidsfraveer.

Figur 5.4 viser dels de virksomheder, hvor der skelnes mellem kort- og langtidsfravaer
(de marke gra sgijler) og dels i virksomheder, som ikke skelner mellem typen af fraveer

(den lysegra sgjle).

Figur 5.4 Sygefraveer fordelt pa alder (dage pr. ar)
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Kilde: Survey blandt nordiske ingenigrvirksomheder.

Til trods for virksomhedernes forskellige opggrelsesmetode viser de dog det samme
mgnster: Senioringenigrerne har i gennemsnit faerre sygedage end de yngre ingenig-
rer. | de virksomheder der har angivet, at der ikke skelnes mellem kort- og langtidsfra-
veer, har de 25-34-arige ingenigrer i gennemsnit to sygedage mere pr. ar end deres

4l



kollegaer pa 55 ar og over. For den anden type af opggrelse er forskellen knap én
dag pa begge fraveerstyper.

Virksomhederne har vurderet prisen pr. fraveersdag for deres ingenigrer til 3.937 kr.
for kortvarigt fraveer, 2.555 kr. ved langvarigt sygefraveer. De virksomheder, der ikke
har skelnet mellem kort- og langvarigt fraveer, har skennet prisen for en fraveersdag til
at veere 4.537 kr. jf. Tabel 5.2.

Tabel 5.2 Gennemsnitlige omkostning pr. fravaersdag for en ingenier (DKK)

Kortvarigt Langvarigt Ingen
fraveer fraveer skelnen
Gennemsnitlig omkostning 3.937 2.555 4,537

Kilde: Survey blandt nordiske ingenigrvirksomheder.

Den gennemsnitlige omkostning for virksomhederne til fraveer er pa den baggrund be-
regnet som antallet af fravaersdage ganget med omkostninger pr. fraveerstype.

Virksomhederne har en gennemsnitlig omkostning pa ca. 25.000 kr. for 25-34-arige
ingenigrer, mens den for ingenigrer over 55 ar er ca. 17.500 kr. De yngre ingenigrer
koster dermed virksomheden ca. 7.500 kr. mere pr. ar pa grund af fraveer.

Virksomhederne har som en kommentar til spgrgeskemaet angivet, at forskellen i fra-
veeret mellem de forskellige aldersgrupper primaert skyldes et hgjere fraveer for de
yngre ingenigrers grundet barsel og barn syg.

5.2.4. Alternative parametre for veerditilvaekst: kompetencer

| survey’en er virksomhederne blevet bedt om at angive, dels hvilke kompetencer der
lzegges vaegt pa ved ansaettelsen af en ny ingenigr i deres virksomhed, og dels at an-
give hvilke kompetencer henholdsvis yngre ingenigrer og senioringenigrer kendeteg-
nes ved. Svarene er afgivet uathaengigt af hinanden. De tre resultater pa tilkendegi-
velsen "hgj veerdi” er sammenholdt i Figur 5.5.

Figur 5.5. Virksomhedernes vurdering af vigtigheden af forskellige kompetencer og
hvilke kompetencer henholdsvis yngre ingenigrer og senioringenigrer kendetegnes ved
(antal angivelser af vigtighed “hgj” i pct. af alle virksomheder)
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Kilde: Survey blandt nordiske ingenigrvirksomheder.

Nar virksomhederne vurderer, hvad henholdsvis de yngre ingenigrer og senioringeni-
grer er kendetegnet ved, angiver de for senioringenigrerne, at de er kendetegnet ved
1) ansvar, 2) loyalitet og 3) kvalitetssans, mens det for yngre ingenigrer er 1) motivati-
on, 2) omstillingsparathed og 3) viden om teknologi.*’

For de tre kompetencer, der betyder mest for virksomhederne, nar de ansaetter en ny
ingenigr — at vaere motiveret, at tage ansvar og at have kvalitetssans — scorer senior-
ingenigrerne hgjere pa ansvarlighed og kvalitetssans end deres yngre kollegaer. Se-
niorerne besidder saledes, iflg. virksomhederne, i hgjere grad end de yngre ingenigrer
ansvarlighed og kvalitetssans.

Figuren indikerer dog samtidig, at senioringenigrerne vurderes at besidde en raekke
kompetencer — tavs viden*® og netvaerksrelationer — som virksomheden ikke vurderer
at have det store behov for, nar de ansaetter en ny ingenigr.

" De kompetencer, som virksomhederne her tilskriver seniorerne, svarer til resultaterne i den
svenske undersggelse, Eldre arbetskraft i et foretagsekonomisk perspektiv, foretaget af
ALECTA (Alecta 2003).

*® Tavs viden er ikke eksplicit forklaret i spgrgeskemaet, men er her forstaet som implicit eller
underforstaet viden, der som oftest ikke kan kvantificeres.
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Ovenstadende gennemgang er sammenfattet i nedenstadende oversigt. For overskue-
lighedens skyld er ingenigrerne opdelt i to aldersintervaller: 25-44 ar og 45+ ar.

Tabel 5.3 Cost og benefit for yngre ingenigrer og senioringenigrer pr. ar

Costs 25-44 ar 45+ ar
Efter- og videreuddannelse -23.094 -12.336
Sygefraveer -33.647 -23.379
Opleering -71.227 -8.032
| alt 63968 43747
Benefits 25-44 ar 45+ ar
Omseaetning 626279 531725
Ngglekompetencer e Motivation e Ansvar

o Omistillingsparathed o Loyalitet

¢ Viden om ny teknologi o Kuvalitetssans

Sammenfattende viser ovenstdende analyse en raekke forskelle i konkurrencekraften
mellem yngre ingenigrer og senioringenigrer. Der er saledes en reekke forskelle i de
gkonomiske omkostninger ved at have yngre ingenigrer og senioringenigrer ansat,
som skal holdes op mod den gvrige veerdi (kompetencer) som de to grupper tilfarer.

| naeste afsnit vil ovenstadende analyse og survey’ens data blive sammenholdt med en
naermere analyse af lanindkomsten for ingenigrer med henblik pa at fastsaette, under
hvilke betingelser senioringenigrerne skaber seerlig veerdi for virksomhederne.

5.3. Hvornar skaber seniorer vardi for virksomhederne?

Neervaerende studie omhandler ingenigrernes veerdiskabelse pa forskellige tidspunk-
ter i deres erhvervskarriere, herunder szerligt seniorernes veerdiskabelse. | ovensta-
ende afsnit er seniorernes konkurrencekraft belyst ud fra en spergeskemaundersg-
gelse blandt et repreesentativt udsnit af ingenigrfirmaer i Norden. | det fglgende s@ges
resultaterne fra spgrgeskemaundersggelsen kvalificeret gennem en analyse baseret
pa registerdata for Danmark.

Udfordringen i registeranalysen er, at det generelt ikke er muligt at observere den en-
kelte ingeniars vaerdi for virksomheden.*® Tilgangen er derfor at analysere ingenigrer-
nes Ignindkomst, da denne ifalge gkonomisk teori er et resultat af den enkelte ar-

9 spgrgeskemaundersggelsen er der spurgt til omsaetning pr. medarbejder, jf. afsnit 5.2. Det-
te er et direkte mal for produktiviteten, der ikke ngdvendigvis afspejler den enkelte medarbej-
ders samlede veerdi for virksomheden.
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bejdstagers produktivitet, og dermed veerdi for virksomheden. Det betyder, at en ob-
serveret hgj lon for en gruppe medarbejdere fortolkes som, at medarbejderne har stor
veerdi for virksomhederne.

Anvendelse af lgnindkomsten som udtryk for Ianmodtagerens produktivitet forekom-
mer rimelig for s& vidt angar ansatte i den private sektor, hvor Ignnen for ingenigrerne
normalt forhandles individuelt. For den offentlige sektor er det mere problematisk, da
lennen i hgj grad forhandles kollektivt. Analysen i det falgende afsnit er derfor be-
greenset til den private sektor.

5.3.1. Model til forklaring af lenforskelle mellem ingenigrer

| dette afsnit opstilles og estimeres en model, hvor forskellene i ingenigrernes Ign i
Danmark i 2001 forklares med forskelle i personlig baggrund, typen af virksomhed,
erhvervsmaessige kompetencer og samarbejde med andre medarbejdere i virksom-
heden.

Fordelen ved at anvende en statistisk model til denne analyse er, at alle faktorer af
betydning for lennen analyseres simultant. Dette muligger en direkte sammenligning
af fx lgnniveauet i forskellige brancher, da der er kontrolleret for alderssammensaet-
ning blandt medarbejderne, andelen af ingenigrer, stgrrelsen af virksomhederne osv.

Den samlede model estimeres for hhv. alle ingenigrer, ingenigrer under 45 og ingeni-
grer pa 45 ar eller mere. Gennem en sammenligning af de forskellige grupper kan fak-
torer, der har seerlig betydning for seniorernes lgn og dermed for deres veerdi for virk-
somhederne, identificeres.

Samlet set kan modellen forklare 36 pct. af Ignforskellene mellem ingenigrer, hvilket
er tilfredsstillende for en tveersnitsanalyse pa individdata som denne. Forklaringskraf-
ten er 27 pct. for gruppen af seniorer og 43 pct. for de yngre ingenigrer. Dette indike-
rer, at der for gruppen af seniorer er en reekke faktorer af betydning for lgnnen, der
ikke fanges af modellen. Disse faktorer kan vaere nogle af de kompetencer, som
spergeskemaundersggelsen viste, virksomhederne vurderer gar seniorerne veerdiful-
de, men ogsa personlige baggrundsvariable, som fx fravaer pa grund af sygdom, kan
have stgrre betydning for den enkelte seniors Ign.

Tabellen nedenfor opsummerer de forklarende variable, der er anvendt til at forklare
ingenigrernes lgnindkomst i Danmark i 2001. | modellen forklares logaritmen til lgn-
indkomsten. De estimerede koefficienter kan dermed tolkes som procentvise forskelle
i lannen mellem fx maend og kvinder, brancher osv.
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Tabel 5.4. Oversigt over forklarende variable i lsnmodellen

Variabel Definition Forklaring
Kan e Mand Strukturelt har kvinder gennemsnitligt en
R Kvinde lavere Ign end meend
Jobskifte er typisk forbundet med en an-
Jobskifte e  Skift af job fra aret for dring i lgnnen, der ikke skyldes sendret
produktivitet
. . . . . Ledige, der kommer i beskaeftigelse, kan
Ledighed y Skliftufrrat ledighed aret for til beskaftigel- acceptere en lgn, der ligger under deres
setare normale lan.
. Industri
. Handel Ingenigrerne er ikk_e en homogen fagl_ig
gruppe, men bestrider mange forskellige
Branche . It typer af job. Branche sammenfatter, hvilke

Virksomhedsstarrelse

e  Radgivende ingenigrer

. Virksomheder med under 50 ansatte

. Virksomheder med 50 eller flere ansatte

virksomheder der har hhv. stgrst og mindst
veerdi.

Virksomhedens starrelse er som branche
inkluderet til at belyse vaerdien af ingenigrer
i forskellige typer af virksomheder

Erhvervserfaring

Krydsled mellem
erfaring og ken

Krydsled mellem
erfaring og branche

Andel seniorer

Anciennitet

e  Antal ars beskeeftigelse som Isnmodta-

. Lederstilling

e  vrige lsnmodtagere

e Virksomheder uden seniorer i ingenigr-
gruppen

e  Virksomheder uden ingenigrer under 45
ar

e  Virksomheder med bade seniorer og
yngre ingenigrer

. Antal ars ansaettelse i samme firma

Sammenfatter faglige kvalifikationer, der
ligger ud over den formelle uddannelse

Sammenfatter, at erhvervserfaring typisk far
mindre veerdi, jo stgrre erfaringen er

Krydsleddet kontrollerer for, om erfaring har
samme betydning for meend og kvinder

Krydsleddet kontrollerer for, om erfaring har
samme betydning inden for forskellige
brancher

Lederes Ign afspejler andre faktorer end
produktivitet, fx stgrre ansvar og mindre
sikkerhed i ansaettelsen

Ingenigrandelen er inkluderet for at belyse
samarbejde med andre faggrupper: Jo min-
dre en andel ingenigrerne udger, jo starre
er samarbejdet med andre faggrupper

Andelen af seniorer er inkluderet for at be-
lyse veerdien af samarbejde mellem yngre
ingenigrer og senioringenigrer

Skal afdeekke, hvorvidt firmaspecifikke
kompetencer for har forskellig veerdi for hhv.
yngre og &ldre ingenigrer

| de fglgende afsnit praesenteres og tolkes modellens resultater i detaljer.
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5.3.2. Betydningen af de enkelte faktorer for seniorernes veaerdi

Personlig baggrund
Den farste blok af forklarende variable beskriver ingenigrernes personlige baggrund i
form af ken, ledighed samt jobskifte®°.

Kon

Samlet set er de mandlige ingenigrers lgnindkomst omkring 23 pct. hgjere end de
kvindelige ingenigrers. Forskellen er mere udtalt for gruppen af seniorer, hvor meen-
dene tjener naesten 60 pct. mere end kvinderne. For de yngre ingenigrer er forskellen
16 pct.

De mandlige ingenigrers lgnniveau ligger vaesentligt over kvindernes, men maende-
nes erhvervserfaring aflennes generelt lidt lavere. Forskellen kan henfgres til seniorer,
hvor de mandlige seniorer i gennemsnit far 5 pct. mindre i lgn pr. ars erfaring end
kvinderne. Et ekstra ars erhvervserfaring for en kvindelig ingenigr over 45 ar ser der-
med ud til at have stgrre veerdi for virksomheden end hvad meendene angar. En for-
klaring er maske, at kvinder traditionelt avancerer i en hgjere alder sammenlignet med
maend.

Tabel 5.5. Betydning af personlig baggrund — estimerede koefficienter fra lanmodellen

I alt Over 45 ar Under 45 ar
Maend i forhold til kvinder 23,2 pct. 59,3 pct. 16,4 pct.
Antal ars erfaring for maend i forhold til kvinder -2,2 pct. -5,2 pct.
Skift af job fra aret for -4,2 pct. -6,7 pct.
| beskaeftigelse efter ledighed -77,7 pct. -101,9 pct. -63,9 pct.

Kilde: Danmarks Statistik og egne beregninger.
Der er i beregningerne korrigeret for forskelle i stillingsniveau.

Jobskifte

Ingenigrer, der skifter job, far i gennemsnit 4 pct. mindre i Ign end deres kollegaer, der
har vaeret ansat samme sted i to pa hinanden fglgende ar. Resultatet er kun signifi-
kant for gruppen af ingenigrer under 45 ar, hvor forskellen er naesten 7 pct.

Tidligere undersggelser har vist, at jobskifte typisk er forbundet med en lgnstigning. At
det omvendte resultat findes her kan skyldes, at ingenigrer ofte er specialister, hvis
kompetencer i hgj grad er knyttet til den virksomhed de er ansat i. Nar de yngre inge-

%0 Ingenigrens alder kunne ogsa medtages som en personlig baggrundsvariabel, men da den-
ne er staerkt korreleret med erhvervserfaring, der indgar som selvstaendig variabel i modellen,
er den ikke inkluderet.
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nigrer skifter job mister en del af deres kompetencer veerdi, da de ikke kan udnyttes af
det nye firma de bliver ansat i. At senioringenigrerne ikke oplever et lgntab ved job-
skifte kan forklares med, at deres firmaspecifikke kompetencer udger en mindre del af
deres samlede kompetencer. Veerditabet ved jobskifte er derfor mere begraenset.

Samtidig er uddannelsesomkostningerne for de yngre ingenigrer generelt hgjere end
for de ealdre ingenigrer, jf. spgrgeskemaundersggelsen. En del af de hgjere uddan-
nelsesomkostninger deles mellem arbejdsgiveren og arbejdstageren i form af en lave-
re lgn.

En anden forklaring er, at seniorer oftere sgger kopijob, dvs. job der i starst muligt
omfang ligner det job de har. Deres kompetencer kan derfor umiddelbart udnyttes i
deres nye job, og lgnnen er derfor upavirket. De yngre ingenigrer sgger derimod nye
udfordringer, hvilket resulterer i et lgntab, da de ikke kan udnytte de kompetencer, de
har opbygget i deres nuvaerende job.

Ledighed

Ingenigrer, der kommer i beskeeftigelse efter ledighed, har en lgnindkomst, der er 44
pct. lavere end deres kolleger, som ikke har veeret ledige. For seniorerne er resultatet
endnu mere markant, da lgnnen er godt 50 pct. lavere, mens den for yngre ingenigrer
er 39 pct. lavere. Ledighed er saledes forbundet med et lgntab, hvilket kan skyldes, at
ingenigren ved en lzengere ledighedsperiode mister kompetencer. Det kan ogsa skyl-
des, at de ledige ingenigrer accepterer en lavere lgn for at komme ind pa arbejdsmar-
kedet igen.

Starrelsen af lgntabet skal dog fortolkes med forbehold, da det er den arlige I@nind-
komst, der forklares i modellen. Ingenigrer, der kommer i beskeeftigelse efter ledig-
hed, har saledes en naturligt lavere lgnindkomst, da de har modtaget understgttelse
en del af aret. Forskellen pa lgntabet mellem seniorer og yngre ingenigrer afspejler
derfor ogsa forskelle i ledighedens varighed, hvor senioringenigrerne oplever laengere
ledighedsperioder inden de kommer i beskeeftigelse. Hvorvidt et stort lgntab skyldes
tab af kompetencer eller lzengerevarende ledighedsperioder, kan ikke afklares pa det
foreliggende grundlag.

Virksomheder
Den anden blok af forklarende variable karakteriserer de virksomheder, der beskaefti-

ger ingenigrer i forhold til stgrrelse og branche.

Starrelse
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Samlet set er ingenigrernes lgn 3,5 pct. lavere i virksomheder med under 50 ansatte i
forhold til virksomheder med 50 eller flere ansatte, jf. tabellen nedenfor. Forskellen er
kun signifikant for de yngre ingenigrer, hvis lgn er 4,3 pct. lavere end blandt de yngre
ingenigrer ansat i stgrre firmaer.

Forklaringen kan muligvis findes i omkostninger til efter- og videreuddannelse, hvor
det mindre firma overveelter en stgrre del af omkostningerne pa den ansatte gennem
en lavere Ign. Dette sker ikke for senioringenigrerne, hvor firmaernes omkostninger til
uddannelse er lavere, jf. spgrgeskemaundersagelsen.

Tabel 5.6. Ingenigrernes veerdi i forskellige typer af virksomheder i lanniveauet blandt
ingenigrer ansat i andre brancher — estimerede koefficienter fra lanmodellen

| alt Over 45 ar Under 45 ar
Under 50 ansatte -3,5 pct. - -4,3 pct.
Industri 10,3 pct. 25,2 pct. 27,0 pct.
Handel 12,1 pct. - 25,7 pct.
It 20,1 pct. 45,0 pct. 34,1 pct.
Radgivende ingenigrvirksomhed 11,0 pct. 44,2 pct. 20,6 pct.

Kilde: Danmarks Statistik og egne beregninger.

Sammenhaengen mellem branche og lgn er analyseret ved at sammenholde Ignni-
veauet for ingenigrer ansat i de fire brancher, hvor der er flest ingenigrer — Industri,
Handel, It og Réadgivende ingenigrvirksomhed — med lgnniveauet blandt ingenigrer
ansat i andre brancher.

| alle fire brancher er lgnniveauet hgjere end i de gvrige brancher med den stgrste
forskel inden for it, hvor Ignnen er naesten 20 pct. hgjere. Resultatet peger pa, at in-
genigrerne i de fire brancher i hgjere grad udnytter deres faglige kompetencer til at
skabe veerdi for virksomhederne, end hvis de er ansat uden for disse brancher.

Sammenlignes de yngre ingenigrers og senioringenigrernes lgn pa tveers af brancher
fremgar det, at:

e Inden for Industri tjener yngre ingenigrer og seniorer forholdsmaessigt det samme
set i forhold til andre brancher. Det ser dermed ikke ud til at veere kompetencer,
som enten yngre eller seniorer i seerlig grad besidder, der eftersparges af firmaer-
ne inden for industrien.

e Seniorer ansat inden for Handel tjener det samme som seniorer ansat i andre
brancher, mens de yngre ingenigrer tiener 27 pct. mere. Dette tyder pa, at der in-
den for denne branche er behov for kompetencer som seerligt de yngre ingenigrer
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besidder. Det er ikke muligt at indkredse dette naermere pa baggrund af de data
der er til radighed, men hvis der er tale om eksempelvis job som salgere, kan det
veere kompetencer som motivation og omstillingsparathed.

e Inden for bade It og Radgivende ingenigrvirksomhed er lgnnen for seniorer om-
kring 45 pct. hgjere end i de gvrige brancher. De yngre ingeigrer tjener ogsa mere
i disse brancher, men forskellen er knap sa markant. Seniorernes kompetencer
ser dermed ud til at have saerlig veerdi i disse brancher. Inden for it, der er en for-
holdsvis ny branche, er det sandsynligvis seniorernes erfaring der i saerlig grad ef-
tersperges, mens det inden for Radgivende ingenigrvirksomhed kan veere faglig-
hed og netveerksrelationer, der i seerlig grad gar seniorerne veerdifulde.

Erhvervskompetencer

Den tredje blok af forklarende variable bestar af ingenigrernes erhvervskompetencer,
der er sammenfattet i erhvervserfaring og anciennitet. Farstnaevnte daekker de gene-
relle kompetencer ingenigrerne opbygger gennem arbejdslivet, mens sidstnaevnte
deekker firmaspecifikke kompetencer, der opbygges gennem det enkelte ansaettelses-
forhold.

Generel erhvervserfaring

Ingenigrernes lgn stiger i gennemsnit med 6 pct. for hvert ars ekstra erhvervserfaring
de oparbejder, jf. tabellen nedenfor. Den starste veerdiforagelse sker i starten af er-
hvervskarrieren, hvorefter vaerdien af erhvervserfaring aftager. Dette fremgar af den
negative koefficient til kvadratet pa erfaring, jf. tabellen nedenfor. *'

Opdelingen pa betydningen af erhvervserfaring for hhv. seniorer og yngre ingenigrer
viser ogsa, at erfaring far mindre vaerdi. For seniorerne stiger lgnnen saledes med 9
pct. for hvert ekstra ars erfaring, mens lgnstigningen er pa 17 pct. for de yngre ingeni-
grer.

Tabel 5.7. Vaerdien af erhvervskompetencer — estimerede koefficienter fra lanmodellen

| alt Over 45 ar Under 45 ar
Erfaring 9,1 pct. 8,9 pct. 16,5 pct.
Kvadratet pa erfaring -0,2 pct. -0,2 pct. -0,6 pct.
Anciennitet 0,0 pct. 1,3 pct. -0,9 pct.

Kilde: Danmarks Statistik og egne beregninger.

*" Det skal bemaerkes, at koefficienterne til erhvervserfaring og kvadratet pa erhvervserfaring
ikke kan tolkes uafhaengigt af hinanden, og at koefficienterne gaelder pa gennemsnittet. | gen-
nemsnit har en ingenigr med 10 ars erhvervserfaring saledes en lgn der er 10*9,1-100*0,2 =
69 pct. hgjere end en ingenigr uden erhvervserfaring, mens en ingenigr med 11 ars erhvervs-
erfaring har en lgn, der er 11*9,1-121*0,2 = 73 pct. hgjere. Stigningen fra 10 til 11 ars er-
hvervserfaring er saledes ca. 4 pct.
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Opdelingen pa hhv. seniorer og yngre ingenigrer viser endvidere, at generel er-
hvervserfaring har mindre betydning for Ignstigningen blandt seniorerne, da koeffici-
enten til erhvervserfaring er mindre for denne gruppe. Samtidig aftager betydningen
for lgnstigningen blandt de yngre ingenigrer hurtigere. Generel erhvervserfaring ser
saledes samlet ud til at have sterst betydning for lgnudviklingen blandt de yngre,
mens andre faktorer har stgrre betydning for, hvor meget lgnnen arligt stiger blandt
seniorerne.

Anciennitet

Antallet af ar ingenigren er ansat i samme firma har ingen selvstaendig betydning for
ingenigrernes lgn, og dermed for deres veerdi for firmaet. Dette geelder dog ikke nar
sammenhangen mellem anciennitet og lgn opgares for hhv. yngre og aeldre ingenig-
rer: For seniorerne pavirkes Ignnen positivt af anciennitet (1,3 pct.), mens anciennitet
deemper Ignnen for de yngre (-0,9 pct.).

Det forekommer umiddelbart overraskende, at anciennitet ikke har sterre betydning
for seniorernes lgn og direkte negativ betydning for de yngre ingenigrer. En mulig for-
tolkning er, at bred faglighed er den maske vigtigste kompetence for ingenigrerne.
Denne opbygges gennem ansaettelse i forskellige typer af firmaer. Farst nar ingenig-
ren har opbygget en tilstraekkelig stor faglig ballast, begynder de firmaspecifikke kom-
petencer at fa selvsteendig veerdi. Dette sker typisk farst senere i arbejdslivet, dvs.
blandt seniorerne. Veaerdien ligger sandsynligvis ud over de faglige kompetencer, men
kan veere i rollen som kulturbeerer.

Samarbejde

Med den fierde og sidste blok af forklarende variable i modellen fors@ges ingenigrer-
nes veerdi belyst i forhold til samarbejdet med kollegaer i firmaet. Det er ikke muligt
direkte at beskrive samarbejdet pa baggrund af de foreliggende registerdata. Som in-
dikatorer er anvendt ingenigrens jobfunktion, den aldersmaessige sammensaetning
blandt ingenigrerne og den faglige sammensaetning blandt medarbejderne generelt.

Jobfunktion

Ingenigrer i lederstillinger tjener i gennemsnit 36 pct. mere end ingenigrer i ikke le-
dende stillinger, jf. tabellen nedenfor. For seniorer er forskellen 42 pct., mens den for
de yngre ingenigrer kun ca. 30 pct.

Det er ikke muligt pa baggrund af registerdata, at differentiere lederstillinger yderlige-

re. Forskellen pa de yngre og de ldre lederes lgn skyldes sandsynligvis, at de yngre
er mellemledere, mens de aldre bestrider hgjere lederstillinger. At det er de eldre,
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der besidder de hgjeste lederstillinger, skyldes, at denne type stillinger kraever faglige
og personlige kompetencer, der oparbejdes via flere ars erfaring.

Andel ingeniagrer

Modellens resultater viser, at lgnniveauet er faldende med andelen af ingenigrer, der
er ansat i firmaet: For den samlede gruppe af ingenigrer falder lgnnen med 7,4 pct.,
nar andelen af ingenigrer stiger med 100 pct. | et firma, hvor 25 pct. af medarbejderne
er ingenigrer, er lgnnen saledes 7,4 pct. hgjere end i en virksomhed, hvor halvdelen
af de ansatte er ingenigrer. Sammenhaengen mellem ingenigrandelen og lgnnen er
endnu mere markant for seniorer, mens sammenhaengen ikke er signifikant for de
yngre ingenigrer.

Resultatet peger pa, at seniorer i hgjere grad end de yngre medarbejdere besidder
tveerfaglige kompetencer: | virksomheder, hvor der kun er f& ingenigrer, vil der ofte
veere et stgrre samarbejde pa tveers af faggrupper, end i virksomheder hvor en stor
del — eller alle — medarbejdere er ingenigrer. Seniorerne besidder den tvaerfaglige
kompetence, og veerdien af denne aflannes i virksomheder med en mindre andel in-
genigrer.

En anden forklaring er, at i de mindre ingenigrtunge firmaer stilles der starre krav il
den enkelte ingenigrs ansvarlighed, kvalitetssans og loyalitet, da ingenigrerne udger
en mindre gruppe, der varetager vitale jobfunktioner. Disse kompetencer besidder se-
niorerne, og skaber derigennem vaerdi for firmaerne.

Tabel 5.8. Vaerdi i forhold til samarbejde med kollegaer — estimerede koefficienter fra
lanmodellen

lalt Over45ar Under 45 ar
Lederstilling 35,8 pct. 42,0 pct. 29,7 pct.
Andel ingenigrer -7,4 pct. -29,2 pct.
Virksomheder der kun beskeeftiger seniorer -31,6 pct. -
Virksomheder der ikke beskaeftiger seniorer - -5,4 pct.

Kilde: Danmarks Statistik og egne beregninger.

Alderssammenseetning

Alderssammenseetningen blandt ingenigrerne er inkluderet i modellen ved, at sam-
menligne Ignnen i firmaer der ikke har seniorer ansat, og lgnnen i firmaer der kun har
seniorer ansat, med Ignnen i firmaer der bade har yngre ingenigrer og senioringenig-
rer ansat.

Resultaterne viser, at seniorer, der er ansat i firmaer, hvor der kun er seniorer ansat,
afleannes omkring 30 pct. lavere end seniorer ansat i firmaer, hvor der ogsa er yngre
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ingenigrer ansat. Tilsvarende aflgnnes yngre ingenigrer — om end i mindre grad end
de aldre — lavere i firmaer, der ikke har seniorer ansat, jf. tabel 5.9.

Tabel 5.9 Sammenligning af lenniveau i firmaer, der beskaftiger bade seniorer og yngre
ingenigrer med firmaer der hhv. kun beskaftiger seniorer og yngre ingenigrer

120

100

80

60

40 -

Indekseret lgnniveau

20

Kun seniorer Bade yngre og seniorer Kun yngre ingenigrer

Type af virksomhed

Samlet viser analysen saledes, at i firmaer, hvor der bade er yngre og eldre ingenig-
rer ansat, aflennes begge grupper hgjere. Det peger pa, at en spredning i alder sam-
let gger veerdien af savel den yngre som den aldre arbejdskraft. Forklaringen skal
sandsynligvis findes i de komplementsere kompetencer de to grupper besidder: De
yngre ingenigrer er generelt karakteriseret ved motivation, omstillingsparathed og vi-
den om ny teknologi, mens de zeldre er karakteriseret ved ansvarlighed, loyalitet og
faglighed.
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6. Idékatalog over seniortiltag og best practices

6.1. Indledning

Som det er fastslaet i rapportens afsnit om baggrund og rammebetingelser for senior-
politikker i Norden, betyder udviklingen i arbejdsstyrkernes alderssammenseaetning,
den faldende tilbagetraekningsalder og en tendens til en marginalisering af seniorerne,
at der af menneskelige og skonomiske arsager er behov for en seniorpolitisk indsats.
De seniorpolitiske indsatsers mal er at haeve den gennemsnitlige tilbagetraekningsal-
der og styrke seniorernes beskeaeftigelsesmuligheder.

De to mal for de seniorpolitiske initiativer — dels at haeve den gennemsnitlige tilbage-
treekningsalder og dels at styrke seniorernes beskeeftigelsesmuligheder — udger pa
mange mader et tvesegget svaerd for de seniorpolitiske initiativer. Seniorpolitiske ini-
tiativer rettet mod at styrke seniorernes beskaeftigelsesmuligheder kan saledes veere
med til at stigmatisere og marginalisere seniorer, der allerede er i beskeeftigelse og
dermed udstade dem fra arbejdsmarkedet.

Det er saledes en seniorpolitisk udfordring at skabe en balance mellem — pa den ene
side — offensive tiltag, som retter sig mod at skabe et billede af kompetente seniorer,
og — pa den anden side — tiltag, som retter sig mod de svageste seniorer, og som kan
bidrage til at forhindre udstadelse fra arbejdsmarkedet.

Samtidig er der to strukturelle forhold, der gar det seniorpolitiske omrade til et politik-
omrade, hvor det er svaert at skabe konsistens i og forstaelse af politikinitiativerne hos
aktererne. For det farste bliver udviklingen i arbejdsstyrkens alderssammensaetning
forst et problem for virksomhederne om en arraeekke. Virksomhederne skal saledes
tage hgje for problemstillingen samtidig med mere kortsigtede interesser og malsaet-
ninger. For det andet betyder det aktuelle overskud i udbuddet af arbejdskraft, at inte-
gration og fastholdelse af seniorer ikke ngdvendigvis virker plausibelt pa den enkelte
virksomhed.

Med stigende arbejdslashed for arbejdsstyrken og en vis udsathed for seniorer er se-
niorperspektivet derfor pa kort sigt hovedsageligt et interesseomrade for det nationale
politiske niveau, der skal sikre fremtidig balance pa arbejdsmarkedet, og for de faglige
organisationer, som aktuelt ma varetage ledige senior-medlemmers interesser. Virk-
somhederne derimod oplever endnu ikke mangel pa arbejdskraft og har dermed ikke
samme incitament til at arbejde med seniorpolitiske tiltag. Pa leengere sigt, med starre
efterspegrgsel pa arbejdskraft og falgende rekrutteringsproblemer, vil der imidlertid
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kunne forventes stgrre sammenfald i interessen for seniorerne blandt disse tre ni-
veauer i seniorpolitikken: staten, organisationerne og virksomhederne.

Den starste udfordring for de seniorpolitiske initiativer er saledes at binde bro mellem
virksomhedsniveauet og de velfaerdspolitiske udfordringer. De seniorpolitiske initiati-
ver ma derfor skulle ses som en raekke mulige tiltag, der kan veere hensigtsmaessige
for den ene part eller i den givne situation, men som ikke ngdvendigvis har universel
gyldighed. At bygge broen mellem de forskellige hensyn er en oplagt rolle for interes-
seorganisationerne, der har de seniorpolitiske udfordringer pa dagsordenen.

Hovedudfordringen for de kommende ars seniorpolitiske indsatser bliver derfor at go-
re seniorinitiativer til en del af den strategiske virksomhedsledelse, hvor ogsa de
umiddelbare gkonomiske incitamenter driver indsatsen og skaber engagement hos
virksomhederne i at engagere sig offensivt i forhold til senioromradet.

Kapitel 4 fokuserede pa, hvilke seniorpolitiske initiativer der er taget i Danmark, Fin-
land, Norge og Sverige, mens kapitel 5 satte fokus pa, hvornar senioringenigrerne er
veerdifulde pa arbejdspladsen. Undersgagelsen viste bl.a., at der er nogle typer af virk-
somheder, hvor seniorerne skaber starre veaerdi, og at der samtidig er szerlige kompe-
tencer, som seniorer er baerere af og som virksomhederne eftersparger.

Der er dermed en raekke opmaerksomhedspunkter og pointer, som har betydning i
forhold til bade fastholdelsen og integrationen af seniorer. Survey-undersggelsen og
registeranalysen paviste endvidere, at der dels er en raekke forhold, der geelder for
seniorerne, og dels en raekke kompetencer, som er vigtige at have for seniorerne — i
forhold til at veere en attraktiv arbejdskraft for en ny arbejdsgiver, og for at sikre sig
mod udstgdelse fra arbejdsmarkedet. Med andre ord er der en raekke faktorer, som
afger seniorernes attraktivitet, hvad enten de star uden for arbejdsmarkedet eller er i
beskeeftigelse.

Udarbejdelsen af ideer og anbefalinger fokuserer med udgangspunkt i ingenigranaly-
sen pa henholdsvis virksomhederne, organisationerne og den statslige personalepoli-
tik. Det har saledes ikke veeret formalet med studiet at generere anbefalinger i forhold
til de nationale handlingsplaner og policy-initiativer, men at danne grundlag for inspira-
tion via kortlaegning.

Ovenstaende overvejelser giver PLS Rambgll Management anledning til at fremseette
felgende anbefalinger for de centrale aktgrer pa omradet:
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6.2. Virksomhederne

Udnyttelse af seniorers komparative fordele

Survey’en afdeekkede, at seniorerne pa en lang raekke omrader i hgjere grad end de-
res yngre kollegaer har de kompetencer, som virksomhederne eftersperger, nar de
rekrutterer nye medarbejdere — loyalitet, ansvar, kvalitetssans og faglighed. Seniorer
besidder dog samtidig en reekke kompetencer, som virksomhederne ikke vurderer at
have det store behov for.

Det er PLS Rambgll Managements vurdering, at seniorernes vaerdi i virksomhederne
ma styrkes ved at udnytte seniorernes komparative fordele. Med udgangspunkt i en
afklaring af seniorernes kompetencer kan der skabes en raekke job, hvori seniorernes
styrker kan nyttiggares og tilfere virksomhederne merveerdi.

Seniorerne som en del af virksomhedernes HR-strategi

Analysen af senioringenigrernes seerlige konkurrencekraft og veerdiskabelse viste, at
en personalemeaessig diversitet og en mangfoldighed af kompetencer pa arbejdsplad-
sen giver de bedste rammebetingelser for vaerdiskabelse i virksomheden.

Virksomhederne kan styrke deres seniorpolitikker ved i hgjere at gare dem til en inte-
greret del af virksomhedens HR-strategi, snarere end blot at vaere udtryk for at veere
social ansvarlig. En mangfoldighed i virksomhedens medarbejderressourcer — bade i
form af aldersfordeling og faglige og personlige kompetencer — gger saledes vaerdien
af bade yngre og seniorer i vicksomheden.

Forbedring af arbejdsmilje og helbred som veje til fastholdelse — ikke kun for
seniorerne

Hos virksomheden UPM-Kymmene starter den seniorpolitiske indsats laenge inden
medarbejderne er blevet seniorer. UPM-Kymmene har med deres systematiske ar-
bejde med motivation, arbejdsmilje og opkvalificering for deres medarbejdere formaet
at age den gennemsnitlige tilbagetraekningsalder med to ar.

Denne case peger pa, at de seniorpolitiske initiativer skal seettes ind laenge fer med-
arbejderne bliver seniorer. Lysten og evnen til at blive laengere pa arbejdsmarkedet er
saledes teet knyttet til et godt arbejdsmiljg og et stimulerende arbejdsliv. Virksomhe-
dernes seniorpolitiske initiativer ma derfor sammentaenkes med hele virksomhedens
personalepolitik.

Seniorpolitikker som mere end snill-mot-de-eldre-prosjekt
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Ingenigrvirksomheden SAAS’ strategi med at sikre en systematisk udnyttelse af
SAAS’ seniorers kompetencer via malrettet videre- og efteruddannelse var med til at
sikre SAAS som en gkonomisk solvent virksomhed efter en stgrre krise.

Laeren fra SAAS-casen er, at seniorpolitikkerne ma integreres i virksomhedernes for-
retningsstrategi for at gare indsatsen over for seniorer til mere end social ansvarlighed
og skabe resultater pa bundlinjen.

Udviklingen af et seniorberedskab og potentiale er tidskraevende

Den danske ingenigrvirksomhed Carl Bros seniorpolitik har stimuleret seniorernes an-
sker til et aktivt seniorvirke. Carl Bros evaluering viser, at med nye muligheder stiller
seniorerne ogsa nye krav til deres arbejdsliv, men det tager lang tid at vinde tillid til en
&ndret seniorpolitisk praksis.

Casen illustrerer, at udfoldelsen af seniorpolitikkerne er karakteriseret ved de lange
seje treeks metode. At skabe et seniorpotentiale og -beredskab i virksomhederne
kraever derfor et langt tillgb, da seniorproblematikkerne i hgj grad er en kulturel udfor-
dring, der udfordrer medarbejdere og virksomhed gensidigt i deres vanetaenkning.

6.3. Organisationerne

Dge ledige senioringenigrers fokus pa jobsggning hos mindre virksomheder
Analysen af seniorernes veerdiskabelse viste, at uddannelsesomkostninger deemper
de yngre ingenigrers lgn, seerligt i de sma virksomheder. Lavere uddannelsesomkost-
ninger giver dermed seniorerne en komparativ fordel i forhold til deres yngre kollega-
er. Ledige seniorer kan derfor med fordel s@ge job i mindre virksomheder.

Ingenigrorganisationerne kan understgtte de ledige seniorers jobsggning ved dels at
gere seniorerne opmeerksom pa denne fordel, og dels ved at markedsfere de ledige
seniorer over for mindre virksomheder.

dge ledige senioringenigrers fokus pa jobsegning hos mindre ingenigrtunge
virksomheder

Analysen af seniorernes veerdiskabelse viste, at seniorerne i hgjere grad end de yng-
re ingenigrer besidder tvaerfaglige kompetencer, og at disse kompetencer har szerlig
veerdi i virksomheder, der kun beskeeftiger et begreenset antal seniorer.

Ingenigrorganisationerne kan understgtte de ledige seniorers jobsagning ved, dels at
gere seniorerne opmaerksom pa, at de med fordel kan malrette deres jobs@ggning mod
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mindre ingenigrtunge virksomheder, da det er her denne kompetence giver stgrst
veerdi for virksomheden og dels ved at markedsfgre de ledige seniorer over for inge-
nigrvirksomheder med relativt fa ingenigrer.

dge ledige senioringenigrers fokus pa deres komparative fordele

Survey’en afdeekkede, at seniorerne pa en lang raekke omrader i hgjere grad end de-
res yngre kollegaer har de kompetencer, som virksomhederne eftersperger, nar de
rekrutterer nye medarbejdere. Seniorer besidder dog samtidig en raekke kompetencer,
som virksomhederne ikke vurderer at have det store behov for.

Ingenigrorganisationerne kan understgtte de ledige seniorers jobsggning ved dels at
gare seniorerne opmaerksom pa deres komparative fordele og dels styrke de ledige
seniorers profil p4 de omrader, hvor de yngre ingenigrer scorer hgjere end seniorerne
— motivation, produktivitet og omstillingsparathed.

En flerstrenget indsats rettet mod bade seniorerne, virksomhederne og evrige

aktarer

Ingenigrforeningen i Danmark har taget en reekke seniorpolitiske initiativer:

e Analyse og kortleegge senioringenigrers arbejdsliv

e Promovering af seniorpolitikker og praksisser

e Udarbejdelse hjemmesider med fokus pa seniorer

¢ Inddragelse af seniorerne selv og inddragelse af andre aktgrer via idékonkurren-
ce.

Det er PLS Rambgll Managements vurdering, at de gvrige nordiske ingenigrforenin-
ger og organisationer i hgjere grad ma ga i dialog med deres medlemmer og indsamle
erfaringer og viden om, hvad deres medlemmers gnsker og behov er i forhold til deres
seniorvirke og herigennem skabe et solidt fundament for deres seniorpolitiske initiati-
ver. De faglige organisationer har saledes en vigtig rolle at spille i forhold til at binde
bro mellem senioringenigrernes gnsker og virksomhedernes behov pa kort og langt
sigt.

Udarbejdelse af seniorhjemmesider, udvikling af veerktgjer, og idékonkurrencer er
konkrete redskab til at nedbryde barrierer og formidle gode seniorpolitiske praksisser
og erfaringer. Herigennem er der ogsa mulighed for at inddrage seniorerne selv og
andre aktgrer og motivere dem til at tage et medansvar for de seniorpolitiske initiati-
ver.
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6.4. Statens personalepolitik

Promovering, implementering og dokumentation af de seniorpolitiske initiativer
i staten

Survey-undersggelsen viste, at virksomhedernes seniorpolitikker og praksisser har
konvergens med de politikker og politikanbefalinger, som er formuleret i de statslige
personalepolitikker. De statslige arbejdsgivere kan derfor ved at ga foran med senior-
initiativer understgtte og inspirere virksomhedernes seniorpolitiske indsats.

Analysen peger pa, at for at staten som arbejdsplads kan veere en rollemodel pa det
seniorpolitiske omrader kreever det, at de statslige arbejdspladser og staten som ar-
bejdsgiver:

o Dokumenterer effekterne af deres indsats via benchmark og lignende

e Belyser implementeringen af seniorpolitikkerne pa den enkelte statslige arbejds-
plads

o Styrker formidlingen af de seniorpolitiske initiativer og resultater, f.eks. gennem en
formidlings- og vejledningsportal pa internettet.
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Bilag B: Undersogelsens metode

| dette afsnit praesenteres undersggelsens metoder og aktiviteter — indholdet fremgar
af nedenstaende tabel.

Elementer i undersggelsen

Aktivitet Beskrivelse

Desk study Indsamling af materiale omkring den seniorpolitiske indsats i
fire nordiske lande (DK, S, N, FIN).

Workshop 1 Afgraensning af problemstilling ved deltagelse af naggleaktarer i
nordisk workshop i Kabenhavn. Afholdt d. 7. oktober 2003.

International kortlaagning International sammenligning af initiativer inden for senioromra-
det i de 4 udvalgte lande. Opstilling af en raekke kriterier, som
karakteriserer de forskellige landes aktiviteter pa omradet

Cost benefit analyse Survey og analyse af ingenigrers indtjeningsprofil samt af den
aldersbetingede omkostning og indtjening i ingenigrfirmaer
fordelt pa de fire udvalgte lande.

Rapport Udarbejdelse af analyserapport

Workshop 2 Opsamling og udarbejdelse af identifikation af ideer til senior-
indsatser blandt de centrale aktgrer. Afholdt d. 10. december
2003.

Idékatalog Kortfattet katalog over best practice ideer til styrkelse af den

seniorpolitiske indsats.

Desk study

Undersggelsen blev indledt med et bredt studie af eksisterende analyser og undersg-
gelser omkring seniorer samt materiale om initiativer pa landeniveau i de fire nordiske
lande. Fokus i dette studie var kortlaegning af holdninger og barrierer omkring og hos
seniorer, tilbagetraekningsmgnstre, statslige seniorpolitikker og lovgivningsmaessige
initiativer omhandlende seniorer. Det endelige projektdesign blev klarlagt pa baggrund
af den indsamlede viden.
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Workshop 1 og 2

Pa en indledende workshop i Kgbenhavn deltog repraesentanter for faglige organisa-
tioner for bade arbejdsgivere og arbejdstagere, ministerier, a-kasser, det statslige
kompetencecenter i Danmark, eksperter pa senioromradet samt repreesentanter for
de finske og en norsk ingenigrorganisation. Projektets formal og metoder blev pree-
senteret, og via gruppediskussioner blev deltagernes bidrag inddraget i analysens ind-
ledende faser i form af uddybning af hypoteser og problemstillinger.

Den anden workshop blev afholdt efter at hovedparten af analysearbejdet var feerdig-
gjort, og de farste resultater blev praesenteret for workshopdeltagerne. Hvor det var
muligt, deltog deltagerne fra workshop 1 ogsé i workshop 2. Der var til workshop 2
imidlertid inviteret en lidt bredere kreds af aktgrer, heriblandt en ekspert pa omradet
for etniske minoriteter. Centrale resultater blev vurderet og valideret af workshopdel-
tagerne, som ligeledes bidrog med deres bud pa de forskellige aktarers rolle i imple-
menteringen af seniorpolitikker pa nordiske arbejdspladser.

International kortlaegning af seniorpolitikker

For at give et overblik over den fremtidige demografiske udfordring, blev der i denne
analyse bl.a. indsamlet statistisk materiale om den fremtidige demografiske udvikling i
de fire lande fra de respektive nationale statistik-institutter og OECD. Ligeledes ind-
hentedes data om ingenigrnes ledigheds- og erhvervsfrekvenser fra de nordiske in-
genigrorganisationers medlemsstatistikker.

Pa baggrund af det indledende studies indsamlede viden om seniorinitiativer i de fire

lande, blev der opstillet kriterier for en sammenlignende analyse af landenes indsat-

ser. Analysen tog udgangspunkt i fglgende fire niveauer af seniorindsatsen:

e Regeringens nationale indsats (datakilde: rapporter og konkrete politikker/hand-
lingsplaner)

e Personalepolitikker for statsansatte og seerlige initiativer pa senioromradet for sta-
tens ansatte (datakilde: rapporter og konkrete politikker/handlingsplaner)

e De faglige organisationers arbejde for seniorer (datakilde: rapporter og konkrete
initiativer).

e Virksomhedernes seniorpolitik (datakilde: virksomhedssurvey).
Data fra desk studiet 1& til grund for analysen af de tre forste punkter, mens data til

sammenligning af virksomhedernes seniorpolitik pa tvaers af landene blev indhentet i
en survey blandt 302 ingenigrvirksomheder.
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Den sammenlignende metode indebaerer en udveelgelse af indikatorer til beskrivelse
af de fire landes initiativer. Disse indikatorer fremgar af analysens tabeller og er ud-
valgt pa baggrund af desk studiets vidensindsamling af bl.a. anbefalinger om senior-
politisk praksis og erfaringer med handlingsplaner og initiativer i de respektive lande.

| udveelgelsen af data til vurdering af de enkelte landes indsatser, er der lagt vaegt pa

felgende:

e Det har veeret prioriteret, at data er udtryk for geeldende politik. Tidligere initiativer,
der ikke lzengere er aktuelle, er saledes ikke inkluderet.

e Der er ligeledes lagt en graense pa 5-10 ar for datering af relevante reformer i vur-
deringen af den statslige indsats.

e For at sortere i det brede politiske indsatsudbud, har det i udveelgelsen af relevant
politik veeret et krav, at seniorer fremgar som eksplicit malgruppe for indsatsen, el-
ler at der alternativt er benyttet begreber som ’alder’ eller ’livslang laering’ som del
af initiativets formulering.

Udvealgelse af eksempler til good practice

Foruden sammenligningen mellem de fire lande har fokus i denne del af analysen vee-
ret at finde eksempler pa good practice som bidrag til idékataloget, der kan give input
til tilrettelaeggelsen af fremtidige seniorindsatser.

Udveelgelsen af eksemplerne for statslig, organisations- og virksomhedsmeessig god

praksis pa senioromradet har overordnet fulgt felgende kriterier:

¢ En helhedsorienteret tveergaende og koordineret indsats med fokus pa savel ud-
dannelse, arbejdsforhold (psykiske og fysiske), sociale og gkonomiske forhold.

¢ Nedbrydelse af fordomme og barrierer.

o Jkonomiske incitamenter for medarbejdere.

o Jkonomiske incitamenter for virksomheder.
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Det har ofte ikke vaeret muligt at finde konkrete vurderinger og evalueringer af de en-
kelte indsatser, og derfor bygger disse vurderinger til dels pa sken eller andre analy-
sers veldokumenterede fremhaevelse af god praksis. Eksemplerne kan inspirere til
seniorpolitisk praksis, men det er dog klart, at ikke alle initiativer umiddelbart kan over-
fores fra land til land og fra virksomhed til virksomhed.

Seniorernes konkurrencekraft og vaerdiskabelse

Den anden centrale analysedel i undersggelsen er en analyse af de gkonomiske fak-
torer for ansaettelse af seniorer — forstdet som seniorernes konkurrencekraft og veer-
diskabelse. Formalet har veeret at identificere handgribelige incitamenter for virksom-
heder pa senioromradet, der kan vaere motiverende for virksomhedernes implemente-
ring af en seniorpolitik. Analysedelen er opbygget omkring to delanalyser:

1. Analyse af seniorernes konkurrencekraft forstdet som sammenhangen mellem de
gkonomiske omkostninger ved seniorer og deres kompetencer.

2. Analyse af, under hvilke betingelser senioringenigrerne skaber seerlig veerdi for
virksomhederne.

Survey

Forste del af undersggelsen er baseret pa en survey gennemfert af PLS Rambagill
Management blandt nordiske ingenigrvirksomheder. Spgrgeskemaet fremgar af bilag
C.

Spergeskemaet er udsendt til 1.600 repraesentativt udvalgte private virksomheder i de
fire lande. 302 virksomheder har svaret — heraf er 97 besvarelser fra danske virksom-
heder, 67 fra svenske, 75 fra finske og endelig er 63 fra norske virksomheder. Samlet
giver det en svarprocent pa knap 20 pct.

Frafaldsanalysen viser, at der ikke er en skeaevhed i besvarelserne. Svarprocenten be-
tyder dog, at resultaterne er behaeftet med nogen usikkerhed.

Udgangspunktet for analysen er, at nar virksomhederne vaelger deres arbejdskraft,
foregar det dels ud fra nogle rene gkonomiske overvejelser i forhold til, hvad arbejds-
kraften tilfarer virksomheden, og dels nogle mere kvalitative overvejelser, som dog i
sidste ende ogsa handler om at tilfere virksomheden veerdi.

Ideen i analysen er derfor at forsgge at opggre cost og benefits for ingenigrer hhv.
over og under 45 ar, baseret pa virksomhedernes vurdering heraf.

Registeranalyse
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Anden del af undersggelsen bygger pa data fra Danmarks Statistiks Integreret Data-
base for Arbejdsmarkedsforskning, hvor PLS Rambgll Management har en forskerad-
gang. Analysen daekker alle ingenigrer, der var i beskaeftigelse som Isnmodtagere i
den private sektor i Danmark i 2001.

Udfordringen i analysen er, at det generelt ikke er muligt at observere hverken veerdi-
skabelse eller produktivitet pa individniveau. Tilgangen er derfor at analysere ingenig-
rernes lgnindkomst, da denne ifalge skonomisk teori er et resultat af den enkelte ar-
bejdstagers produktivitet. Anvendelse af Ignindkomsten som udtryk for lanmodtage-
rens produktivitet forekommer rimelig for sa vidt angar ansatte i den private sektor,
hvor lgnnen for ingenigrerne normalt forhandles individuelt. For den offentlige sektor
er det mere problematisk, da lgnnen i hgj grad forhandles kollektivt. Analysen er der-
for begraenset til den private sektor.

Produktiviteten bestemmes af arbejdstagernes kompetencer, der opbygges gennem
formel uddannelse i grundskole, gymnasium mv., og videregaende uddannelser, samt
erfaring og videreuddannelse i lgbet af erhvervskarrieren. Det m& saledes formodes,
at produktiviteten er lavest i de forste ar pa arbejdsmarkedet, for derefter at stige.
Sammenhaengen mellem alder og lgn blandt ingenigrer i den private sektor i Danmark
bekreefter dette, jf. figuren nedenfor. Det fremgar, at der er en meget klar positiv
sammenhang mellem alder og lgn indtil ingenigrerne er omkring 50 ar. Derefter stag-
nerer lgnnen frem til ingenigrerne er knapt 60 ar, for derefter at falde en smule frem til
pensionsalderen.
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Sammenhang mellem arlig lenindkomst og alder for ingeniorer ansat i den private sek-
tor i Danmark i 2001

650.000
600.000 1
550.000 1 / \
500.000

450.000 -
400.000 -
350.000 1
300.000 1

250.000 A
200.000

<304&r 30-34 ar 35-39 ar 40-44 ar 45-49 ar 50-54 ar 55-59 ar 60 (+)

Kilde: Specialkgrsel pa IDA-databasen.

Lanfordelingen over aldersgrupper understgtter, at ingenigrernes produktivitet eendres
i lgbet af erhvervskarrieren. Lannen giver dog ikke ngdvendigvis et preecist billede af
den faktiske produktivitet for de enkelte aldersgrupper, da Ignnen ikke alene fastseet-
tes i forhold til produktiviteten, men ogsa bestemmes af ydre forhold som fx lenmod-
tagernes alternative beskeeftigelsesmuligheder og virksomhedernes personale- og
rekrutteringsstrategier. Der eksisterer i litteraturen saledes flere hypoteser der peger
pa, at arbejdskraften — og dermed ogsa ingenigrerne — aflannes over deres produkti-
vitet i starten af deres erhvervskarriere og under deres produktivitet senere i livsforlg-
bet

Ideen i analysen er at isolere den produktivitetsbestemte lgn fra den faktiske Ign, in-
genigren oppebaerer. Derefter analyseres forskellen mellem den faktiske lgn og den
produktivitetsbestemte lgn for ingenigrer hhv. over og under 45 ar og mellem maend
og kvinder.

Antagelsen bag analysen er, at den enkelte medarbejder bidrager til veerdiskabelsen i
virksomheden pa to niveauer:

e En direkte vaerdiskabelse gennem sin produktivitet, der er bestemt af faglige kvali-
fikationer.

e En indirekte veerdiskabelse, der opstar i det daglige samarbejde med kollegaer.
Veerdiskabelsen er bestemt af personlige kompetencer, der ligger ud over det rent
faglige, fx evnen til at motivere og sikre videndeling.

Specielt den indirekte veerdiskabelse er vanskelig at analysere, da veerdiskabelsen

typisk sker i et taet samarbejde mellem flere ansatte. Den enkeltes bidrag er saledes

sveert at isolere.
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Tilgangen til analysen af ingenigrernes veerdiskabelse pa baggrund af registerdata
sker i to trin, der fglger de to typer af veerdiskabelse:

| det fgrste trin estimeres ingenigrernes produktivitetsbestemte Ign, der afspejler den
enkelte medarbejders direkte produktivitet. Konkret forklares Ignnen for den enkelte
ingenigr med variable, der sammenfatter personens generelle erhvervserfaring, per-
sonlige baggrundsoplysninger, der generelt har betydning for lgnniveauet, jf. ovensta-
ende tabel. Modellen er inspireret af Mincers skoleligning.®* (Modellen har veeret an-
vendt til analyser af Igndannelse i utallige studier, og resultaterne har vist sig seerde-
les robuste pa tveers af landegraenser. Med afsaet heri, er det vurderingen, at analy-
sen for Danmark — i kombination med survey-analysen — kan udbredes til ogsa at
daekke de gvrige nordiske lande).

Oversigt over forklarende variable i lsnmodellen

Variabel Definition Forklaring
Kan ¢ Mand Strukturelt har kvinder gennemsnitligt en
R Kvinde lavere Ign end maend
Jobskifte er typisk forbundet med en an-
Jobskifte e  Skift af job fra aret for dring i lgnnen, der ikke skyldes sendret
produktivitet
. e Skift fra ledighed aret for til beskeeftigel-  -c019%: der kommer i beskesftigelse, kan
Ledighed i aret acceptere en lgn, der ligger under deres
setare normale Ign
. Industri
o Handel Ingenigrerne er ikk.e en homogen faglﬁg
gruppe, men bestrider mange forskellige
Branche . It typer af jobs. Branche sammenfatter, hvilke

Virksomhedsstarrelse

e  Radgivende ingenigrer

. Virksomheder med under 50 ansatte

. Virksomheder med 50 eller flere ansatte

virksomheder der har hhv. stagrst og mindst
veerdi.

Virksomhedens starrelse er som branche
inkluderet til at belyse vaerdien af ingenigrer
i forskellige typer af virksomheder

Erhvervserfaring

Krydsled mellem
erfaring og ken

Krydsled mellem
erfaring og branche

e Antal ars beskaeftigelse som lgnmodta-

. Lederstilling

. Jvrige lgnmodtagere

Sammenfatter faglige kvalifikationer, der
ligger ud over den formelle uddannelse

Sammenfatter, at erhvervserfaring typisk far
mindre veerdi, jo starre erfaringen er.

Krydsleddet kontrollerer for, om erfaring har
samme betydning for maend og kvinders

Krydsleddet kontrollerer for, om erfaring har
samme betydning inden for forskellige
brancher

Lederes lgn afspejler andre faktorer end
produktivitet, fx stgrre ansvar og mindre
sikkerhed i ansaettelsen

°2 Se Mincer, Jacob: “Schooling, Experience and Earnings” (1974), Columbia University Press,

New York, USA.
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Variabel

Definition Forklaring

Ingenigrandel

Andel seniorer

Anciennitet

Ingenigrandelen er inkluderet for at belyse
samarbejde med andre faggrupper: Jo min-
dre en andel ingenigrerne udger, jo starre
er samarbejdet med andre faggrupper

e Andelen af ingenigrer i firmaet

. Virksomheder uden seniorer i ingenigr-
gruppen
Andelen af seniorer er inkluderet for at be-
lyse veerdien af samarbejde mellem yngre
ingenigrer og senioringenigrer

e  Virksomheder uden ingenigrer under 45
ar

e  Virksomheder med bade seniorer og
yngre ingenigrer

Skal afdeekke, hvorvidt firmaspecifikke
e Antal ars anseettelse i samme firma kompetencer har forskellig veerdi for hhv.
yngre og &ldre ingenigrer

| det andet trin analyseres forskellen pa den produktivitetsbestemte len og den lgn

ingenigren rent faktisk opnar i sin anseettelse. Forskellen skyldes faktorer, der ikke

direkte er relateret til ingenigrens produktivitet, herunder personlige kompetencer af

betydning for den indirekte veerdiskabelse.

Gabet mellem den produktivitetsbestemte lgn og den faktiske lgn — og dermed den

enkelte medarbejders veerdiskabelse s@ges derefter forklaret med variable, der be-

skriver anseettelsesforholdet og den organisation som medarbejderen arbejder i.
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Bilag C: Demografiske og beskeeftigelsesmeessige ramine-
betingelser

| dette bilag vil de overordnede rammebetingelser for den seniorpolitiske indsats i de
fire lande blive preesenteret. Folgende faktorer vil blive gennemgaet:

e Fremskrivning af befolkningsudviklingen
e Udvikling og prognoser for den fremtidige arbejdsstyrke
o Hidtidige tendenser for seniorers erhvervsdeltagelse.

Den demografiske udvikling

| Norden, som i de gvrige OECD-lande, kan vi i de kommende artier forvente, at be-
folkningssammensaetningen vil blive preeget af stadig flere aeldre, samtidig med, at
der vil blive feerre i den erhvervsaktive alder. Udviklingen har betydelige konsekvenser
bade i forhold til samfundets finansiering af en stadig starre befolkning uden for ar-
bejdsmarkedet, savel som mulighederne for at imgdekomme virksomhedernes efter-
spgrgsel efter arbejdskraft.

Figur 0.1 viser den forventede udvikling i andelen af seldre over 60 ar i Danmark, Sve-
rige, Norge og Finland. Hvor andelen af befolkningerne over 60 i ar 2003 udgjorde
mellem 19 og 21 procent af de fire landes befolkninger, sa vil denne andel i ar 2030
veere steget til mellem 27 og 32 procent af den samlede befolkning. Udviklingen er
mest dramatisk i Finland, hvor andelen af aeldre over 60 ar stiger fra 20,7 procent i
2003 til 32,5 procent i 2030.

Figur 0.1 Andelen i alderen 60+ i procent af hele befolkningen 2003 til 2030
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Kilde: Nordisk statistisk arbog (2003).
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Samtidig vil der videre ske et fald i den erhvervsaktive befolknings andel af den sam-
lede befolkning. Udviklingen er illustreret i Figur 0.2, der viser udviklingen i alders-
gruppen 20-59 ar, i hvilken erhvervsarbejde dominerer. Hvor de nordiske befolkninger
i ar 2003 kendetegnes ved at have en befolkning i den erhvervsaktive alder pa mellem
53 og 55 procent, sa vil denne andel veere faldet til et niveau pa mellem 47 og 50 pro-
cent i 2030. Igen er udviklingen mest markant i Finland, hvor der i Igbet af de naeste
30 ar vil ske et fald i andelen af de 20-59 arige pa fra 55,2 procent i 2003 til 46,9 pro-
cent i 2030.

Figur 0.2 Andelen i alderen 20-59 ar i procent af hele befolkningen 2003 til 2030
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Kilde: Nordisk statistisk arbog (2003).

Samlet set betyder udviklingen, at der alene pa baggrund af fremskrivningerne for
demografien, kan forudses et alvorligt fald i andelen af personer i den erhvervsaktive
alder i de nordiske lande for de kommende artier. Ligeledes vil udviklingen have alvor-
lige konsekvenser for forsgrgerbyrden, hvor relativt feerre i den erhvervsaktive alder
skal forsgrge et stigende antal aeldre uden for den erhvervsaktive alder.

Arbejdsstyrke

Udviklingen i arbejdsstyrken afhaenger dels af befolkningsudviklingen, dels af den
fremtidige udvikling i de aldersbetingede erhvervsfrekvenser. Hvor de sidste 30 ar har
veeret praeget af baby-boom-generationens indtraeden og virke pa arbejdsmarkedet vil
vi i Norden, som i det gvrige Europa, i de kommende artier se en markant anden ud-
vikling. Veeksten i arbejdsstyrken vil saledes stagnere, samtidig med at gennemsnits-
alderen pa arbejdsmarkedet vil stige. Dette skyldes dels, at det traditionelle historiske
bidrag fra den demografiske udvikling er begyndt at falde, dels en tendens til lavere
tilbagetraekningsalder fra arbejdsmarkedet.
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Udviklingen har betydelige konsekvenser for finansieringen af fremtidens velfeerds-
samfund. For det fgrste fordi en stagnerende arbejdsstyrke saetter greenser for veek-
sten i gkonomien, herunder arbejdsmarkedets behov for arbejdskraft. For det andet
fordi en stagnation i vaeksten i arbejdsstyrken, sammen med en fortsat stigning i an-
delen af zeldre, alt andet lige, vil betyde en indskraenkning af det samfundsgkonomi-
ske raderum. Saledes vil stadig feerre personer i arbejdsstyrken i fremtiden skulle for-
sgrge en stadig voksende og aldre befolkning uden for arbejdsmarkedet.

| det fglgende gennemgas kort de sidste ti ars udvikling i arbejdsstyrken, hvorefter fo-
kus rettes mod udviklingen i den naermere fremtid i form af prognoser for arbejdsstyr-
kens udvikling de kommende artier.

Der er, for sa vidt det har veeret muligt, benyttet tvaergaende statistik for de fire lande

fra Nordisk Statistisk Arbog. For fremskrivningerne for arbejdsstyrken har det dog vee-
ret ngdvendigt at traekke pa kilder fra de enkelte lande.
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Den historiske udvikling i arbejdsstyrken

Figur 0.3 og 0.4 viser udviklingen i arbejdsstyrken i de fire nordiske lande fra 1990-

2002. For alle fire lande ser vi en relativ stagnation i vaeksten i arbejdsstyrken. Dette

skyldes bl.a. at den vaekst i arbejdsstyrken, som befolkningsudviklingen historisk har

bidraget med, netop opherer i disse ar. Udviklingen i arbejdsstyrkens andel af den

samlede befolkning viser derimod et mere heterogent billede. Mens udviklingen i

Danmark holder sig meget stabil, sa sker der i Finland og Sverige et fald fra 1990 til

1998. Et fald der dog modsvares af en mindre stigning fra 1998 til 2002. Kun i Norge

en modsatrettet udvikling, hvor arbejdsstyrkens andel af den samlede befolkning sti-

ger med knap 2,5 pct. i den samlede periode.

Figur 0.3 Arbejdsstyrkens udvikling 1990-2002
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Kilde: Nordisk Statistisk Arbog (2003).
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Figur 0.4 Arbejdsstyrkens andel af den samlede befolkning 1990-2002
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Kilde: Nordisk Statistisk Arbog (2003).

Danmark
| Danmark ser vi en relativ stabil arbejdsstyrke, der fra 1990-2002 kun stiger med lidt
over 0,5 pct., svarende til en stigning pa knap 17.540 personer. Samtidig fremgar det,
at der er et minimalt fald i arbejdsstyrkens andel af den samlede befolkning fra 54 pct.
til 52 pct.

Sverige

For Sverige sker der i perioden et samlet fald i arbejdsstyrken pa knap 3 pct., svaren-
de til et samlet fald p4 140.000 personer. Samtidig ser vi et fald i arbejdsstyrkens an-
del af den samlede befolkning pa tilsvarende 3 pct.

Norge

Det eneste land hvor udviklingen i arbejdsstyrken ikke ligger relativt stabil, er Norge.
Fra 1990 til 2002 vokser den norske arbejdsstyrke saledes med 261.000 personer,
svarende til en forggelse pa hele 12 pct. En stigning der, grundet en lang mindre stig-
ning i befolkningens starrelse, farer til en stigning pa 2,5 pct. i arbejdsstyrkens andel
af den samlede befolkning.
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Finland

I Finland genfindes billedet fra Danmark og Sverige. Arbejdsstyrken stiger saledes
kun med 1 pct. fra 1990 til 2002, svarende til en absolut forggelse pa 26.000 perso-
ner. Samtidig ses et mindre fald i arbejdsstyrkens andel af den samlede befolkning pa
2 pct.

Den fremtidige udvikling i arbejdsstyrken

Man kan altsa allerede nu iagttage en stagnerende tendens for veeksten i arbejdsstyr-
kens, samt et fald i arbejdsstyrkens andel af den samlede befolkning. Denne udvikling
vil i de kommende artier blive forstaerket. For Norden viser prognoser fra de forskellige
lande saledes, at man selv i de mest positive fremskrivninger hgjest kan forvente
mindre stigninger i arbejdsstyrken, mens andelen af ldre uden for arbejdsmarkedet
vil stige markant. Videre vil der i alle fire lande ske store forskydninger i arbejdsstyr-
kens alderssammenseaetning.

Danmark

I de kommende to artier vil arbejdsstyrkens andel af den samlede befolkning falde.
Mens arbejdsstyrken saledes kun forventes @get med godt 1,4 pct., (jf. prognosen i
Figur 0.5) forventes befolkningen at ville vokse med omkring 4,3 pct. Dette indebeerer,
at den samlede arbejdsstyrkes andel af befolkningen vil vaere faldende i perioden,
hvilket betyder, at det nationale gkonomiske raderum mindskes, hvis der ikke gen-
nemfgres tiltag til at ege udbuddet af arbejde. *

%% Det Seniorpolitiske Initiativudvalg, Arbejdsministeriet (1999).
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Figur 0.5 Tre scenarier for arbejdsstyrkens fremtidige udvikling
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Kilde: Det Seniorpolitiske Initiativudvalg, Arbejdsministeriet (1999).

Videre vil der ske store forskydninger i arbejdsstyrkens alderssammenseetning, hvilket
er illustreret i Figur 0.6. Ifglge Beskeeftigelsesministeriets arbejdsstyrkeprognose for
1999, forventes gennemsnitsalderen saledes at stige fra 38,5 ar i 1998 til 40,1 i ar
2010, hvilket bade skyldes udviklingen i demografien, samt forventninger til de alders-

betingede erhvervsfrekvenser. **

% Det Seniorpolitiske Initiativudvalg, Arbejdsministeriet (1999).
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Figur 0.6 Arbejdsstyrkens udvikling fordelt pa alder
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Samlet set vurderes det, at der vil ske en markant forskydning i retning af de aeldre
aldersgrupper i arbejdsstyrken, idet der i ar 2020 vil vaere knap 30 pct. flere aldre,
mens antallet af unge frem til ar 2010 vil falde maerkbart, hvorefter der i perioden frem
til &r 2020 igen vil ske en stigning. *°

Sverige
Ogsa i Sverige, hvor erhvervsdeltagelsen for eeldre traditionelt har ligget hgijt, vil de

demografiske bevaegelser i de kommende artier ifalge den seneste landerapport fra
OEDC have negative konsekvenser.

Mens befolkningen vil stige med knap 13 pct. frem til ar 2030, forventer man ifglge
OECD'’s rapport, at veeksten i arbejdsstyrken vil veere stagnerende helt frem til ar
2050, der er prognosens slutar. (Hvor den gennemsnitlige arlige veekstrate har ligget
pa omkring 0,6 pct. i de foregaende artier, forudses der fra 2003 til 2020 en gennem-
snitlig arlig veekstrate pa 0,1 pct. frem til ar 2020, hvorefter man helt frem til ar 2050
regner med en egentlig nulvaekst i arbejdsstyrken.) *® Sammenholdt med en forggelse
af befolkningen og en stigning af ldre uden for arbejdsmarkedet, betyder det, at der
ogsa i Sverige vil ske et meerkbart fald i arbejdsstyrkens andel af den samlede befolk-
ning.

*® Det Seniorpolitiske Initiativudvalg, Arbejdsministeriet (1999).
% OECD (2003).
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Samlet set er forventningerne altsa ikke ulig hvad der bliver fremhaevet for Danmarks
vedkommende: En stadig eeldre arbejdsstyrke, samtidig med stagnerende vaekst i ar-
bejdsstyrken.

Figur 0.7 Tre scenarier for arbejdsstyrkens udvikling
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Kilde: OECD (2003).

Norge

For Norge viser prognoser fra Statistisk Sentralbyra, at mens befolkningen vil vokse
med ca. 10 pct. fra 2001 til 2020, sa forventes arbejdsstyrken i samme perioder kun at
stige med omkring 8 pct. Ogsa her vil arbejdsstyrkens andel af den samlede befolk-
ning saledes vaere faldende, men udviklingen ma dog siges at veere mere positiv end
for de gvrige lande.

Ligeledes forventes der, med hensyn til arbejdsstyrkens alderssammenseetning, en
markant forggelse i andelen af aldre i arbejdsstyrken. Udviklingen er illustreret i Figur
0.8, der viser en klar tendens. Hvor andelen af yngre og midaldrende i arbejdsstyrken
stort set holder sig konstant, forventes der en stigning i andelen af aldre (50+) pa
knap 40 pct. i fra 2001 til 2020.

Samlet set er forventninger til fremtiden altsa en veekst i arbejdsstyrken pa hele 8 pct.,
hvormed Norge adskiller sig vaesentligt fra bade Danmark, Sverige og Finland. Den
forventede veekst i arbejdsstyrken er dog 2 pct. mindre end den forventede veekst i
befolkningen, hvorfor arbejdsstyrken andel af befolkningen som i de gvrige lande vil
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falde. Videre viser prognoserne, at der ogsa i Norge forventes en maerkbar foragelse
af andelen af eeldre i arbejdsstyrken.

Figur 0.8 Arbejdsstyrkens udvikling fordelt pa alder i Norge 2001-2020
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Kilde: Beregninger pa baggrund af tal fra Statistisk Sentralbyra (1998).

Finland
Oplysninger om udviklingen i den fremtidige arbejdsstyrke har ikke kunnet fremskaf-
fes.

Udviklingen i seniorers erhvervsdeltagelse

Set i lyset af den ovenfor skitserede udvikling er det et centralt spgrgsmal hvorvidt det
i de enkelte lande er muligt at ege de aeldres deltagelse i arbejdslivet. Nedenfor pree-
senteres statistik for seniorers erhvervsdeltagelse malt ved to indikatorer:

e Erhvervsfrekvenser

e Ledighedsfrekvenser.

Samlet set tegner der sig et billede med en raekke feellestraek. Saledes er de nordiske
lande, sammenlignet med det gvrige EU og de gvrige OECD-lande, kendetegnet ved
at have relativt hgje erhvervsfrekvenser, bade generelt og blandt seniorer. Til trods for
dette gor to tendenser sig geeldende:
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o For det fgrste ligger seniorernes erhvervsdeltagelse i hele perioden fra 1990-2002
i alle fire lande et godt stykke under erhvervsfrekvenserne for befolkningerne som
helhed.

o For det andet er erhvervsfrekvenserne for seniorkvinder (55-65 ar) vaesentligt la-
vere end meendenes.

Ser vi derimod pa udviklingen i ledigheden blandt seniorer, kan der iagttages en fal-
dende ledighed blandt seniorer pa arbejdsmarkedet i alle fire lande. Dog ber det be-
maerkes, at niveauet for ledigheden daekker over store forskelle. | Finland, der er har-
dest ramt, 1a ledigheden for seniorer i 2002 pa hele 8,1 pct. Herefter falger Danmark
og Finland, mens ledigheden for seniorer i Norge var helt nede pa 1,5 pct. i 2002.

Pa den baggrund er det muligt at drage to konklusioner i forhold til behovet for at age
arbejdsudbuddet i relation til seniorerne.

For det fgrste giver de relativt lave erhvervsfrekvenser for seniorer mulighed for at
gge arbejdsudbuddet ved at integrere flere eeldre pa arbejdsmarkedet. De lave er-
hvervsfrekvenser kan saledes vaere udtryk for, at en stor del af den aeldre befolkning
enten frivilligt eller ufrivilligt veelger at forlade arbejdsmarkedet for tid. Her er der sale-
des mulighed for at saette ind med forebyggelses- og fastholdelsesincitamenter — isaer
over for kvinderne.

For det andet er der, til trods for en generel gunstig udvikling i ledighedsfrekvenserne,
et potentiale for at integrere flere af de erhvervsaktive, men ledige seniorer pa ar-
bejdsmarkedet.

Nedenfor gennemgas udviklingen i erhvervsdeltagelse og ledighed for de fire lande

Udviklingen i seniorers erhvervsdeltagelse i Norden

Danmark

Figur 0.9 viser udviklingen i seniorers erhvervsfrekvenser fordelt pa ken i forhold til
den samlede befolkning. Tallene for Danmark, der er hentet fra Nordisk Statistisk Ar-
bog 2003, gar kun tilbage til 1995, hvorimod der for de andre tre nordiske lande er tal
tilbage til 1990. Som figuren viser, kan der noteres en stigning i seniorers erhvervsfre-
kvens pa knap 6 procentpoint fra 52 procent i 1995 til knap 58 pct. i 2002. Videre kan
der ses en veesentlig forskel pa seniorers erhvervsfrekvens og erhvervsfrekvensen for
arbejdsstyrken under ét. | 2002 ligger seniorernes erhvervsfrekvens saledes hele 22
procentpoint under den gennemsnitlige erhvervsfrekvens for arbejdsstyrken.
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Det fremgar videre af figuren, at den primaere arsag til den stigende erhvervsfrekvens
hos seniorer skyldes en betydelig stigning i seniorkvinders erhvervsfrekvens. Samlet
set har seniorkvinderne saledes haft en stigning i erhvervsfrekvensen pa godt 9 pro-
centpoint fra 41,2 pct. i 1995 til 50,1 pct. i 2002, hvorimod erhvervsfrekvensen for se-
niormaend har ligget relativt stabilt p& omkring 64 pct. Arsagen til udviklingen hos
kvinderne kan ifglge Det Seniorpolitiske Initiativudvalg tilskrives den sakaldte genera-
tionseffekt, som udtrykker, at kvinder i dag, i hgjere grad end tidligere, er ude pa ar-
bejdsmarkedet. *

Figur 0.9 Udviklingen i seniorers erhvervsfrekvenser i Danmark
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Kilde: Beregninger pa baggrund af tal fra Nordisk statistisk arbog (2003).

Ser vi dernaest pa udviklingen i seniorers ledighed geelder det, at udviklingen for seni-
orer med sma udsving felger den generelle positive udvikling pa arbejdsmarkedet fra
1995 til 2002. Udviklingen er illustreret i Figur 0.10 og viser for 2002 en ledighed for
seniorer pa knap 3,6 pct. for meend og 4,8 pct. for kvinder.

Figur 0.10 Ledighedsfrekvenser i Danmark

% Undersgagelser viser dog, at der er stor forskel pa tendenserne for 50-arige og 60-arige kvin-
der. For sidstnaevnte gruppe geelder, at den er faldet med 7 procentpoint fra 1987 til 1997. En
udvikling, der kan henfgres til den sakaldte tilbagetraekningseffekt, der udtrykker, at de aeldre
kvinder i 1990erne traekker sig tidligere end i de foregaende artier. Det Seniorpolitiske Initiativ-
udvalg, Arbejdsministeriet (1999).
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Sverige

Sverige er umiddelbart det land der klarer sig bedst med en relativ stabil erhvervsfre-
kvens for seniorer pa mellem 70-75 pct. og en erhvervsfrekvens for seniorkvinder der i
2003 ligger pa 68,1 pct. Udviklingen er illustreret i Figur 0.11. Pa trods af den positive
tilstand geelder det dog ogsa her, at seniorers erhvervsfrekvenser i hele perioden lig-
ger et godt stykke under den gennemsnitlige erhvervsfrekvens for den samlede be-
folkning. Saledes ligger seniorers erhvervsfrekvens i 2003 knap 9 pct. under den gen-

nemsnitlige erhvervsfrekvens for befolkningen som helhed.

Ser vi dernzest pa forskellen i maend og kvinders erhvervsfrekvenser, kan det konsta-
teres, at seniorkvindernes erhvervsdeltagelse i hele perioden ligger lavere en maen-

denes.

Figur 0.11 Sverige — Udviklingen i seniorers erhvervsfrekvenser 1990-2002
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Kilde: Beregninger pa baggrund af tal fra Nordisk statistisk arbog (2003).
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Udviklingen i ledigheden er videre praeget af store udsving fra 1990 og frem (jf. Figur
0.12). Ledigheden for seniorer stiger saledes fra et historisk lavpunkt pa omkring 1,5
pct. i 1990 til 7,5 pct. i 1996, for igen at falde til 3,8 pct. i 2002. Samtidig viser udvik-
lingen dog, at ledigheden for seniorer stort set falger udviklingen pa arbejdsmarkedet
under et. Videre kan der noteres en mindre forskel i seniorkvinder og seniormeends
ledighed. Séaledes ligger ledigheden for kvinderne mellem 1-2 pct. under maendenes.

Figur 0.12 Ledighedsfrekvenser Sverige
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Norge

Som i de gvrige nordiske lande tegner der sig ogsa i Norge en veesentlig forskel mel-
lem erhvervsfrekvensen for seniorer, sammenlignet med erhvervsfrekvensen for be-
folkningen under et. | 2003 ligger erhvervsfrekvensen for seniorer saledes knap 10
pct. under den generelle erhvervsfrekvens for arbejdsmarkedet.

Videre ser vi ogsa i Norge en vaesentlig forskel i seniormaend og -kvinders erhvervs-
frekvenser, selv om afstanden indsnaevres fra 1990 til 2002. | 1990 Ia seniorkvinders
erhvervsfrekvens saledes omkring 19 procentpoint under maendenes, mens differen-
cen i 2002 udgjorde en forskel pa knap 10 procentpoint.

| Norge er der dog sket en markant udvikling i seniorers erhvervsfrekvens, der fra

1995 til 2002 har udviklet sig fra 62,7 pct. til 69,5 pct. i 2002. Udviklingen skyldes isaer
stigningen i seniorkvindernes erhvervsfrekvens fra 53,8 pct. i 1995 til 64,2 pct. 2002.
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Figur 0.13 Norge — Udviklingen i seniorers erhvervsfrekvenser 1990-2002

90%

0% W

T e
60% - W
—B— Total

k=
©
[$]
e
o
50% - —»— Total 55-64
—a&— Men 55-64
40% - —e— \Women 55-64

300/0 T T T T T T T T T T T T
1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997 1998 1999 2000 2001 2002

Kilde: Beregninger pa baggrund af tal fra Nordisk Statistisk Arbog (2003).

Ser vi videre pa ledigheden kan der i Norge iagttages en positiv udvikling fra 1990 til
2002. Uviklingen er illustreret i Figur 0.14. Her fremgar for det farste, at Norge under
ét ikke har haft starre problemer med beskeeftigelsen fra 1990 til 2002. Samtidig ses,
at seniorerne fra 1990 og frem til 2002 har klaret sig bedre pa arbejdsmarkedet sam-
menlignet med arbejdsstyrken som helhed. | hele perioden ligger ledighedsfrekvensen
for seniorer saledes mellem en til tre procent under den generelle ledighed pa ar-
bejdsmarkedet.

Figur 0.14 Ledighedsfrekvenser Norge
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Kilde: Beregninger pa baggrund af tal fra Nordisk Statistisk Arbog (2003).

Finland
De laveste erhvervsfrekvenser for seniorer, maend som kvinder, finder vi i Finland.

Finland blev i starten af 1990’erne ramt af en kraftig depression og det var her isaer de
2ldre, der blev ramt. Depressionen ramte hardt for alle aldersgrupper, men blev for
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de eeldre forsteerket af, at man indfgrte en pensionsordning, der tilbgd og tilskyndede
eeldre at ga pa pension allerede med 53,5 ar (Ekelof, 2002). | slutningen af perioden
markerer Finland sig dog med en betydelig stigning i seniorers erhvervsfrekvenser,
bade for kvinder og maend. Saledes ser vi af Figur 0.15, at der fra 1998 til 2002 sker
en stigning pa hele 10 procentpoint fra 41,9 pct. i 1998 til 52 pct. i 2002. Forklaringen
skal bl.a. findes i en gunstig gkonomisk udvikling i slutningen af 1990’erne, hvor Fin-
lands succes inden for it- og telekommunikation bidrog til en vaesentlig forbedring af
gkonomien. Men vaeksten kan ogsa have veeret en effekt af, at man i perioden 1998-
2002 gennemfarte et yderst ambitigst nationalt program, med det formal at holde eel-
dre pa arbejdsmarkedet. (se mere herom i kapitel 4)

Den beskrevne udvikling i seniorers erhvervsfrekvens er afbilledet i Figur 0.15. Heraf
ses det ogsa, at der modsat situationen i de tre andre lande ikke kan konstateres no-
gen starre forskel mellem seniormeend og -kvinders erhvervsfrekvenser i slutningen af
perioden (2000 til 2002). Saledes ligger erhvervsfrekvensen for kvinder kun 1,5 pct.
under maendenes i 2002.

Figur 0.15 Finland udviklingen i seniorers erhvervsfrekvenser 1990-2002
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Kilde: Beregninger pa baggrund af tal fra Nordisk Statistisk Arbog (2003).

Den finske gkonomiske krise i starten af 1990’erne afspejles ogsa i en markant stig-
ning i ledigheden generelt, men ogsa her bliver seniorerne ramt hardest. Udviklingen
er illustreret i Figur 0.16. Fra 1990 sker der en generel stigning i ledigheden fra 3,2
pct. i 1990 til 16,6 pct. i 1994, mens der for seniorer sker en stigning fra 2,7 pct. i 1990
til 21,3 pct. i 1996. Fra 1996/97 vender udviklingen imidlertid. Mest markant er faldet i
ledigheden for seniorer, der fra 1996 til 2002 falder med knap 13 pct., til et forelgbigt
niveau pa 8,13 pct. Videre kan det konstateres, at der ikke kan iagttages nogen stagrre
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forskel i ledighedsfrekvensen for seniorer fordelt pa ken. | 2002 1& kvindernes er-
hvervsfrekvens saledes knap 0,7 procentpoint under maendenes.

Figur 0.16 Ledighedsfrekvenser
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Kilde: Beregninger pa baggrund af tal fra Nordisk Statistisk Arbog (2003).
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Bilag D: Sporgeskema
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Ref. nr.:
Initialer:

Nordisk Ministerrdd
Seniorers veerdi pa arbejdsmarkedet
Undersogelse 2003

Sporgeskema til private ingenigrvirksomheder

Til Intervieweren:

Interviewet skal sé vidt muligt gennemfares med den person, der er ansvarlig for ansaet-
telse/afskedigelse af medarbejdere — sikkert en personalechef eller administrerende di-
rektar.

Data skal veere de nyest mulige, men dette er ogsa blevet forklaret i brevet, der er blevet
sendt ud til respondenten pa forhand.

Hvis respondenten ikke finder det muligt at svare pa alle spgrgsmélene, er det muligt at
fé nogle mere subjektive tilkendegivelser omkring omradet “eldre og arbejdsmarked” i
slutningen af interviewet.
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Introduktion

Nar der er skabt kontakt til den relevante svarperson:

Goddag, mit navn er........ Jeg ringer fra PLS Rambgll Management. Vi gennemfarer i gjeblikket en
undersggelse for Nordisk Ministerrad med henblik pa at kortlaegge veerdien af seniorer pa arbejds-
markedet i de nordiske lande. En del af denne undersagelse er en cost-benefit analyse af at have
eldre kontra yngre medarbejdere ansat.

Undersagelsens resultater skal bidrage til at give arbejdsgiverne et bedre instrument til at vurdere
eldre medarbejderes vaerdi for arbejdspladsen.

Som case har vi valgt det private ingenigrmarked, hvilket forklarer, at vi har kontaktet netop Deres
firma. Vi koncentrerer analysen omkring ingenigrer med en laeengevarende uddannelse (5 ar) ude-
lukkende.

Ma jeg pa den baggrund stille Dem nogle spargsmal? Det vil tage ca. 15 minutter af Deres tid. De-
res besvarelse vil vaere anonym

Til Intervieweren: Folgende spargsmal er filterspgrgsmal” som skal sikre at interviewet gen-
nemfgres med en relevant kontaktperson. Personaledata refererer til ansattes Ign, alder, antal
ar i branchen, fraveer mv.

1. Har De indblik i personaledata for de ansatte i Deres virksomhed?

() [ Ja (hvis ja, gé til spargsmal 3)
) O Nej (Hvis nej, ga til spargsmal 2)

2. Er der andre personer i jeres virksomhed, som kan have indblik i per-
sonaledata?

Til intervieweren: Hvis ja, noteres navn pa ny person i virksomheden, som ringes op med ny
interviewstart. Eksisterende interview afbrydes.

Q) (J Ja, angiv venligst navn p& personen
) (J Nej (Hvis nej, afbrydes interview)
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Del 1a. Om respondenten

3. Hvad er Deres navn?

Til intervieweren:
Det er vigtigt, at du far fat i respondentens navn, herunder den rigtige stavning heraf, idet vi

kan f& brug for at rette skriftlig henvendelse til vedkommende igen.

4. Hvad er Deres stilling?

(1) O Administrerende direktar/ direktar
(1) O Personalechef

(1) O Ansat i personaleafdelingen

(1) O Anden stilling, angiv venligst hvilken:

5. Hvor leenge har De vaeret ansat i Deres nuvarende stilling?

(1) O Under 1 ar
2 [ Mellem 10g 2 ar

@) O 2 areller mere
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Del 1b. Om virksomheden

6. Hvor stor var virksomhedens omsatning i seneste regnskabsar
(2002, national valuta)?

1 O mio. kr.

7. Hvor mange ansatte har virksomheden (omregnet til fuldtidsstillin-
ger)?
@ O

Heraf ingenigrer:

Til intervieweren:
Hvis respondenten ikke umiddelbart kender sin branchekode i det naeste spgrgsmal, skal han
oplyses om fglgende mulige branchekoder og placere virksomheden, hvor den passer bedst:

742010: Radgivende ingenigrvirksomhed inden for byggeri og anlsegsarbejder
742020: Radgivende ingenigrvirksomhed inden for produktions- og maskinteknik
742030: Opstilling og levering af faerdige fabriksanlaeg

742090: Anden teknisk radgivning, fx energi- og varmekonsulenter

743010: Kontrol af levnedsmidler

743030: Miljgtekniske malinger og analyser

743090: Anden maling og teknisk analyse, fx analyse af bygningsberegninger

Hvis det ikke er muligt at indplacere virksomheden i én af de ovenstaende kategorier, bed da
om en kort beskrivelse af virksomhedens primaere arbejdsomrade.

8. Hvilken branche er virksomhedens hovedbranche (6-cifret branche-
kode)?

a

Evt. beskrivelse af virksomhedens primaere arbejdsomrade:
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Del 2. Data for ansatte ingenigrer 1 virksomheden

9. Angiv venligst, hvilket ar Deres personaledata er fra:

Ar:

10. Angiv venligst, hvor mange ingenigrer, virksomheden beskaftiger
inden for folgende aldersintervaller:

O Total:

0 25-29 ar:
3 30-34 ar:
( 35-39 ar:
O 40-44 ar:
O 45-49 ar:
(1) O 50-54 ar:
(1) O 55-59 ar:

(1) O 60+ ar:

(1
(1
(1
(1

(1
(1

)
)
)
)

)
)
)
)

Til intervieweren:
Naeste spargsmal skal bade angive arslgn, pension, forsikringer mv., sa det er muligt at stad-
faeste den reelle kompensation, som virksomheden giver den ansatte

11. Angiv venligst den gennemsnitlige arslen (inkl. forsikringer, pension
mv.) i national valuta for felgende aldersintervaller:

O Total:

3 25-29 ar:
3 30-34 ar:
0 35-39 ar:
(1) O 40-44 ar:
(1) O 45-49 ar:
(1) O 50-54 ar:
(1) O 55-59 ar:
(1) O 60+ ar:

“
1
1

)
)
)
(1)

Til intervieweren:
Neeste spargsmal geelder erhvervserfaring bade fra denne virksomhed og fra tidligere beskeef-
tigelse
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12. Angiv venligst den gennemsnitlige erhvervserfaring (antal ar i bran-
chen), som ingenigrerne besidder for falgende aldersintervaller:

(1) O Total:

(1) O 25-29 ar:
(1) O 30-34 ar:
(1) O 35-39 ar:

(1) O 40-44 ar:
(1) O 45-49 ar:
(1) O 50-54 ar:
(1) O 55-59 ar:

() O 60+ ar:

13. Angiv venligst det gennemsnitlige antal sygedage, som ingenigrerne
i Deres virksomhed havde for folgende aldersintervaller:

(1) O Total:

(1) O 25-29 ar:
(1) O 30-34 ar:
(1) O3 35-39 ar:
(1) 03 40-44 ar:
(1) 0 45-49 ar:
(1) 0 50-54 ar:
(1) O 55-59 ar:

(1) O 60+ ar:

14. Angiv venligst det gennemsnitlige antal barselsdage, som ingenio-
rerne i Deres virksomhed havde for felgende aldersintervaller:

(1) O Total:

(1) O3 25-29 ar:
() O 30-34 ar:
(1) O 35-39 ar:

(1) 03 40-44 ar:
(1) O 45-49 ar:
(1) O 50-54 ar:
(1) O 55-59 ar:

(1) O 60+ ar:
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15. Angiv venligst det gennemsnitlige antal andre fravaersdage (ferie ikke
medregnet), som ingenigrerne i Deres virksomhed havde for felgende
aldersintervaller:

(1) O Total;

(1) 3 25-29 ar:
(1) O3 30-34 ar:
() O 35-39 ar:

(1) O3 40-44 ar:
() O 45-49 ar:
() O 50-54 ar:
() O 55-59 ar:

(1) O 60+ ar:

)
)
)
)

16. Angiv venligst, hvor mange ingenigrer, der er ansat inden for det se-
neste ar for felgende intervaller:

(1) O Total:

(1) O3 25-29 ar:
(1) O3 30-34 ar:
() O 35-39 ar:
(1) O 40-44 ar:
(1) O 45-49 ar:
() O 50-54 ar:
(1) O 55-59 ar:

(1) O 60+ ar:

)
)
)
)

17. Hvor lang tids anciennitet opbygger en gennemsnitlig nyansat med-
arbejder i Deres virksomhed? (Hvor lang tid kan man regne med, at
en ansattelse varer. Vi gnsker at vurdere, om aldre mennesker gene-
relt er mere loyale over for en arbejdsplads end yngre mennesker) for
felgende aldersintervaller?

O Total:

3 25-29 ar:

3 30-34 ar:
0 35-39 ar;
3 40-44 ar:
O 45-49 ar:
(1) O 50-54 ar:
(1) O 55-59 ar:
(1) O 60+ ar:

(1
(1
(1
(1

(1
(1

)
)
)
)
)
)
)
)
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18. Hvor mange penge bruger Deres virksomhed i alt arligt pa efterud-
dannelse (ekskl. oplaering) for ingenigrer i folgende aldersintervaller:

(1) O Total:

(1) O 25-29 ar:

(1) 0 30-34 ar:

(1) O 35-39 ar:

(1) 03 40-44 ar:
(1) 0 45-49 ar:
(1) O 50-54 ar:
(1) O 55-59 ar:

(1) O 60+ ar:

19. Hvor stor en omsatning genererer en ingenigr ansat i Deres firma
fordelt pa felgende aldersintervaller?

(1) O Total:

(1) O 25-29 ar:
(1) O 30-34 ar:
(1) O3 35-39 ar:
(1) 03 40-44 ar:
(1) 0 45-49 ar:
(1) 0 50-54 ar:
(1) O 55-59 ar:

(1) O 60+ ar:

20. Hvor store overheadomkostninger (it-udstyr, kontorfaciliteter, Human
Resource mv.) er der for ingenigrer ansat i Deres firma?

3 kr.:

21. Hvor store omkostninger er der i gennemsnit forbundet med en inge-
nigrs fravaersdag i Deres firma (bade i kraft af produktionstab og lon
under sygdom o.1.)?

3 kr.:
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22. Hvor store oplaeringsomkostninger er der i gennemsnit forbundet
med ansattelse af en ny ingenigr i Deres firma?

3 kr.:

23. Forhold Dem venligst til falgende hypotese: A£ldre medarbejdere har
flere kompetencer inden for samarbejde, tavs viden, netvaerk og
kundskaber end yngre medarbejdere. Er De enig/uenig og hvorfor?

24. Forhold Dem venligst til felgende hypotese: /£ldre medarbejdere har
flere kompetencer inden for motivation, loyalitet, ansvarsfolelse og
engagement end yngre medarbejdere. Er De enig/uenig og hvorfor?
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25. Har De andre tilfgjelser, der kan belyse noget om aldre medarbejde-
res veerdi i Deres virksomhed?

Afslutning

26. Ma vi rette henvendelse til Dem pa et senere tidspunkt, hvis vi har
yderligere spgrgsmal?

1) O Ja
@) [ Nej

Tak for hjeelpen!

Til Intervieweren: Der bedes efter hvert interview foretaget en kort vurdering af, hvor let beva-
relsen forekom, malt blandt andet ved, hvor sikker/hurtig respondenten var i forhold til besva-
relse af spgrgsmalene, herunder hvilke spargsmal der var sveerest.

27. Hvor sikker var besvarelsen/ vurdering af interviewpersonens besva-
relse

(1) Besvarelsen af spgrgsmal foregik generelt let og sikkert
2 Besvarelsen foregik indimellem med besvaer, men det gik generelt ok

@) Det var med en del vanskeligheder og forklaringer, at mange spgrgsmal blev
besvaret

@) O Besvarelsen af spgrgsmal var meget usikker

(53  Andre forhold

135




28. Angiv hvilke spergsmal interviewpersonen havde svarest ved at sva-
re pa:
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Sidder du fast i bureaukratiet?

Hallo Norden kan hjzlpe dig. Vi besvarer sporgs-

mal i forbindelse med flytning, rejser, pendling eller

studier, og vi hjzlper dig videre i systemet.

Du er velkommen til at kontakte Hallo
Norden, hvis du har spergsmal vedreren-
de formaliteter i forbindelse med arbejde
pa tveers af landegranserne, studiestotte,
vurdering af studier, sundhedsveasenet,
sygesikring, bernepenge, ret til at tale dit
modersmal i forbindelse med kontakt
med myndighederne, pensioner optjent i
et andet nordisk land, statsborgerskab i et
nordisk land, indfersel og registrering af

bil osv.

Hallo Norden er Nordisk Ministerrads
informationstjeneste for privatpersoner,
der bevaeger sig mellem de nordiske
lande, og som pd en eller anden made
kommer skaevt ind i bureaukratiet.

I tilfeelde af mangler i regelsattene, bliver
disse rapporteret videre til myndig-

hederne i Norden.

===Hallo Norden

YDERLIGARE INFORMATION
om Halla Norden finder du pa

www.hallonorden.org

Du kan ogsa kontakte os

pa telefon eller via e-mail:

SVERIGE
+46 8 506 113 23
halla@norden.se

DANMARK
+45 70201093
info@hallonorden.dk

FINLAND
+358 201 98 00 88
hallo@pohjola-norden.fi

ISLAND
+354511 18 08
hallo@norden.is

NORGE
+47 210 219 99
hallo@norden.no

i




