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Forord

Rapporten er en oppsummering av et storre prosjeke Fafo har gjennomfert for
Arbeids- og administrasjonsdepartementet (nd Moderniseringsdepartementet) om
tidligpensjonering og seniorpolitikk i staten. Rapporten gir en bred oversikt over
eldre statsansattes tidligpensjoneringsatferd. Vi forseker ogsa & forklare variasjon
i pensjoneringsatferd, bide gjennom omfattende multiple regresjonsanalyser og
ved analyse av pensjonistenes egne begrunnelser for avgangen. P4 samme mdte har
vi kartlagt bakgrunnen for at noen gnsker 4 fortsette i arbeidslivet etter at de kunne
gitt av. Vi har ogsa kartlagt statens seniorpolitikk slik den framsto i 2002 i statlige
virksomheter som sysselsetter arbeidstakere over 55 4r. Vi gnsket 4 se om og i
hvilken grad de hadde iverksatt szrlige tiltak rettet mot eldre arbeidstakere, og om
det synes 4 vere noen sammenheng mellom arbeidsgiverrepresentantenes holdnin-
ger, problemsforstdelse og de seniorpolitiske tiltakene som er tatt i bruk. Vi har
ogsd forsekt & se pd sammenhengen mellom tiltak og avgang. Det vil si: Bidrar
aktive tiltak til redusert tidligavgang?

I forbindelse med prosjektet vil jeg takke Statens Pensjonskasse ved Dag Skinnes
som velvillig har bidratt med registerdata til prosjektet, slik at vi har kunnet trekke
representative utvalg av arbeidstakere si vel som virksomheter, og i tillegg fatt presis
informasjon om avgangstidspunkt, pensjonsgrunnlag, pensjonsgrad mv. En takk
ogsi til Opinion ved Idar Eidseth som har gjort en utmerket jobb i forbindelse
med gjennomfering av de to dels omfattende og krevende sporreundersokelsene.
Til slutt vil jeg takke Wigdis Andresen, Finn Bjernar Lund og Tore Simonsen i
Moderniseringsdepartementet og Axel West Pedersen ved NOVA for kommenta-
rer til et rapportutkast. En takk ogsa til Fafos publikasjonsavdeling, for korrektur
og ferdigstilling av rapporten.

Oslo, april 2005
Tove Midtsundstad






Sammendrag

Bakgrunn og problemstillinger

En aldrende befolkning og okende behov for arbeidskraft i framtida har skapt
bekymring rundt de heye tidligpensjoneringsratene. Myndighetene har derfor
onsket 4 stramme inn pd ordningene og gjore det mer lonnsomt 4 st lenger i jobb
(NOU 1998:19, NOU 2004:1, St.meld. 12 (2004-2005)). Det gjelder serlig den
avtalefestede pensjonsordningen (AFP). Hovedargumentet har vart at ordninge-
ne i dag er for kostbare og lite treffsikre, og at det er for mange friske og arbeids-
fore som gir av.

En undersokelse Fafo gjennomferte i privat sektor i 2001 viser at AFP i forste
rekke benyttes av dem den var tiltenkt; industriarbeidere med lange yrkeskarrie-
rer og arbeidstakere som er slitne eller har helseproblemer etter passerte 60 ar.! De
fleste av disse valgte 4 gd av sd snart de hadde rett til det og med full avtalefestet
pensjon (AFP). Studien viste ogsa at arbeidstakere over 60 ér i privat sektor ufere-
pensjoneres i svert liten grad. Det er ogsd svert f& som hadde rett til og gikk av
som folge av szraldersgrense eller har fitt tilbud om 4 ga av pa rene bedriftsfinan-
sierte fortidspensjonsordninger. AFP er derfor den dominerende tidligpensjons-
ordningen blant eldre over 60 &r i privat sektor (Midtsundstad 2002b).

I denne rapporten presenteres en lignende studie for virksomheter innen det
statlige tariffomradet. Vi undersgker om vi finner tilsvarende yrkes- og utdannings-
forskjeller i pensjoneringsatferd som i privat sektor, og om «sliterhypotesen» der
ogsd har relevans. Det er videre interessant 4 se om det offentlige som arbeidsplass
forer til en annen pensjoneringsatferd og arbeidstilpasning i seinfasen enn i pri-
vat sektor, og dermed behov for en annen politikk for forebygging og fastholdel-
se. Vi har derfor ogsa kartlagt arbeidsmiljo, omorganisering og seniorpolitikken i
staten, og dels analysert om og i hvilken grad forekomsten av disse virksomhets-
kjennetegnene synes 4 pavirke de statsansattes pensjonsatferd.

! Undersokelsen ble gjennomfort blant et representativt utvalg arbeidstakere og pensjonister som
var eller hadde vert sysselsatt i bedrifter som var tilsuttet LOs og NHOs AFP-ordning. Alle i utval-
get var yrkesaktive som 60-&ringer og ble intervjuet nar de var fra mellom 64 og 68 4r gamle.



Datamaterialet

Datamaterialet bestdr av et utvalg pd 1800 yrkesaktive og pensjonerte statsansatte
som alle var yrkesaktive som 55-aringer, og jobbet i, eller hadde for pensjonering
jobbet i, en virksomhet som ved utgangen av 2001 var en del av det statlige
tariffomradet. Det vil si at arbeidstakere som var eller hadde vart ansatt i virksom-
heter som er en del av statlig sektor eller er statlig eid, men tilsluttet NAVO-
omradet, ikke omfattes av undersokelsen.

Arbeidstakerne og pensjonistene ble telefonintervjuet viren 2002 om blant
annet yrkeslop, utdanning og karriere, helse og sykefraver, familiesituasjon og
gkonomi samt trekk ved arbeidssituasjonen, som arbeidsmiljo, herunder opplevd
aldersdiskriminering og relasjon til nermeste leder, samt opplevde folger av nylig
giennomferte omstillinger og endringer. I tillegg ble de spurt om begrunnelser for
henholdsvis gnskede og faktiske pensjoneringsvalg, samt ensket og faktiske arbeids-
tilpasninger etter eventuell pensjonering. Disse intervjudataene har igjen blitt
koblet med opplysninger om utdanningskode, stillingskode, arbeidstid, ansettel-
sesforhold, pensjonsgrunnlag og arbeidssted fra Statens Pensjonskasses register. For
et representativt utvalg pd droye 1100 av disse har vi ogsd opplysninger fra arbeids-
giver om personalansvarliges erfaringer med/holdninger til eldre arbeidstakere, even-
tuelle seniortiltak, omstillinger med videre. Det redegjores narmere for data-
materialet — det vil si sammensetning av personutvalg og virksomhetsutvalg — i

vedlegg 1.

En betydelig seniorutfordring i staten

Staten som arbeidsgiver har en storre seniorutfordring 4 ta tak i enn det private
neringsliv, fordi andelen eldre arbeidstakere er langt hoyere. I 2002 var ogs nesten
halvparten av seniorene (50-70 ar) i det statlige tariffomriddet mellom 50 og 55
ar, og dreyt 40 prosent av alle over 50 ar var kvinner. Utdanningsniviet er hoyrt,
langt heyere enn i privat sektor: Seks av ti av de eldre statsansatte hadde utdan-
ning pd universitets- eller hogskolenivd. Hver sjette senior (over 50 4r) var ansatt
i Forsvaret og nzrmere hver femte var ansatt i universitets- eller hogskolesystemet

(Midtsundstad 2002a).



Mange muligheter for tidligpensjonering i staten

AFP-ordningen gir de statsansatte rett til 4 gd av med en pensjon tilsvarende folke-
trygdpensjonen fra fylte 62 4r og med tjenestepensjon fra fylte 65 r.” Fra og med
oktober 1997 har det ogsd vert mulig & kombinere delvis AFP med fortsatt ar-
beid.” T tillegg kan statsansatte som andre gi av tidligere med uferepensjon, hvis
de tilfredsstiller de medisinske kravene i ordningen. Ufereordningen gir imidler-
tid rett til pensjon for uferegrad lavere enn 50 prosent, som er grensen i folke-
trygden, og opptjeningstid regnes fram til 70 ikke 67 ar. Ytelsene fra uferepensjo-
nen tilsvarer den tjenestepensjonen en fir fra fylte 65 4r. En ikke uvesentlig andel
statsansatte har ogsa rett og plike til & g& av tidligere som folge av yrkets seralders-
grense (om lag 10 prosent av alle over 55 ir ved utgangen av 2001).* Dette dreier
seg i forste rekke om polititjenestemenn og militert befal, som har en aldersgren-
se pa 60 4r. I kombinasjon med 85-arsregelen gir dette mange rett til 4 g av alle-
rede som 57-dringer.’

? Tjenestepensjon fra Statens Pensjonskasse utgjor 66 prosent av sluttlenna pluss en % G (grunn-
belopet i folketrygden) for en enslig som har en tjenestetid pd minst 30 &r, men avkortes i forhold
til deltid. Ytelsene fra folketrygden, mélt i prosent av sluttlenna, vil derimot variere avhengig av
opptjente pensjonspoeng de 20 beste poengdrene (bestedrsregelen). Pensjonspoeng for et gitt &r be-
regnes med utgangspunkt i pensjonsgivende inntekt og G det aktuelle aret. Full pensjon fra folke-
trygden forutsetter ogsd 40 &rs opptjeningstid. Det betyr imidlertid ikke at du skal ha hatt pen-
sjonsgivende innteke i 40 &r for & kunne f3 full folketrygdpensjon hvis du gir av med AFP 62 ar
gammel, da rene fra avgangstidspunkt til fylte 67 &r regnes inn i de 40 rene.

3 Del-AFP vil si at en person hvis vedkommende jobber mer enn 60 prosent stilling, kan velge 4 ta
ut delvis AFP-pensjon og kombinere dette med fortsatt arbeid. Fra 1. oktober 1997 var det mulig
4 ta ut henholdsvis 20 eller 40 prosent pensjon og kombinere dette med henholdsvis 80 eller 60
prosent stilling. Det vanligste var 4 ta det ut i form av redusert antall arbeidsdager per uke. I dag er
det ogsd mulig 4 velge andre prosentvise kombinasjoner av deltid og del-AFP. En kan ogs velge 4 ta
ut arbeidsreduksjonen i form av redusert arbeidstid per dag eller som lengre perioder av fri kombi-
nert med lengre perioder i full jobb, for eksempel 7 maneder i jobb og 4 méneder fri. Ordningen
ble revidert i august 2000. Fra samme dato ble ogsa fribelopet pd 1 G fjernet og erstattet av et
toleransebelgp. For en nermere beskrivelse av disse endringene og deres konsekvenser se Axel W.
Pedersen (2003).

* Denne andelen er trolig heyere i dag, da en del virksomheter hvor de ansatte ikke har szralders-
grense er hel- eller delprivatisert eller omgjort til aksjeselskaper etter 2001, og dermed nd en del av
NAVO-omréidet. Det gjelder for eksempel deler av Vegvesenet.

> De lavere aldersgrenser er i staten i dag 65, 63 og 60 &r. Som folge av 85-arsregelen inneberer det
at polititjenestemenn og militert befal, som har en aldersgrense pa 60 &r, kan gé av allerede som
57-4ringer, hvis summen av tjenestetid og alder er 85 &r eller mer (jf. lov om Statens Pensjonskasse

§ 21 andre ledd).



Flertallet av statsansatte over 55 ar gar av med AFP

Folger vi et utvalg statsansatte 55-&ringer fram til fylte 65 ar, slik vi har gjort, vil
over sju av ti ha pensjonert seg i lopet av disse ti drene. En av fire kombinerer
likevel pensjon med fortsatt arbeid. Det er dermed bare halvparten av 64-aringe-
ne som er helt uten arbeidstilknytning.

AFP er den viktigste veien ut av arbeidsmarkedet for statsansatte over 55 Ar.
Droyt en tredjedel av 64—8ringene, som var yrkesaktive som 55-aringer, hadde valgt
& bli AFP-pensjonister innen de rundet 65 &r. Disse utgjorde rundt halvparten av
alle som var pensjonerte pd dette alderstrinnet. Avgangen som folge av szralders-
grenser er ogsd betydelig: Tre av ti menn gikk av som felge av yrkets seralders-
grense i samme aldersintervall. Det er ogsé en langt storre andel innen det statlige
tariffomrédet enn i privat sektor som uferepensjoneres. Dette gjelder i forste rekke
kvinner.

Flertallet av arbeidstakerne innen det statlige tariffomrédet har i dag heyere
utdanning, dreyt 60 prosent. Tidligere undersgkelser viser at akademikere og
hoyere utdannede pensjonerer seg senere enn ansatte i yrker som fordrer lavere
utdanning (se bl.a. Midtsundstad 1999, 2001, 2002a og b og 2003a). Det er ogsa
tilfellet for statsansatte. Likevel er det slik at de hoyere utdannede i staten fortids-
pensjoneres med AFP tidligere enn yrkesgrupper pa tilsvarende utdanningsnivd i
privat sektor.

Andelen som gir av tidlig innen arbeideryrker innen det statlige tariffomra-
det, er likevel hoyere enn blant akademikere og ledere. Det gjelder bide med
uferepensjon og AFP. Mens nesten ni av ti akademikere i undervisnings- og
forskningssektoren fremdeles var yrkesaktive etter passerte 62 &r, gjaldt det under
tre av ti i ulike arbeideryrker.

En storre andel kvinner enn menn som var yrkesaktive som 55-&ringer, var
fortsatt i arbeid som 64- &ringer. En arsak er at langt flere menn enn kvinner har
yrker med seraldersgrense pd 60 &, slik at de kan gé av allerede som 57-4ringer. 1
tillegg oppfyller trolig feerre kvinner enn menn de individuelle kravene til uttak
av AFP.

Interessant er det ogsd & observere at andelen som onsker & g av som 62-drin-
ger, synes & vere hoyere i yngre enn i eldre alderskohorter. To tredjedeler av 58-
og 60-aringene (fodt 1941 og 1943) vil vere pensjonert som 62-aringer, om Vi
tar utgangspunkt i planlagt pensjoneringstidspunkt. Det vil si 20 prosentpoeng
flere enn de som faktisk gikk av s3 tidlig i de eldste alderskohortene (fedt 1937 og
1939). P& den annen side vil onsket pensjoneringstidspunke ikke alltid tilsvare
faktisk pensjoneringstidspunkt. I tillegg viser studier fra NOVA at eldres pensjo-
neringsgnsker kan endre seg drastisk nir de nzrmer seg 62 &r (Solem 2004). Tallene
m3 derfor vurderes med en viss forsiktighet.
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Hvorfor ga av tidlig med AFP?

Undersekelsene antyder at statens seniorutfordring ikke primert er 4 holde pa
«slitne» arbeidstakere, slik som i privat sektor. Deres hovedutfordring er heller &
oppmuntre demotiverte akademikere til & fortsette noen ar til.

Tap av motivasjon - ikke nogdvendigvis helse

Statsansattes hovedbegrunnelse for 4 gi av tidlig med AFP er ikke primert knyt-
tet til helseproblemer eller slitenhet som folge av lange yrkeskarrierer, selv om det-
te ogsd er en viktig problemstilling i forhold til de tradisjonelle arbeidsgruppene
innen det statlige tariffomrddet. Disse utgjor likevel en relativt liten andel av
arbeidsstokken. Statens seniorutfordring er derfor primert & forseke 4 motivere
hogskolegrupper og akademikere som onsker seg mer fritid eller har mistet inter-
essen og motivasjonen for jobben, til fortsatt arbeid. Utfordringen innen det statlige
tariffomrédet er dermed noe annerledes enn i privat sektor, hvor sliterproblema-

tikken er mer framtredede (Midtsundstad 2002b).

Lei av jobben - gnsker mer fri!

Akkurat som i privat sektor oppgir halvparten av AFP-pensjonistene, som gikk
av som 62-4ringer, at gnske om mer fritid hadde stor betydning for avgangs-
beslutningen. Samtidig er det dobbelt s& mange statsansatte som privat ansatte som
relaterte sin avgang til tap av interesse og motivasjon for jobben. Tar vi utgangs-
punke i de selvrapporterte begrunnelsene for AFP-avgangen, framstir dermed man-
glende motivasjon og enske om mer fri som en vel si viktig forklaring pé tidlig-
pensjoneringen som helseproblemer og arbeidsbelastninger. @nske om mer fritid
som hovedgrunn til AFP-pensjonering er likevel ikke entydig. 40 prosent av dem
som oppgir dette som en svart viktig begrunnelse, vektlegger samtidig helsepro-
blemer og belastende arbeid. For disse kan onske om mer fritid derfor ogsa tolkes
som et onske om 4 slippe fra et belastende arbeid og/eller som et gnske om 4 fi ta
det med ro og hvile fordi de er slitne. Denne overlappen i begrunnelser er mest
framtredende i arbeideryrker og mer utbredt i privat sektor, hvor vi fant en slik
overlapp hos om lag seks av ti arbeidstakere. Analysene i kapittel 10 viser imidler-
tid at selvrapporterte helseproblemer og slitenhet ikke har noen statistisk sikker
effekt pd statsansattes tidligpensjonering nér det kontrolleres for andre relevante
forhold. Dette betyr likevel ikke at helseproblemer og slitenhet er uten betydning
for AFP-avgangen — men at det ikke er noen gjennomgdende tendens uavhengig
av for eksempel alder, kjonn og yrke og de ovrige faktorene vi kontrollerer for.

Darlig ledelse, manglende mestring og aldersdiskriminering

Relasjonen mellom leder og ansatt har stor betydning for statsansattes AFP-avgang.
Et flertall av de eldre statsansatte og statspensjonistene rapporterte at de mottar/
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mottok lite ros og oppmuntring fra nermeste leder. En betydelig andel mente ogsa
at lederen i liten grad ga dem nedvendig faglig oppfelging. Analysene i kapittel
10 viser da ogsé at arbeidstakere som i liten grad blir sett, tatt vare pd eller opp-
muntret av nzrmeste leder i denne forstand, i sterre grad har valgt & AFP-pensjo-
nere seg enn andre. Det gjelder bdde blant menn og kvinner og er uavhengig av
type yrke.

Det samme er tilfelle hvis en foler at arbeidet ikke gir mestring, enten fordi en
opplever manglende samsvar mellom egen kompetanse og de krav som stilles, har
liten frihet i arbeidssituasjonen, har problemer med 4 se resultatene av eget arbeid
eller foler at en har lite rom til & utfere arbeidsoppgavene pa en tilfredsstillende
méte. En folelse av manglende utfordring i arbeidet fremmer ogsd avgang med AFP
(jf. kapittel 10).

Likevel viser undersokelsen at statlige arbeidsgivere (repr. ved personalleder-
ne) har en overveiende positiv holdning til og erfaring med sine eldre arbeidstakere.
Nesten alle betrakter dem som stabile og lojale medarbeidere. De anses ogsd & ha
en verdifull kompetanse for sin virksomhet, og blir av mange personalansvarlige
oppfattet som en ressurs i oppleringssammenheng. Pa den annen side, har halv-
parten av de eldre arbeidstakerne personalleder som mener de har problemer med
4 ta i bruk ny teknologi. En tredjedel har ogsd arbeidsgivere som mener eldre hos
dem har en negativ innstilling til omstilling, og er lite villige til & ta pd seg nye
arbeidsoppgaver, herunder ekstraarbeid og overtid. De betraktes ogsd som lite vil-
lige til 4 delta i etter- og videreutdanning. En av tre personalledere betrakter ogsi
eldre arbeidstakere som mer kostbar arbeidskraft, men ikke pd grunn av antatt
hoyere sykefraver.

Til tross for den overveiende positive holdningen foler likevel mange statsansatte
seg diskriminerte pa grunn av alder. Hele 40 prosent rapporterer om slike erfarin-
ger. Dette er primeart knyttet til forbigdelser i forbindelse med lonns- og stilling-
sopprykk og ikke si mye i forbindelse med tildeling av arbeidsoppgaver, deltakel-
se i prosjekter, tilbud og kurs og fagopplering eller sosiale sammenhenger pé jobben,
selv om én av ti ogsd mener seg oversett i slike sammenhenger. Disse hoye tallene
kan skyldes at mange eldre arbeidstakere har forventninger om en positiv alders-
diskriminering av eldre i forhold til lenns- og stillingsopprykk — det vil si at de i
utgangspunktet mener de ber «favoriseres» i opprykkssammenheng pa grunn av
ansiennitet, erfaring med videre, og derfor blir skuffet nir si ikke skjer. Erfart
diskriminering eller opplevd forbigdelse pa grunn av alder etter fylte 55 &r gker
sannsynligheten for tidligavgang med AFP: Jo flere tilfeller av slik diskriminering
som rapporteres, desto storre er sannsynligheten for & gi av tidlig, alt annet lik.
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Betydningen av omorganisering, nedbemanning og ny teknologi
Onmstillinger og nedbemanning var en viktig forklaring bak tidligpensjonering med
AFP i privat sektor (Midtsundstad 2002b). Det samme menstret er ikke s tyde-
lig innen det statlige tariffomridet. Vir undersokelse antyder at omorganiseringer
eller storre organisatoriske endringer der ikke uten videre bidrar til & trekke eldre
ut av arbeidslivet for tidlig. Unntaket er selvfolgelig hvis omstillingene medfeorer
nedbemanninger, hvor naturlig avgang eller fortidspensjonering er ett av de vik-
tigste dekrutteringsverktayene. En fjerdedel av de statsansatte oppgir ogsd at de
helst ville stétt i jobb lenger hvis de hadde fitt anledning til det. Omorganisering
som medferer andre arbeidsoppgaver, nye kolleger og ny ledelse synes derimot &
oppfattes som mindre problematisk. Andre undersokelser har da ogsa vist at travel-
het, det & ha mye & gjore, hvis det foles meningsfylt, av mange like ofte oppleves
positivt, og slik sett heller reduserer enn gker onsket om tidligpensjonering.

Det er likevel en del eldre arbeidstakere i staten som opplever at de ikke «takler»
overgangen til ny teknologi, eller ikke har enske om 4 fortsette, hvis ny teknologi
stiller krav om kompetanseoppgradering. En av ti arbeidstakere oppgir dette som
en sveert viktig grunn til at nettopp de valgte & gi av tidlig. Slik sett er det grunn
til & tro at en viss andel av tidligpensjoneringen blant statsansatte ogsd skyldes
teknologisk utsteting. Vi vet likevel ikke hvilken betydning teknologi- og kompe-
tansekrav har for tidligpensjoneringsatferden, nér det samtidig kontrolleres for
andre relevante forhold.

I denne sammenheng ma det likevel understrekes at undersgkelsen bare om-
fatter det statlige tariffomrédet og ikke statlige virksomheter som er hel- eller del-
privatisert, omgjort til aksjeselskap og lignende, og dermed en del av NAVO-
omrédet. Bildet hadde derfor trolig vart noe annerledes om disse virksomhetene
hadde vert omfattet (jf. Midtsundstad 2002¢ og Trygstad, Lorentzen og Leken
2005). I tillegg ble undersokelsen gjennomfert for blant annet iverksettingen av
kvalitetsreformen i hegskole- og universitetssektoren og for utflyttingen av statlige
tilsyn.

@konomiske faktorer har mindre betydning enn forventet
De gkonomiske fordelene/ulempene knyttet til tidligpensjonering antas av mange,
serlig skonomer, 4 vere den enkeltfaktoren som har desidert storst betydning for
avgangsbeslutning (se bl.a. Hernes mfl. 2002). Av de statsansatte tillegges likevel
dette liten veke: Bare én av fem sier at det hadde stor betydning 4 vite at tjeneste-
pensjonen fra fylte 67 ar ville forbli uendret, selv om de gikk av som 62-&ringer,
og/eller la vekt pd at det aktuelle pensjonsniviet gjorde at de «hadde rdd til & ga
av» tidlig, i den forstand at de ville klare seg godt med pensjonsinntekten alene.
P4 den annen side oppgir hele 40 prosent av dem som stir i jobb etter fylte 62 &r
at de ikke hadde rad til 4 gd av tidlig. For en tredjedel var det ogsé av betydning
at de ville kunne fi hoyere pensjonsytelser, hvis de ventet med & gi av.
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Analysene i kapittel 10 antyder imidlertid at skonomiske insentiver samlet sett
har liten betydning for statsansattes tidligpensjonering, ndr vi kontrollerer for andre
relevante faktorer: I alle fall er det slik at lav lenn i forhold til hey lenn, som gir
heyere pensjonsytelser i forhold til tidligere lonn, ikke oker sannsynligheten for
tidligavgang med AFP, nér vi kontrollerer for blant annet yrke, utdanningsniva,
kjonn, arbeidstid med videre.

Antall 4r i staten, eller opptjeningstid, har derimot effekt pd avgangen: De med
30 eller flere &r i statens tjeneste har storre sannsynlighet for 4 gi av tidligst mulig
enn dem som har 15 eller ferre ar i staten. Dette har trolig sammenheng med for
lav opptjening og eventuelt manglende oppfyllelse av de individuelle kravene til
uttak av AFD.

Variasjon i begrunnelser for tidligpensjonering mellom grupper

Arbeidere har helseproblemer - akademikere er lei jobben

Det som i forste rekke skiller arbeideres og lavere funksjonarers begrunnelser for
tidligavgangen fra akademikernes og ledernes, er deres vektlegging av arbeidsmiljo-
belastninger og helseproblemer. Dette tilsvarer funnene fra privat sektor (Midt-
sundstad 2002b), og samsvarer godt med antakelsen om at arbeideryrker er mer
belastende, serlig fysisk, og dermed ogsd mer slitsomme og helseskadelige enn
akademiker- og lederyrker. Da ansatte i tradisjonelle arbeideryrker utgjor en svert
liten andel av de statsansatte, har likevel helse/sliterproblematikken samlet sett liten
betydning for AFP-avgangen i det statlige tariffomradet. Vi finner da heller ingen
samlet effekt av helseproblemer/slitenhet i analysene i kapittel 10, hvor vi kon-
trollerer for andre relevante forhold.

Kvinners tidligpensjonering er i storre grad helserelatert

Det er ogsd markerte forskjeller mellom statsansatte menns og kvinners begrun-
nelse for & velge AFP-pensjonering som 62-dringer. Bide menn og kvinner legger
riktignok stor vekt pa at enske om mer fritid har stor betydning for avgangen,
men for kvinner synes dette i storre grad & vaere relatert til darlig helse og det &
fole seg sliten, eller tilpasning til ektefelles pensjonering, enn for menn, som i sterre
grad relaterer det til manglende jobbmotivasjon.

@kt preferanse for fritid hos yngre?

Det har vert hevdet at fritid verdsettes stadig hoyere i yngre generasjoner. Blant
dem som planla & gd av som 62-dringer (58- og 60-dringene) var det, interessant
nok, ogsé langt flere som knyttet planlagt pensjonering til onske om mer fritid,
enn blant dem som hadde passert 62 ar og alt hadde gdtt av med AFD. Fritids-
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onskene i forstnevnte gruppe var ogsé i langt mindre grad knyttet til arbeids-
belastninger og helseproblemer. Dette kan vare en indikator pa at preferansene
for fritid framfor arbeid er i endring, slik at andelen som fristes til & nyte sitt otium
tidligst mulig, faktisk eker i yngre alderskull. P& den annen side er det & ha enske
om & gd av eller det 4 planlegge 4 gd av ikke det samme som at en faktisk kommer
til & g& av. I tillegg vil helseproblemene som regel oke med drene. Det vil derfor
trolig vaere flere ogsé i disse drskullene som ma gi av andre grunner enn det de
selv vet ved inngangen til 60-4rene.

Hvorfor jobbe lenger?

En storre andel kvinner enn menn i staten er fortsatt i arbeid som 64-aringer.
Yrkesaktive kvinner over 55 dr i staten pensjoneres med andre ord noe senere enn
menn. Hoveddrsaken er at langt flere av mennene har yrker med seraldersgrense
60 ar, som gjor det mulig 4 ga av allerede som 57-aringer. Som tidligere nevnt
varierer ogsd pensjoneringsmenstret svert mellom ulike yrkesgrupper, stillings-
kategorier og etter utdanningsnivd. Mens nesten ni av ti akademikere i undervis-
nings- og forskningssektoren fremdeles var yrkesaktive som henholdsvis 62—aringer
og 64—dringer, gjelder det under tre av ti i arbeideryrker.

Interessant er det ogsd & observere at hele 40 prosent av dem som stod i jobb
som 62-aringer, planla 4 std i jobb fram til fylte 65 eller 66 &r, og 20 prosent helt
fram til fylte 67 ar. Generelt synes det 4 vare slik at om en forst har bestemt seg
for 4 forlenge yrkeskarrieren, venter de statsansatte gjerne til de kan gi av med
ordiner tjenestepensjon 65 r eller eldre. Dette kan indikere at en del arbeidstakere
faktisk tillegger ytelsesnivéet en viss betydning. Fire av ti sier da ogsa at de ventet
med 4 ga av fordi de trengte inntektene fra arbeidet — innforstitt at pensjonen
ble oppfattet & vere for lav.

«Jobben, det er meg»

De som velger & jobbe etter passerte 62 &r, legger likevel mest vekt pa at de trives
sammen med arbeidskollegene og fremdeles opplever jobben som interessant og
givende — tre av fire tillegger dette svart stor betydning — noe som kommer klart
til uttrykk i folgende utsagn: «Jobben, det er meg!»

P4 den annen side er det ikke slik at de som slutter tidlig, slutter fordi de mis-
trives sosialt. Det tillegges interessant nok svert liten vekt blant dem som velger
tidlig avgang. Riktignok forer mistrivsel som regel til tidligavgang, men da de aller
fleste synes 4 trives svaert godt sammen med sine arbeidskamerater (langt over 90

prosent), har det samlet sett minimal betydning for den samlede tidligavgangen
med AFP.
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Det samme misforholdet i vektlegging av begrunnelser mellom dem som gir og
dem som blir, finner vi ndr det gjelder vurderingen av onske om og behovet for
mer fritid. Blant dem som valgte 4 std lenger, var det svert fi som ga uttrykk for
at valget skyldtes manglende prioritering av mer fritid, mens gnske om mer fritid
var den faktoren som flest AFP-pensjonister vektla. Som tidligere nevnt er likevel
ikke «gnske om mer fri» et entydig mal, da svert mange av de samme tidligpen-
sjonistene samtidig la stor vekt pd helseproblemer og store arbeidsbelastninger.
Faktorene «sosial trivsel pa arbeidsplassen» og «behov for mer fritid» er derfor tve-
tydige forklaringsfaktorer, som ikke alene synes & vare avgjerende for 4 forsta val-
get mellom arbeid og pensjon.

Narmere seks av ti av dem som fortsetter etter fylte 62 ar, oppgir at de har god
helse og at dette hadde stor betydning for valget om 4 fortsette i arbeid. Halvpar-
ten sier ogsé at det hadde stor betydning at arbeidsgiver ga uttrykk for at de frem-
deles hadde behov for deres arbeidsinnsats. 40 prosent oppgir dessuten at de trengte
inntektene fra arbeidet. De ansd med andre ord ikke pensjonsytelsene som tilstrek-
kelige. For en tredjedel var det ogsé av betydning at de ville kunne {3 hoyere pen-
sjonsytelser hvis de ventet med & g av. Dette kan innebare at de har for lav opp-
jening til & fa full tjenestepensjon fra fylte 65 ar, om de gir av som 62-aringer,
men det kan ogsa bety at de synes AFP, som tilsvarer folketrygdytelsene for fylte
65 4ar, ikke er tilstrekkelig, og derfor venter til de kan ta ut tjenestepensjon som
65-dringer. En av fire sa i tillegg at de ventet med 4 pensjonere seg, fordi ektefel-
len/samboeren ennd ikke var pensjonert eller hadde planer om & pensjonere seg i
nermeste framtid.

Menn og akademikere fortsetter i jobb fordi det er morsomt -

kvinner og arbeidere fordi de ma

Blant dem som velger & fortsette etter fylte 62 ar, vektlegger langt flere menn enn
kvinner at jobben fremdeles er interessant og givende. I tillegg er det en storre andel
menn enn kvinner som finner det praktisk a vente til ektefellen/samboeren ogsa
kan gi av. Dette virker rimelig, da vi vet at menn som regel har en ektefelle/sam-
boer som er noen ar yngre. Kvinner som velger 4 fortsette i jobb, tillegger deri-
mot pkonomiske forhold langt sterre betydning. De samme forskjellene mellom
kjennene gjenfinnes hos dem som gar av 62 ar gamle.

Akademikere, ansatte i hogskoleyrker og ledere begrunner langt oftere enn
arbeidere og lavere funksjonzrer sin fortsatte yrkesaktivitet med interessante job-
ber og stor arbeidsfleksibilitet. Blant arbeidere/lavere funksjonzrer synes derimot
de okonomiske vurderinger & vere langt viktigere. De ser seg langt sjeldnere rad
til 4 gd av tidlig. Dette til tross for at kompensasjonsratene fra folketrygden, pen-
sjon som andel av tidligere lonn, for disse gruppene i utgangspunktet er langt hoyere
enn for heyutdanningsgruppene om de gir av med AFP for fylte 65 &r. P4 den
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annen side viste analysene i kapittel 10 at inntektsnivé og dermed kompensasjons-
nivé ikke hadde noen betydning for ensket om 4 fortsette etter fylte 62 ar.

Lederne - avgjorende for gnsket om utsatt avgang?

Sammenligner vi begrunnelsene hos dem opptil 60 &r som gir uttrykk for at de
onsket 4 std i jobb etter fylte 62 &r, med begrunnelse hos dem som var over 62 ar
og i jobb, var hovedforskjellene knyttet til det & vare onsket av lederne, onske
om mer fritid og/eller tilpasning til ektefellens/samboerens pensjoneringsplaner.
Dobbelt s& mange blant dem som hadde fortsatt etter fylte 62 &r som blant dem
som planla 4 jobbe s lenge, nevnte at lederens uttrykte gnske om & beholde dem,
var svert viktig for deres beslutning/enske. Dette kan indikere at det & bli sett og
satt pris p& av nzrmeste leder blir desto viktigere jo mer en nzrmer seg mulig
pensjoneringstidspunke (62 ar). Men det kan ogsé indikere at lederen forst gir
uttrykk for hvor verdifull medarbeideren er, nir disse nermer seg 62 &r, og de
dermed har en reell mulighet til 4 pavirke pensjoneringsbeslutningen. Dette fun-
net bekreftes av analysen i kapittel 10, som viser at en god relasjon til nermeste
leder gker tilboyeligheten til & fortsette ogsé etter fylte 62 ar.

For 58- og 60-aringene i jobb synes det forst og fremst 4 vere de positive tin-
gene ved jobben som bidrar til enske om 4 forlenge yrkeskarrieren ut over 62 &r,
og ikke gnske om mer eller mindre fritid eller behovet for & tilpasse seg familiens
pensjoneringsvalg. Bevisstheten om fritidens og familiens betydning er, som sagt,
langt storre hos dem som alt har tatt valget, kanskje fordi disse faktorene blir
tydeligere, og dermed mer avgjorende, pa det tidspunktet en faktisk har mulighet
til 4 ta beslutningen. Det kan imidlertid ogsa vere at pensjonistenes avstanden til
jobben naturlig forer til at forholdene der tillegges mindre vekt.

En av fire velger gradvis nedtrapping

En av fire kombinerer pensjon med fortsatt arbeid. Bare halvparten av 65-aringe-
ne er derfor helt uten arbeidsmarkedstilknytning. Det er i forste rekke AFP-
pensjonistene som velger 4 kombinere arbeid og pensjon. Det er ogsé i akademiker-
gruppene flest velger en slik losning. Andelen delpensjonister er dobbelt si hay
blant akademikere som blant arbeidere. Andelen delpensjonister er ogsd langt
heyere enn i privat sektor, hvor snaut én av ti valgte en slik lgsning (Midtsund-
stad 2002b).

Arbeidstakernes begrunnelser for & velge delvis pensjonering skiller seg ikke
vesentlig fra begrunnelsene hos dem som utsatte pensjoneringen, selv om en langt
storre andel, naturlig nok, la vekt pa muligheten til & tilpasse arbeidstida til egne
behov, samt muligheten til & ta ut delpensjon. Da alle i utgangspunktet har mulighet
til 4 ta ut del-AFP om arbeidsgiver godtar det, tolker vi sistnevnte dit hen at det
pa deres arbeidsplass i tillegg var aksept for 4 velge en slik lgsning og at de dermed
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opplevde & ha en reell mulighet for 4 velge deltid i kombinasjon med del-AFP. I
tillegg var de viktigste grunnene for 4 velge delpensjon framfor fulltids arbeid god
helse, tilpasning til ektefelles pensjonering og behovet for & tjene opp bedre pen-
sjonsrettigheter eller enske om & vente til en kunne ta ut full tjenestepensjon.

Ufgrepensjonistene

Narmere 14 prosent av de statsansatte, som var yrkesaktive som 55-aringer, hadde
uferepensjonert seg for fylte 65 dr. De utgjor dermed en femtedel av alle som hadde
valgt 4 pensjonere seg i aldersspennet mellom 55 og 65 ér.

Det er ogsi stor variasjon i uferepensjonering etter yrke og kjenn: Mens en
fjerdedel av arbeiderne og de lavere funksjonarene ble uferepensjonert mellom 55
og 65 ir, gjaldt det fem til tolv prosent av akademikerne, litt avhengig av type
yrke. Kvinner uforepensjoneres ogsd dobbelt sd ofte som menn. Forskjellen er serlig
markert for 60- og 61-aringene hvor kvinnene har tre ganger s hoye ufgrerater
som mennene. Dette ma trolig ses i sammenheng med ulikheter i utdanningsniva,
yrker og dermed arbeidsbelastninger, men kan trolig ogsé relateres til ulikheter i
opptjente rettigheter, da uforepensjon for de fleste gir noe hoyere ytelser enn for
eksempel AFP for fylte 65 ér.

Droyt en fjerdedel av uferepensjonistene mottar delvis uferepensjon. De fles-
te av disse er 50 prosent ufere. Andelen delvis ufore er dobbelt si hoy blant kvin-
ner som blant menn. Hovedandelen av de delvis ufere er i jobb og flertallet job-
ber fra 15-20 timer per uke. De som ikke er i jobb, begrunner dette med for store
helseproblemer. Relativt fa relaterer det til friinntektsgrensene eller at situasjonen
pa arbeidsmarkedet gjor det vanskelig for dem & fa relevant arbeid.

Niér det gjelder uttak av uferepensjon i staten, avviker dette markant fra det
vi finner i privat sektor, hvor nesten ingen arbeidstakere ble uferepensjonert etter
fylte 62 &r og fd mellom 60 og 62 ar. I staten var det, til sammenligning, hele 25
prosent av dem som var yrkesaktive som 55-dringer i 1937-kullet, som hadde blitt
uferepensjonert i aldersspennet mellom 62-65 ar. Substitusjonseffekten mellom
AFP og uferepensjon, som var en av begrunnelsene for opprettelsen av AFP i sin
tid, synes slik sett & vare sterkere i privat enn i offentlig sektor.

Saeralderspensjonistene

Rundt ti prosent av alle innen det statlige tariffomridet ved utgangen av 2001
hadde et yrke med szraldersgrense. Droye tre prosent hadde en aldersgrense pa 60
ar. Det er i forste rekke militert befal og polititjenestemenn. Disse har mulighet
til & gd av allerede som 57-dringer, hvis de da har sttt minimum 28 4r i arbeid
(85-arsregelen). De fleste med szraldersgrense har likevel en aldersgrense pd 65 ar
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(sju prosent) — noe som gir dem rett til 4 gd av med full tjenestepensjon som 62-
dringer, om de oppfyller kravene i henhold til 85-drsregelen.

Avgang som folge av szeraldersgrenser er viktig i staten

Nar vi folger et kull statsansatte 55-aringer innen det statlige tariffomridet over
narmere ti 4r, slik vi har gjort, har om lag en sjettedel gitt av som folge av yrkets
seraldersgrense. Samlet utgjor de droyt en fjerdedel av alle av de pensjonerte 64-
dringene som hadde vert i arbeid som 55-aringer. Forskjellen mellom kjennene
er likevel stor: Mens tre av ti av de 64-drige mennene var seralderspensjonister i
2002, gjaldt det knappe én av ti blant kvinnene.

De fleste militere befal og polititjenestemenn velger & benytte 85-drsregelen
og gir av inntil tre r for seraldersgrensen pd 60 ar. Droyt fire av ti seralderspen-
sjonister gir av allerede som 57-aringer og en fjerdedel som henholdsvis 58- og
59-aringer. Bare én av tre ventet til de var 60 dr. P4 dette omridet er det en mar-
kant forskjell mellom polititjenestemenn og offiserer: Mens 70 prosent av politi-
mennene valgte 4 gd av som 57-aringer, gjaldt det bare en tredjedel av offiserene.
Vi vet imidlertid ikke om variasjonen i uttak etter alder skyldes eget onske eller
om de som venter, ikke tilfredsstiller kravene til uttak i henhold til 85-arsregel.

Mange jobber etter pensjonering

De ferreste polititjenestemenn og militere befal synes & oppfatte szraldersgrens-
ens plikt om & gé av ved oppnadd aldersgrense 60 ar som tung: Bare én av ti ga
uttrykk for at de hadde onsket & std lenger i jobben enn hva aldersgrensen tilsa.
Droyt halvparten av de pensjonerte innen politi og forsvar kombinerer likevel
tjenestepensjon med fortsatt arbeid. Blant 58-dringene gjaldt det over 60 prosent,
og blant 64-dringene en tredjedel. En fjerdedel jobbet tilnzrmet full stilling; 30
timer eller mer per uke. En femtedel jobber i offentlig sektor, selv om dette med-
forer avkorting av pensjonsytelsene. De fleste jobber likevel i privat sektor, som
handverkere, sjéforer, lavere funksjonarer, med personlig tjenesteyting av ulikt slag
eller har ulike typer sméjobber.

De begrunnelsene de selv oppga for & vare i jobb var at de hadde god helse, og
hadde funnet en interessant og givende jobb som fint kunne tilpasses deres onsker
i forhold til arbeidstid, arbeidsoppgaver og arbeidstempo.

For dem som var pensjonister pa heltid, var gnske om mer fritid den viktigste
begrunnelsen. Snaut 40 prosent vektla dette. Droyt en tredjedel la ogsd vekt pa at
de ikke trengte ekstrainntekeer fra lonnsarbeid, innforstitt at de klarte seg fint med
pensjonsinntektene. I tillegg la snaut en femtedel vekt pa at helsa hadde sviktet
og de derfor ikke onsket & jobbe ved siden av.

Interessant er det ogsd & observere at 60 prosent av 58-dringene som arbeider
etter pensjonering, ensker & fortsette i arbeid fire eller flere ar — det vil si il de er

19



mellom 62 og 66 ar gamle. Det betyr at nermere 40 prosent av de pensjonerte
58-dringene i politi og forsvar har planer om 4 jobbe ut over fylte 62 4r. Blant
pensjonerte 60-4ringer, hvor dreyt 40 prosent kombinerer arbeid og pensjon,
onsker snaut 60 prosent av disse 4 jobbe etter fylte 62 4r. En tredjedel onsker si-
gar 4 std i jobb til de fylte 67 &r.

Seniortiltak og tiltakseffekter

De fleste etater har seniortiltak

Tar vi utgangspunkt i svarene fra personallederne i staten, jobber droyt fem av seks
eldre arbeidstakere i en statlig virksomhet som har ett eller flere virkemidler/tiltak
tilgjengelige med det formal 4 forebygge tidligpensjonering/fastholde eldre. Ikke
uventet er det virksomheter med mange ansatte som rapporterer om flest tiltak.
De tiltakene som i forste rekke tilbys, ifolge personallederne, er mulighet «il &
kombinere arbeid og pensjon, mer fleksibel arbeidstid, overgang til mindre kre-
vende arbeid eller tilbud om etter- og videreutdanning for & oppdatere kompe-
tansen. Fra og med tariffoppgjeret 2002 har arbeidsgiverne i staten ogsa hatt
mulighet til & gi arbeidstakere over 62 r ekstra lonn, hvis de skulle velge 4 sta len-
ger i jobb. P4 intervjutidspunktet oppfattet likevel de ferreste 4 ha slike virkemidler
tilgjengelig, da avtalen nettopp var inngitt.

Seniortiltak har effekt?

Underspkelsen indikerer at seniortiltak kan ha en viss effekt pi AFP-avgangen:
Ansatte i virksomheter og etater med mange tilretteleggingstiltak som deltidsarbeid
eller overgang til mindre belastende eller annen type arbeid, har lavere sannsyn-
lighet for & tidligpensjonere seg enn ansatte i virksomheter med ferre eller ingen
slike tiltak. Vi finner ingen tilsvarende effekt av de tilgjengelige kompetanse- eller
attraksjonstiltakene. Forstnevnte tiltak var da ogsa lite utbredt og det var et be-
grenset utvalg tilgjengelig. Mulighetene for gkt fleksibilitet; bedre permisjonsmu-
ligheter, fleksibel arbeidstid, mulighet for hjemmearbeid og lignende, fremmet heller
ikke en senere avgang. I denne undersokelsen vet vi likevel ikke om den enkelte
arbeidstaker/tidligpensjonist selv har fitt tilbud om ett av de tiltakene som ifelge
daglig leder finnes pa deres arbeidsplass. Det vi méler, er derfor en effekt av til-
gjengeligheten av et begrenset utvalg tiltak pd arbeidsplassen og ikke effekten av

faktisk bruk av de aktuelle tiltakene.
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Hvilke tiltak er det behov for?

Vurderer vi tiltaksbehovet pa bakgrunn av pensjonistenes egne begrunnelser for &
gé av eller de forhold vi fant hadde betydning for avgangen, er det likevel ikke
tilretteleggingstiltak som skal gjore det mulig for personer med skrantende helse
eller en belastende arbeidssituasjon & fortsette noen ar til i arbeid, det synes & vere
storst behov for, men tiltak som kan bidra til & gjere fortsatt arbeid mer attraktive
enn pensjon og fritid — som bedre ledelse, ulike motivasjons- og attraksjonstiltak
og mer utfordrende arbeid. Slike seniortiltak eller arbeidsmiljegrep er lite utbredt
i dag.

Ser vi pa for eksempel arbeidstakernes begrunnelser for henholdsvis & ga av tidlig
og std i jobb lenger, relateres disse i svart liten grad til de tiltak arbeidsgiverne enten
hadde tilgjengelig per i dag, tilrettelegging av arbeidet og arbeidssituasjonen, eller
betraktet som effektive, skonomiske virkemidler. Bide de som gikk og de som
ble, var mer opptatt av om jobben fremdeles var interessant og givende, om
arbeidsgiver hadde bruk for dem, i hvilken grad arbeidet var psykisk belastende,
og om helsa var god. Selv om de fleste ogsé pé direkte spersmil om hva som kun-
ne vare effektive tiltak, mente at hoyere lonn, ekstra ferie og bedre ledelse kunne
pavirke deres onske om & forlenge yrkeskarrieren. @nske om mer fritid er, som
tidligere nevnt, vanskelig 4 fortolke. P4 den ene side kan det kobles til enske om
4 hvile og f3 ta det med ro, fordi helsa er darlig og arbeidet er belastende. P4 den
annen side kan en sterk vektlegging av fritida kombinert med en sterk vektleg-
ging av jobbinnholdet ogsd tolkes som at de ikke lenger anser at en fir noe igjen
— gkonomisk eller pd annen méte — ved & forsette i arbeid.
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Kapittel 1 Innledning

Selv om vi i Norge i dag har en arbeidsledighet pa rundt 4 prosent,® ventes behovet
for arbeidskraft & oke de kommende &rene. Samtidig fér vi en stadig eldre arbeids-
stokk. Det er derfor bekymring rundt de heye tidligpensjoneringsratene. Myn-
dighetene og arbeidsgiversiden har derfor lenge onsket 4 endre fortidspensjons-
ordningene slik at det blir mer attraktivt & std lenger i arbeid (jf. blant annet NOU
1998:19). I pensjonsutredningen og i regjeringens pensjonsmelding er dette fulgt
opp, og det er foresltt en aktuarisk avkorting av folketrygdytelsene ved tidligpen-
sjonering som medferer at arbeidstakerne i storre grad selv mé betale for sin egen
tidligavgang gjennom lavere ytelser ved tidlig avgang og tilsvarende hayere ytel-
ser ved 4 std lenger i jobb (NOU 2004:1 og St.meld. nr. 12 (2004-2005)).
Hovedargumentet har vert at fortidspensjonsordningene er for kostbare og lite
treffsikre, og at det i dag er for mange av de friske og arbeidsfore som velger & g
av tdlig.

En studie Fafo gjennomferte i 2000 blant arbeidstakere og pensjonister over
60 ar i privat sektor, tyder derimot pé at AFP i forste rekke benyttes av dem den
var tiltenkt; industriarbeidere med lange yrkeskarrierer og arbeidstakere som er
slitne eller har helseproblemer etter passerte 60 ar. De fleste av disse valgte & gi av
med full avtalefestet pensjon (AFP) 62 ar gamle, mens akademikere og ledere i storre
grad ventet. Studien viste videre at arbeidstakere i privat sektor uferepensjoneres
i sveert liten grad etter fylte 60 &r — noe som tyder pd at det finnes en viss substi-
tusjonseffekt mellom ordningene. Det er ogsa svert f& som har rett til og gir av
som felge av yrkets seraldersgrense eller har fitt tilbud om en ren bedriftsfinansi-
ert fortidspensjon, selv om en av fire fir tilbud om gavepensjon som supplement
til AFP-pensjonen. AFP var derfor den dominerende tidligpensjonsordningen blant
eldre over 60 &r i privat sektor (Midtsundstad 2002). I denne rapporten presente-
res en lignende studie fra statlig sektor. Hovedproblemstillingene har vert:

1. Nér gir statsansatte av med pensjon, og er det forskjell i yrkesgruppenes
pensjoneringsmenster?

2. Hva er hovedveiene ut av arbeidsmarkedet for eldre statsansatte — og varierer
denne mellom yrkesgruppene og mellom menn og kvinner?

¢ Ifolge AKU-tall var ledigheten i 2005 litt hoyere enn det ledighetstallet Aetat opererer med.
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3. Hva er de hovedbegrunnelsene arbeidstakerne selv oppgir for henholdsvis 4 ga
av tidlig og 4 fortsette i arbeid etter fylte 62 dr — og i hvilken grad varierer
begrunnelsene mellom yrkesgrupper og etter kjenn?

4. Hvilken betydning synes arbeidsmiljoet og arbeidssituasjonen 4 ha for avgan-
gen? Og hva ved denne synes & vere henholdsvis mest avgangsfremmende og
mest avgangshemmende?

5. T hvilken grad pévirker omstillinger og endringer avgangsensker og avgangs-
menstre?

6. Har statens seniorpolitikk noen innvirkning pa avgangsmenstret?

1.1 Pensjonsordningene

Den avtalefestede pensjonsordningen ble etablert av LO og NHO i forbindelse
med lennsoppgjoret 1988 med virkning fra 1.1.1989. Med ordningen ensket de
& gi arbeidstakere i tunge yrker mulighet til 4 g av for den ordinzre pensjons-
alderen i folketrygden pi 67 ar, samt gi arbeidstakere som trengte det, en verdig
avslutning pé yrkeskarrieren. I motsetning til de fleste andre europeiske land hadde
«litne» eldre arbeidstakere inntil da kun hatt mulighet til tidligavgang via ufere-
pensjonsordningen og ledighetstrygden. AFP-ordningen dekker i dag i utgangs-
punktet alle offentlige ansatte, samt droye 50 prosent av arbeidstakerne i privat
sektor. Samlet er det i dag om lag 80 prosent av alle arbeidstakere i de aktuelle
aldersgruppene som jobber i en virksomhet som er tilsluttet AFP-ordningen (Midt-
sundstad 2004).”

7 Privat sektor dekkes av AFP-ordningen til LO og NHO. De tariffomridene som er omfattet av
denne ordningen, er tariffbundne medlemmer i NHO, som har avtale med et forbund innenfor LO,
tariffbundne bedrifter utenfor NHO, som har avtale med forbund innenfor LO, tariffbundne med-
lemsbedrifter i NHO som ikke har avtale med forbund innenfor LO, nir arbeidsgivere og arbeids-
takere er blitt enige om at bedriften skal slutte seg til ordningen. Slik tilslutning m& godkjennes av
styret for AFP-ordningen, og tariffbundne bedrifter tilhorende andre tariffomréder — forutsatt at
partene er enige om at tariffomradet skal vere med. Et eksempel her er direkteavtalene til YS. Privat
sektor omfatter ogsd NAVO-omridet, som dekker 25 000 arbeidstakere og bank og forsikring, som
dekker 30 000. Begge disse omrddene i privat sektor har egne AFP-ordninger.
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AFP-ordningen gir i dag de statsansatte rett til 4 gd av med en pensjon tilsvarende
folketrygdpensjonen fra fylte 62 &r®, inkludert et AFP-tillegg og med tjeneste-
pensjon fra fylte 65 &r. Tjenestepensjon fra Statens Pensjonskasse for en enslig pen-
sjonist utgjor 66 prosent av sluttlonna pluss % G (grunnbelopet i folketrygden)
for dem som har en tjenestetid pd minst 30 4r, men avkortes i forhold til deltid og
kortere tjenestetid. Fra og med oktober 1997 har det ogsd vert mulig for arbeids-
takere med mer enn 60 prosent stilling & kombinere del-AFP med fortsatt arbeid.
Ordningen med del-AFP ble revidert i august 2000. Fra samme dato ble ogsi fri-
belopet pd 1 G fjernet og erstattet av et toleransebelop pa 5000 ki, senere justert
til 15 000 kroner.’

I tillegg kan statsansatte som andre gi av tidligere med uferepensjon, hvis de
tilfredsstiller de medisinske kravene i ordningen. Ytelsene fra uferepensjonen er
tilsvarende om lag tjenestepensjonen en fir fra fylte 65 ar.'” En ikke uvesentlig
andel statsansatte har ogsd rett og plike til 4 g av tidligere som folge av yrkets
seraldersgrense. Dette dreier seg i forste rekke om polititjenestemenn og militert
befal, som har en aldersgrense pa 60 ar."!

8 Ytelsene fra folketrygden, mélt i prosent av sluttlenna, vil derimot variere avhengig av opptjente
pensjonspoeng de 20 beste poengérene (bestedrsregelen). Pensjonspoeng for et gitt ir beregnes med
utgangspunke i pensjonsgivende inntekt og G (grunnbelgpet) det aktuelle ret. Full pensjon fra
folketrygden forutsetter ogsd 40 &rs opptjeningstid. Det betyr imidlertid ikke at du skal ha hatt
pensjonsgivende innteke i 40 &r for 4 kunne f3 full folketrygdpensjon hvis du gir av med AFP 62 ar
gammel, da rene fra avgangstidspunke til fylte 67 4r regnes inn i de 40.

? Del-AFP vil si at en person hvis vedkommende jobber mer enn 60 prosent stilling, kan velge 4 ta
ut delvis AFP-pensjon og kombinere dette med fortsatt arbeid. Fra 1. oktober 1997 var det mulig
4 ta ut henholdsvis 20 eller 40 prosent pensjon og kombinere dette med henholdsvis 80 eller 60
prosent stilling. Det vanligste var 4 ta det ut i form av redusert antall arbeidsdager per uke. I dag er
det ogsd mulig & velge andre prosentvise kombinasjoner av deltid og del-AFP. En kan ogsd velge 4 ta
ut arbeidsreduksjonen i form av redusert arbeidstid per dag eller som lengre perioder av fri kombi-
nert med lengre perioder i full jobb, for eksempel 7 maneder i jobb og 4 méneder fri. Ordningen
ble revidert i august 2000. Fra samme dato ble ogsa fribelopet pd 1 G fjernet og erstattet av et
toleransebelop. Denne er senere blitt justert opp fra 5000 til 15 000 kroner.

1T motsetning til i folketrygden beregnes imidlertid opptjeningstiden fram til fylte 70 ar og ikke
67 &r.

! De lavere aldersgrenser er i staten i dag 65, 63 og 60 ir. Som felge av 85-drsregelen innebarer det
at polititjenestemenn og militert befal, som har en aldersgrense pa 60 &r, kan g8 av allerede som
57-4ringer, hvis summen av tjenestetid og alder er 85 &r eller mer (jf. lov om Statens Pensjonskasse

§ 21 andre ledd).
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1.2 Datamaterialet

Det statlige tariffomridet omfattet ved rsskiftet 2001/2002 dreyt 220 000 arbeids-
takere. P& grunn av utstrakt hel- og delprivatisering av statlig virksomhet er antallet
betydelig lavere i dag.'* Rundt en fjerdedel av disse var 55 ir eller eldre. Vi har
sett nermere pa pensjoneringsatferden til et representativt utvalg pa 1800 av disse
fodt i henholdsvis 1937, 1939, 1941 og 1943. Utvalget er trukket fra Statens
Pensjonskasses register og omfatter arbeidstakere som alle var yrkesaktive som 55-
dringer og ni jobbet i, eller hadde for pensjonering jobbet i, en virksomhet som
var en del av det statlige tariffomrédet per 31.12.2001. Disse 1800 ble telefonin-
tervjuet viren 2002, hvor flertallet var henholdsvis 58 &r, 60 4r, 62 ar og 64 ar gamle.
De ble spurt om blant annet yrkeslopet og karrieren, utdanning og helse, familie-
situasjon og okonomi, samt trekk ved arbeidssituasjonen, som arbeidsmiljg, her-
under aldersdiskriminering, og felgene av eventuelle omstillinger og organisasjons-
endringer. I tillegg ble de spurt om selve pensjoneringen og begrunnelser for fakrtiske
og onskede pensjonsvalg, samt arbeidstilpasninger etter pensjonering.'

Disse intervjudataene har igjen, med tillatelse fra Datatilsynet, blitt koblet med
opplysninger fra Statens Pensjonskasses register. Det gjelder stillingskode, arbeids-
tid, ansettelsesforhold, pensjonstidspunkt og pensjonstype, pensjonsgrunnlag og
arbeidssted. For en narmere redegjorelse for datamaterialet se vedlegg 1.

1.3 Gangen i rapporten

I kapittel 2 gis en oversikt over eldre statsansattes fordeling etter type virksomhet/
etat, yrke, utdanningsniva og alder. I kapittel 3 beskrives pensjoneringsmenstret.
Det gis en oversikt over nér i aldersspennet mellom 55 og 65 ar eldre statsansatte
gir av og pa hvilke ordninger. Vi ser ogséd pa forskjeller mellom menn og kvinner
og mellom ulike yrkesgrupper. I kapittel 4 og 5 gis en nzrmere beskrivelse av hen-
holdsvis avgangen med uferepensjon og avgang med tjenestepensjon for ansatte
med seraldersgrense. Det redegjores for hvor mange og hvem som benytter disse
ordningene, herunder kombinerer pensjonering med fortsatt arbeid. I kapittel 6

12 P4 grunn av betydelig fristilling, hel- og delprivatisering av tidligere statlig virksomhet har det
statlige tariffomrddet endret seg i betydelig grad de siste drene og tallet pé statsansatte er kraftig
redusert. De tidligere statsansatte er i de fleste tilfeller overfert til NAVO-omradet.

" De ngyaktige sporsmalsformuleringene som ble benyttet under intervjuene, kan fis ved henven-
delse til forskeren. En del av spersmélsformuleringene er ogsa gjengitt i rapportenes tekst eller i
fotnoter underveis i rapporten.
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ser vi nzrmere pé arbeidsmiljeet for eldre statsansatte gjennom 4 beskrive leder-
nes holdninger til og erfaringer med eldre arbeidstakere, og seniorenes egen opp-
fatning av sin arbeidssituasjon, arbeidsbelastninger og relasjon til nermeste leder,
herunder selvrapportert aldersdiskriminering. I kapittel syv tar vi for oss omfan-
get av og virkningene av omstillinger og sterre organisasjonsendringer i staten med
utgangspunkt i hvordan henholdsvis lederne og de eldre selv beskriver dem. Mens
vi i kapittel 8 redegjor for statens seniorpolitikk. I kapittel 9 drofter vi s& pensjo-
nistenes egne begrunnelser for henholdsvis 4 gé av tidlig og/eller fortsette i arbeid
pa hel- eller deltid etter fylte 62 4r, og i det avsluttende kapitlet gjennomferer vi
en multippel regresjonsanalyse for & klargjore enkeltfaktorers betydning for
avgangen.
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Kapittel 2 Eldre statsansatte -
en beskrivelse

I dette kapitlet beskrives seniorene i staten: Hvor mange de er og i hvilke etater
og virksomheter de befinner seg. Deretter beskriver vi deres yrkestilherighet og
utdanningsnivd, nir de startet i fast arbeid, hvor mange &r de har sttt i jobb ved
fylte 62 ar, og hvor ofte de har hatt avbrekk i yrkeslopet pd grunn av blant annet
videreutdanning, langvarig sykdom, ledighet og omsorg for barn.

Vi er spesielt opptatt av & beskrive forskjeller i yrkeslep og tilpasninger mel-
lom menn og kvinner og mellom arbeidstakere i ulike yrker, da disse kjenneteg-
nene i stor grad vil innvirke pa pensjoneringsmenster: Kvinner benytter i storre
grad uferepensjon enn menn og i mindre grad AFP, mens ansatte i for eksempel
akademiker- og lederyrker gjerne stir noen &r lenger i arbeid enn ansatte i tradi-
sjonelle arbeideryrker. Tidligere forskning viser at dette gjelder i sa vel offentlig
som i privat sektor (Midtsundstad 1999, 2001, 2002a og 2002b). To andre for-
hold vi fokuserer spesielt pa, er knyttet til sliterbegrepet. Det gjelder tidlig yrkes-
debut og lange yrkeskarrierer, som tidligere studier har vist har sarlig stor betyd-
ning for valg av avgangstidspunkt (se bl.a. Pedersen 1997 og Midtsundstad 2002b).

2.1 Tre av ti ansatte er over 50 ar

Malt i andelen eldre arbeidstakere har offentlig sektor en storre seniorutfordring &
ta tak i enn det private neringsliv, da en storre andel av arbeidstakerne er over 50
ar. I 2000 var nesten halvparten av seniorene mellom 50 og 55 4r og dreyt 40
prosent var kvinner (jf. vedlegg 2). Tilnzrmet samme aldersfordeling finner vi i
kommunal forvaltning, hvor en tredjedel er over 50 ar. I privat sektor gjelder det
kun en femtedel av arbeidsstokken.

Antall statsansatte og hvilke etater og virksomheter som regnes som en del av
den statlige forvaltning og dermed det statlige tariffomradet, er i stadig forand-
ring som folge av en utstrake hel- og delprivatisering de senere dr samt fristilling
og omgjoring til aksjeselskap. Tar vi utgangspunke i registerdata fra Statens
Pensjonskasse for drsskiftet 2000/2001, var hver sjette senior i staten ansatt i For-
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svaret og narmere hver femte ansatt i universitets- og hegskolesektoren. Andre
tallmessig store statlige etater var Vegvesenet, som i 2000/2001 sysselsatte nermere
hver tiende statsansatt,'* mens trygdeetaten, skattevesenet og politi- og lensmanns-
etat, hver for seg hadde ansatt mellom fem og seks prosent av seniorene, 50 ar og
eldre (Midtsundstad 2002a).

Statlig sektor er som arbeidslivet for evrig kjennsdelt. Typiske arbeidsplasser
for kvinner over 50 dr er trygdeetaten og skattevesenet, samt de statlige sykehuse-
ne og klinikkene, mens Vegvesenet, Forsvaret og politi- og lensmannsetaten er
dominert av menn (Midtsundstad 2002a).

2.2 Hoyt utdannede seniorer

Utdanningsnivéet blant eldre statsansatte er hgyt. Mellom 60 og 70 prosent av
seniorene oppgir at de har fire eller flere r i utdanning etter grunnskolen. Det vil
i de fleste tilfeller si at de har utdanning pa hegskole- og/eller universitetsniva (jf.
figur 2.1). I privat sektor (LO-NHO-omridet) gjaldt det, til ssmmenligning, bare

Figur 2.1 Andelen arbeidstakere i staten 55 ar og eldre, etter alder og utdanningsniva (antall
ar etter grunnskole). N =1794.

[Jingen [11-3ar [J4-6 ar [EMer enn 6 ar
Fodt 1943 26 31
Fodt 1941 32 32
Fodt 1939 26 30
Fedt 1937 28 31
0 10 20 30 40 50 60 70 8 90 100
Prosent

" Da vi har trukket virt utvalg p4 bakgrunn av dem som var aktive medlemmer av Statens
Pensjonskasse og var en del av det statlige tariffomridet ved utgangen av 2001, er Vegvesenet inklu-
dert. Deler av Vegvesenet er imidlertid ikke lenger en del av den statlige forvaltning i dag, men en
del av NAVO-omridet.
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en tredjedel (Midtsundstad 2002b)."> Blant befolkningen som helhet er det bare
én av fem som har utdanning p& hegskole- og universitetsnivd (Midtsundstad
2002b og SSB 2002).1¢

Hogskole- og akademikeryrker dominerer
Det er mest vanlig blant statsansatte i dag 4 ha et akademiker- eller hogskoleyrke.
Seks av ti har det. At det er sd 3 i arbeideryrker skyldes at de fleste tidligere statli-
ge produksjonsbedrifter n enten er fristilt, omgjort til aksjeselskaper eller hel- eller
delprivatisert. Det gjelder blant annet store virksomheter som Televerket, Posten
og NSB, og fra 2002 ogsd deler av Vegvesenet.

Tolv prosent av seniorene i staten har ogsa lederstillinger, mot ti prosent blant
arbeidstakere generelt og 16,5 prosent blant seniorer i privat sektor. De ovrige
fordeler seg pa det vi kan kalle arbeideryrker og typiske kontor- og serviceyrker.!”

Tabell 2.1 Oversikt over yrkesfordelingen blant statsansatte over 55 ar. N =1794.

Privat Andel Andel og Andel og
sektor Andel Antall kvinner antall antall
samlet innen innen innen kvinner menn
(Kilde= hvert hvert hvert fordelt etter fordelt etter
Yrkesfelt AKU 2000) yrkesfelt yrkesfelt yrkesfelt yrkesfelt yrkesfelt
0. Forsvaret (offiserer) - 6,4 115 2,6 0,5* (3) 10,3* (112)
1. Lederyrker 9,7 12,0 215 21,0 6,6* (42) 14,4* (156)
2. Akademiske yrker 7.4 42,3 758 42,9 49,0* (310) 38,1* (414)
3. Hagskoleyrker 17.9 17,2 307 41,7 19,0 (120) 15,5 (168)
4. Kontoryrker 9,1 7.1 127 71,0 13,9* (88) 3,3* (36)
5. Serviceyrker 18,3 3,7 66 27,0 2,7 (17) 4,2 (46)
6. Y_rker innen primaer- 53 0,0 0 0,0 0,2 (1) 0.2 Q)
naeringen o.l.
7. Handverkere 15,5 6,1 109 4,6 0,8* (5) 9,6* (104)
8. Operatorer, sjaferer o.l. 11,0 2,8 50 6,1 0,5* (3) 4,2* (46)
9. Andre yrker (ufagleerte) 5,9 2,6 47 95,7 7,0* (44) 0,2* (2)
Total 100,0 100,0 1794 36,9 (665) 100,0 (665) 100,0 (1089)

15 Privat sektor omfattet her et representativt utvalg pd 1500 arbeidstakere fra virksomheter som
var medlemmer av LOs og NHOs AFP-ordning. Arbeidstakerne var fadt i henholdsvis 1933, 1934
og 1935. Det vil si at de var fodt fra 2 til 10 &r de som omfattes av undersekelsen or statsansatte.
Det ble her stilt samme sporsmal, s4 tallene er sammenlignbare.

16 Statistisk sentralbyris tall er likevel ikke helt sammenlignbare med vére, da vi sper om antall &r ut
over grunnskoleutdanningen, mens SSB har registerdata om type utdanning og derfor mer presise
data (http://www.ssb.no/emner/04/01/utniv/tab-2002-10-31-03.html).

'7V1i har tatt utgangspunkt i SSBs standard for yrkesklassifisering. Nér vi snakker om arbeideryrker,
mener vi i denne rapporten ansatte med yrkeskode 6, 7 eller 8, mens vi nér vi snakker om service-
og kontoryrker, mener ansatte med kode 4 eller 5.
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Forstnevnte kategori omfatter snaut en tiendedel og sistnevnte dreyt en tiende-
del (jf. tabell 2.1).

Kvinneandelen er hoyest i kontoryrkene og innenfor de ufaglerte stillingene.
Her er henholdsvis sju av ti og over ni av ti kvinner (se tabell 2.1). Mens det i
tradisjonelle arbeideryrker og blant militert befal i Forsvaret er svart fi kvinner.
Samlet sett er likevel hovedandelen av kvinnelige seniorer i staten & finne i aka-
demiske yrker, nermere halvparten har yrke som krever universitetsutdanning (jf.
kolonne 6 i tabell 2.1).

2.3 Yrkeskarrierens lengde

Tidligere forskning har vist at antall &r i arbeid har stor betydning for nir en ensker
4 forlate yrkeslivet (Midtsundstad 2002b og Pedersen 1997). I privat sektor hadde
arbeidstakere fodt for andre verdenskrig i gjennomsnitt vert i arbeid i 43 &r nir
de rundet 62 ar, varierende fra 40 4r i gjennomsnitt for akademikere og ledere til
45 dr i gjennomsnitt for ansatte i arbeideryrker. I staten er yrkeskarrierene kor-
tere. Ved fylte 62 &r var gjennomsnittlig yrkeskarriere 39 ér (jf. tabell 2.2). Dette
har selvsagt sammenheng med at mange er hoyt utdannet og forst kom i arbeid
som 24-25-3ringer. Statsansatte i akademikeryrker har i gjennomsnitt stdce 38 ar
i arbeid, mens hdndverkere, fagarbeidere, operatorer og transportarbeidere har
mellom 42 og 44 4r i arbeid, i gjennomsnitt, nir de runder AFP-alderen (tabell
2.2).

Tabell 2.2 Gjennomsnittlig antall ar i yrkeslivet ved fylte 62 ar, etter yrkesgruppe blant arbeids-
takere fedt i hhv. 1937 og 1939. N =767.

Yrke Gjennomsnitt N Standardavvik
Lederyrker 38,65 82 6,238
Akademiske yrker 37,77 369 5,875
Hegskoleyrker 40,70 133 11,013
Kontoryrker 37,75 50 8,483
Service- og omsorgsyrker 41,55 21 8,199
Handverkere/fagarbeidere 43,90 43 5,880
ggfegrra;?rer, transportarbeidere og 42,70 20 4,228
Andre yrker (ufagleerte) 32,64 18 7,782
Total 39,00 767 7,525

32



Kvinnene i forkrigsgenerasjonen startet gjerne sin yrkeskarriere noen ar senere enn
mennene. Kvinnene i staten har likevel bare fem faerre &r i arbeid enn mennene
ved fylte 62 ar (jf. tabell 2.3-2.6). I privat sektor var det en forskjell pd hele tolv
dr mellom kjonnene (Midtsundstad 2002b). Forskjellen mellom sektorene kan
trolig tilskrives forskjeller i utdanningsnivi. Det er en langt sterre andel kvinner
med lengre utdanning i staten, og kvinner med heyere utdanning velger i storre
grad 4 vare yrkesaktive selv ndr barna er sma.

Blant menn er det ansatte i tradisjonelle arbeideryrker som har de lengste
yrkeskarrierene, 43—44 ir, mens akademikerne har ferrest &r i arbeid, snaut 39 ar

Tabell 2.3 Gjennomsnittlig antall ar i hhv. yrkeslivet samlet og i staten for menn ved fylte 62 ar
og estimert ved fylte 67 ar (1937-kohorten).

Mulig yrkeskarriere hvis

Ved fylte 624r 4 iar i jobb til fylte 67 &

Samlet | staten Samlet | staten
Lederyrker 40,2 32,8 45,2 37,8
Akademiske yrker 38,9 29,8 43,9 34,8
Hogskoleyrker 43,6 31,2 48,6 36,2
Kontoryrker - - - -
Service- og omsorgsyrker 42,6 21,8 47,6 26,8
Handverkere/fagarbeidere 43,0 26,8 48,0 31,8
ggfgf:rarer, transportarbeidere og 44,0 25,9 49,0 30,9
Andre yrker (ufagleerte) 38,0 38,0 43,0 43,0
Samlet 40,7 30,8 45,7 35,8

Tabell 2.4 Gjennomsnittlig antall ar i hhv. yrkeslivet samlet og i staten for kvinner ved fylte 62
ar og estimert ved fylte 67 ar (1937-kohorten).

Mulig yrkeskarriere hvis

Vedfylte 62ar 4 tar i jobb til fylte 67 &r

Samlet | staten Samlet | staten

Lederyrker 35,5 25,5 40,5 30,5
Akademiske yrker 35,2 24,7 40,2 29,7
Hogskoleyrker 35,9 22,1 40,9 27,1
Kontoryrker 35,1 21,7 40,1 26,7
Service- og omsorgsyrker 33,0 21,7 38,0 26,7
Handverkere/fagarbeidere - - - -
Operateorer, transportarbeidere og ) ) ) )
sjaforer

Andre yrker (ufagleerte) 32,7 15,6 37,7 20,6
Samlet 35,1 23,1 40,1 28,1
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(jf. tabell 2.3 og 2.5). Blant kvinnene er det derimot ansatte i akademiker- og
hegskoleyrker som har flest &r i arbeid ved AFP-alder, fra 35-38 ar, mens ansatte
i service- og omsorgsyrker og ufaglerte har fra mellom to til &tte &r kortere yrkes-
karrierer (jf. tabell 2.4 og 2.6).

Gjennomsnittlig alder for yrkesdebut blant statsansatte er 20 dr, men to tredje-
deler begynte i fast arbeid for de var 20 ar gamle (jf. figur 2.2). Da dreyt halvpar-
ten har hegskole- eller universitetsutdannelse innebzrer det at de tok sin videre-
utdanning etter at de hadde vart i arbeid en stund. Dette bekreftes ogsé nér vi ser

Tabell 2.5 Gjennomsnittlig antall ar i hhv. yrkeslivet samlet og i staten for menn ved fylte 62 ar
og estimert ved fylte 67 ar (1939-kohorten).

ved fyte 621 o2 e e 67 ar
Samlet | staten Samlet | staten
Lederyrker 39,6 30,4 44,6 35,4
Akademiske yrker 36,5 30,3 40,5 35,3
Hogskoleyrker 40,1 28,1 45,1 33,1
Kontoryrker 43,8 30,1 48,8 35,1
Service- og omsorgsyrker - - - -
Handverkere/fagarbeidere 43,8 32,3 48,8 37.3
gggf;f)rer, transportarbeidere og 43,8 30,8 48,8 35,8
Andre yrker (ufagleerte) - - - -
Samlet 40,7 32,1 45,7 37.1

Tabell 2.6 Gjennomsnittlig antall ar i hhv. yrkeslivet samlet og i staten for kvinner ved fylte 62
ar og estimert for fylte 67 ar (1939-kohorten).

Mulig yrkeskarriere hvis

Vedfylte 62ar ' tar i jobb til fylte 67 ar

Samlet | staten Samlet | staten

Lederyrker 32,8 24,7 37,8 29,7
Akademiske yrker 36,5 26,4 41,5 31,4
Hagskoleyrker 38,8 28,0 43,8 33,0
Kontoryrker 35,1 21,5 40,1 26,5
Service- og omsorgsyrker - - - -
Handverkere/fagarbeidere - - - -
Operateorer, transportarbeidere og } ) ) )
sjaforer

Andre yrker (ufagleerte) 30,5 15,8 35,5 20,8
Samlet 35,8 24,7 40,8 29,7
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Figur 2.2 Alder ved forste ordinzere jobb. Andel. *

Antall
250
240
2301
220
210
2000 — [
190+
1801
170
160 ]
150
140
1301
1201
110+
100
90 1
80 1
70 1
60 1
50 1
40 1
30 1

20 1 H
10 |_||_||—|l_|l_|.—.l_|

0 14 ar 16 ar 183ar 20ar 22 ar 24 ar 26 ar 28 ar 30 ar 32 ar 34 ar 36ar 38ar 40 ar 42 ar 44 ar
Alder

* Det er stilt folgende spgrsmal: Kan du huske omtrent hvor gammel du var da du fikk din ferste jobb?

pa tallene for avbrekk i yrkeslopet. Tolv prosent oppga & ha et avbrekk pa et halvt

ar eller mer pd grunn av videreutdanning.

2.4 En gang statsansatt, alltid statsansatt

Blant dem som fortsatt var sysselsatt i staten som 55-aringer, hadde godt over 60
prosent hatt staten som arbeidsgiver i mer enn tre fjerdedeler av sitt yrkeslop, og

en av fire hadde alltid jobbet i staten (jf. tabell 2.7).

Tabell 2.7 Andel etter yrkesaktiv periode i staten. N = 1719

Alle
Under halvparten av yrkestida 17,2
Fra halvparten til tre fjerdedeler av yrkestida 20,6
Fra tre fjerdedeler til alle arene i yrkeslivet 36,5
Alle arene i yrkeslivet 25,7
Samlet 100,0
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Gjennomsnittstallene viser at de har tilbrakt 29 av 39 yrkesaktive ar i statens
tjeneste. Gjennomsnittstall for kvinner var snaut 25 av dreye 34 ar, og blant menn
snaut 32 av dregye 40 ar. Mer relevant i forhold til pensjonsopptjening er det at
60 prosent av de 500 64-&ringene vi intervjuet, hadde 30 eller flere &r i staten, og
dermed rett til full tjenestepensjon fra fylte 65 ar. Andelen med full opptjening
utgjorde dreyt 70 prosent av mennene og snaut 35 prosent av kvinnene. Det vil
si at bare en tredjedel av de 65-drige kvinnene hadde oppnédd full pensjons-
opptjening som 65-dringer.

2.5 Menn har utdanningsavbrekk -
kvinner omsorgsavbrekk

Arbeidstakerne i utvalget ble ogsé spurt om de i lopet av yrkeskarrieren noen gang
hadde vart borte fra arbeidslivet i et halvt &r eller mer (6 méneder eller mer).'® Droyt
40 prosent oppga 4 ha hatt ett eller flere slike avbrekk, og de viktigste grunnene
var utdanning, omsorg for sma barn eller langvarig sykdom. Mens kvinners opp-
hold i hovedsak skyldtes omsorg for smé barna, var videreutdanning det mest van-
lige blant menn (jf. tabell 2.8).

Tabell 2.8 Hovedarsak til lengre avbrekk i yrkeskarrieren for henholdsvis menn og kvinner.
(* =signifikante forskjeller (p<=.05))

Hovedarsak til lengre avbrekk Alle Kvinner Menn
Utdanning 12,3 10,7 13,2
gj:;on:%::)breti)grn, pleie og/eller 19.3 52,3 0,0%
Arbeidsledig 0,9 0,3 0,7
Langvarig sykdom 10,3 11,7 9,4
Attfering/rehabilitering 0,1 0,1 0,1
Annet 2,7 5,0* 1,3*
Ingen avbrekk 58,0 28,3* 75,4*
Samlet antall 100,0 (1800) 100,0 (665) 100,0 (1135)

'8 Folgende sporsmal ble stilt: Har du noen gang fram til nd eller fram til du gikk av med pensjon, vert
borte fra arbeidslivet i et halvt dr eller mer, feks. pd grunn av langvarig sykmelding, arbeidsledighet,
utdanning pa heltid, barn eller av andre grunner? Militertjeneste ble ikke regnet med. Arbeidstaker-
ne ble spesielt bedt om 4 ta med overgangsperioden fra arbeid til pensjon, hvor en del er sykmeldt

eller arbeidsledige.
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Videreutdanning

Selv om avbrekk i yrkeskarrieren i seg selv kan fortone seg som negativt, vil ikke
avbrekk pd grunn av etter- og videreutdanning ha samme valor. I utgangspunktet
kan vi anse det som mer positivt enn negativt i tidligpensjonssammenheng, da vi
vet at pkende utdanningsnivé gjerne gir onske om 4 forlenge yrkeskarrieren.

Tolv prosent av de eldre arbeidstakerne har hatt ett eller flere lengre yrkesavbrekk
pa grunn av videreutdanning. To av tre som tok videreutdanning, gjorde dette
for de fylte 40 ar. Bare én prosent oppgir at de hadde ett lengre avbrekk i yrkes-
lopet for & utdanne seg etter passerte 50 ar. Sett i lys av den vekt «livslang leeringy
na tillegges, blant annet som folge av etter- og videreutdanningsreformen, er dette
nedsldende tall. P4 den annen side har vi her bare kartlagt utdanning som har
medfort avbrekk av mer enn et halvt ars varighet. Vi har dermed ikke tegnet et
fullstendig bilde av etter- og videreutdanningsaktiviteten blant statsansatte, da en
betydelig andel av denne naturlig nok vil foregd i arbeidstida, eller i den enkeltes
fritid, og dermed ikke vil medfore avbrekk i den forstand vi her har definert det.
Som Nyen (2004) viser i sin undersgkelse pd bakgrunn av utdanningsmonitoren
for 2003, er leringsmiljoet i staten godt og de eldre statsansatte like aktive i kom-
petanseutvikling som yngre.

Det er ogsé betydelige forskjeller i videreutdanningsmenster mellom yrkesgrup-
per og mellom menn og kvinner (jf. tabell 2.9). En noe hoyere andel blant dem
som pa tampen av yrkeskarrieren befant seg i lederyrker, akademiske yrker eller
hegskoleyrker enn dem vi fant i Forsvaret eller som handverkere/fagarbeidere, hadde
avbrekk som skyldes videreutdanning. Om det var den nevnte videreutdanning
som hadde fort dem inn i det lederyrket eller akademikeryrket de nd hadde, eller

Tabell 2.9 Andelen i ulike yrker som har tatt videreutdanning etter at de gikk ut i arbeid.
(* =signifikante forskjeller (p<=.05))

Antall

ansatte innen Andel Andel Andel
Type yrke hvert yrkesfelt  totalt blant kvinner  blant menn
Forsvaret (offiserer) 115 3,5 - 3,5
Lederyrker 215 16,0 19,0 15,2
Akademiske yrker 758 14,8 14,2 15,3
Hogskoleyrker 307 13,9 5,8* 19,6*
Kontoryrker 127 6,5 6,8 5,6
Serviceyrker 66 9,5 11,8 8,7
Handverkere, fagarbeidere o.a. 109 6,4 - 6,7
Operaterer, sjaferer o.a. 50 10,2 - 10,9
Andre (ufagleerte) 47 0,0 - 0,0
Totalt 1794 12,3 10,7 13,2
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om det 4 inneha disse yrkene i utgangspunktet var det som fremmet behovet for/
gnsket om videreutdanning, har vi likevel ikke grunnlag for & si noe om ut fra
foreliggende data. Begge forklaringene er plausible.

Interessant, men kanskje ikke overraskende, er det ogsa 4 observere at de kvin-
nene som i seniorfasen befinner seg i en lederposisjon, i langt storre grad enn menn
har hatt utdanningsavbrekk. Det gjelder hele én av fem, og er vel en bekreftelse
pa den pendling mellom hjem, utdanning og arbeidsliv som har vert vanlig for
denne generasjonen av yrkesaktive kvinner. Vi finner ogsd at en femtedel av menn
i hogskoleyrker har avbrekk pa grunn av utdanning. Dette dreier seg i all hoved-
sak om ingenigrer, og dels polititjenestemenn.

At vi finner liten utdanningsaktivitet blant arbeidstakere som har yrker som
krever lavere utdanning eller fagarbeiderutdanning, er heller ikke overraskende pa
bakgrunn av tidligere forskning, og er ogsé trolig en av forklaringene pé at de pa
slutten av yrkeslivet befinner seg i yrker med noe lavere utdanningskrav.

Hjemme med barn

Det er i forste rekker kvinner som har vert borte fra arbeidslivet pd grunn av
omsorgsoppgaver (jf. tabell 2.8). En forskjell som er forstielig pa bakgrunn av den
tradisjonelle arbeidsdelingen som eksisterte i kjernefamiliene i siste halvdel av for-
rige drhundre, og dels ennd er den gjeldende. De gifte/samboende (tidligere gifte/
samboende) kvinnene i utvalget har da ogsd i de aller fleste tilfeller veert hjemme-
arbeidende nar barna var sma. Det gjelder over 50 prosent. Blant menn er det ingen
som har hatt avbrekk pa grunn av omsorg. Kvinnene med omsorgsavbrekk hadde
vart hjemmearbeidende i ni r i gjennomsnitt. Her er det minimale forskjeller etter
utdanningsniva.

Langvarig sykmelding
Lengre fraver eller avbrekk fra yrkeslivet ut over barneomsorg og videreutdanning
skyldes i hovedsak langvarig sykdom. En av ti eldre statsansatte oppgir 4 ha hatt
ett eller flere sykefraveer med varighet over seks maneder i lopet av yrkeskarrieren.
For sju av ti av disse dreide det seg om kun ett lengre fravar. Det var ogsé fd som
hadde veart borte fra arbeid i mer enn ett ar, under ti prosent av dem med lengre
sykefraver. Det vil si én prosent av alle. Svert f av sykefravarene synes da ogsa &
ha resultert i yrkesmessig attforing eller medisinsk rehabilitering (jf. tabell 2.10).
Nearmere halvparten i utvalget som rapporterer om langvarige sykefraver, har
vart sykmeldte etter at de fylte 55 dr. Denne tendensen er relativt jevn i alle de ni
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yrkesfeltene. Dette samsvarer godt med tall fra privat sektor og RTV (Midtsund-
stad 2002b)."

Nir det gjelder erfaringer med langvarig sykmelding, er det ogsa store forskjeller
mellom yrkesfeltene. Mens over én av fem i serviceyrker og 16 prosent av de ansatte
i kontoryrker har vert langvarig sykmeldt minst én gang i lopet av yrkeskarrie-
ren, gjelder det for eksempel bare én prosent av offiserene i Forsvaret (jf. tabell 7).
Da hovedandelen av langtidsfraveret gjerne kommer etter fylte 55 &r, kan de lave
tallene for militert befal skyldes at de fleste offiserene alt har gitt av nir de runder
60 ar. Sammenlignet med privat sektor er sykefravaret i tradisjonelle arbeideryrker
ogsd lavere i staten (se Midtsundstad 2002b).

Interessant er det ogsd 4 merke seg at mannlige ansatte i akademiske yrker,
hegskoleyrker, kontoryrkene og serviceyrkene har et hoyere fraver enn kvinner i
de samme yrkeskategoriene. Sarlig er forskjellen stor innen kontoryrkene. Tall-
grunnlaget her er imidlertid svert lite. Forskjellene er derfor ikke statistisk sikre.
I akademiske yrker er det motsatt: En storre andel kvinner enn menn rapporterer
her om langtidsfraver. Forskjellen er her statistisk sikker pa 5 prosent-niva.

Tabell 2.10 Andelen i ulike yrker som har hatt langvarig sykefraveer i lepet av yrkeskarriere etter
kjenn. N =1794.

Andel og antall Andel og antall
Antall Andel og antall blant kvinner blant menn
ansatte med langvarig innen hvert innen hvert
innen sykefraveer yrkesfell med yrkesfelt med
hvert innen hvert langvarig langvarig
Type yrke yrkesfelt yrkesfelt sykefravaer sykefravaer
Forsvaret (offiserer) 115 0,9 (1) - 0,9 (1)
Lederyrker 215 8,0 (16) 9,5 (4) 7,6 (12)
Akademiske yrker 758 9,3 (67) 13,2* (41) 6,3* (26)
Hogskoleyrker 307 11,5 (33) 8,3 (10) 13,7 (23)
Kontoryrker 127 16,9 (21) 12,5 (11) 27,8 (10)
Serviceyrker 66 22,2 (13) 17,6 (2) 23,9 (11)
Handverkere,
fagarbeidere o.a. 109 156 (17) ) 163 (17)
Operatorer, sjaferer o.a. 50 8,2 (4) - 8,7 (4)
Andre (ufagleerte) 47 13,0 (6) 13,6 (6) -
Totalt 1794 10,3 (178) 11,7 (74) 9,4 (104)

1% htep://www.trygdeetaten.no/stat/basisrapport2000.pdf.
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Tidligere arbeidsledighet

I tillegg til avbrekk pa grunn av videreutdanning og omsorgsoppgaver som kan
ha betydning for avgangsmenstret ved 4 pavirke henholdsvis type jobb, pensjons-
onsker og opptjente rettigheter, har enkelte studier vist at langvarig sykefraver og/
eller ledighet i senfasen i seg selv vil kunne framskynde en tidligavgang (jf. Peder-
sen og Smith 1996).

Det er imidlertid svart fi statsansatte seniorer som oppgir at de har vert
arbeidsledig i lopet av yrkeslopet — knappe én prosent. Det vil si bare 18 av 1800
personer mellom 55 og 65 ar. De fleste med en slik erfaring oppgir at de bare har
hatt én lengre ledighetsperiode, og bare en fjerdedel av disse igjen har vert ledige
i over ett 4r. Ledighetserfaringen er for de fleste av nyere dato. Det vil si at mange
ble ledige etter at de hadde fylt 50 ar. Om dette skyldes alder eller konjunkturer er
vanskelig 4 avgjore, men sannsynligheten taler for det siste, da vi forst fikk en
betydelig arbeidsledighet i Norge pa begynnelsen av 90-tallet. Det vil si pd et tids-
punkt hvor personene i utvalget var godt over 50 r.*

2.6 Overgang til deltid for pensjonering

Vi har ogsa kartlagt de eldre statsansattes arbeidstid og arbeidstidsordninger; om
de jobber heltid eller deltid, og om de jobber eller har jobbet turnus eller hatt
nattarbeid, samt om de har skiftet arbeidsoppgaver eller stilling etter at de fylte
55 ar. En slik arbeids- eller arbeidstidstilpasning kan vere uttrykk for en indivi-
duell tilpasning til et krevende arbeidsliv, men trenger ikke & vere det.

Snaut ti prosent av mennene i utvalget og nzrmere halvparten av kvinnene
jobbet deltid for de ble pensjonert eller jobber deltid i dag (uten samtidig & veere
pensjonert). En av seks oppgir at de har hatt deltidsarbeid etter fylte 55 ar, og
nermere halvparten av disse valgte forst & redusere arbeidstiden etter passerte 60
ar (dvs. rundt 8 prosent av hele utvalget). Sju av ti av de deltidsarbeidende jobbet
mellom 50 og 70 prosent av full stilling.

Det er mer vanlig 4 jobbe deltid blant eldre ufaglerte arbeidstakere, ansatte i
salgs- og serviceyrker og kontoryrker enn blant eldre hindverkere, fagarbeidere,
transportarbeidere/sjaforer og ledere (jf. figur 2.3). Noe av arsaken til denne varia-
sjonen er nok at kvinner oftere jobber deltid enn menn og at kvinneandelen er
svert hoy nettopp i de nevnte yrkene/stillingskategoriene.

" P4 grunn av et sveert begrenset antall ledige har det ikke vart noen hensikt 4 se pa forskjeller i

ledighet etter kjonn og yrke. Vi har da derfor heller ikke gjort det.
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Som tabell 2.11 viser, relaterer droyt en fjerdedel deltidsarbeidet til forhold i eller
pa bedriften; 16 prosent sier at virksomheten bare kunne tilby dem en deltidsstilling
og atte prosent ansd jobben som sé krevende at de ikke orket & jobbe full tid. For
to tredjedeler var deltidsarbeidet knyttet til forhold ved familie- og/eller privatliv
i storre eller mindre grad; en fjerdedel sa at de folte seg slitne og ensket mer fritid
og av den grunn hadde valgt & jobbe deltid. 16-17 prosent oppga at omsorgsopp-
gaver i hjemmet gjorde det vanskelig & jobbe full tid. Fem prosent sa at familie-
gkonomien var slik at de ikke trengte & ha full stilling og 16 prosent oppgir at de
alltid har jobbet deltid. Litt under 40 prosent oppga ogsa andre grunner, som dels

Figur 2.3 Andelen som har jobbet deltid etter at de fylte 55 ar, etter yrkesfelt.
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Tabell 2.11 Begrunnelser for valg av arbeidstid blant deltidsarbeidende over 55 ar i staten.

Begrunnelser for a jobbe deltid Menn Kvinner
Har nesten alltid jobbet deltid 2 19
Bedriftene kunne bare tilby deltid 14 21
Var sliten og/eller gnsket mer fritid 42 18
Omsorgsoppg. hjemmearb., familie gjorde det vanskelig

4 jobbe full tid 34
Familiens skonomi s god at det var ungdvendig a jobbe full tid 4 5
Krevende arbeid/darlig helse — orket ikke & jobbe mer 31 12
Ville trappe gradvis ned 11 2
Annet 20 5
Antall 98 151
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var relatert til sykdom og/eller uferhet, dels relatert til forhold pa arbeidsplassen
og dels til enske om mer fritid eller tid til familien — barn og barnebarn.”

Kvinnene har enten valgt deltid selv pd grunn av omsorgsoppgaver eller fordi
det er det arbeidsgiver tilbyr dem, mens mennene i forste rekke jobber deltid fordi
de foler seg slitne og har enske om mer fritid, eller fordi helsa er si dérlig at job-
ben oppleves som for krevende. En femtedel av kvinnene har alltid jobbet deltid.
Deltidsarbeid etter fylte 55 ar for disse kan derfor ikke i samme grad som for menn
oppfattes som en arbeidstilpasning i den siste fasen av yrkeskarrieren.

Forsgker vi 4 finne fram til deltidsarbeid som kan oppfattes som en form for
tidligpensjonering, kan vi si at rundt 40 prosent av de deltidsarbeidende tilhgrer
denne kategorien, eller sju prosent av alle eldre arbeidstakere i staten. Disse velger
4 redusere arbeidsinnsatsen for de har rett til fortidspensjon enten fordi arbeids-
belastningene er for store, fordi de har helseproblemer eller som en direkte for-
beredelse til tilverelsen som pensjonist. Det vil si at rundt sju prosent selv finan-
sierer sin delvise fortidspensjonering gjennom & redusere arbeidstiden og dermed
ogsd arbeidsinntekten. Dette dreier seg i forste rekke om menn som har hatt
lederstillinger eller mannlige handverkere eller industriarbeidere.

2.7 Oppsummering

* Ved utgangen av 2000 var nesten halvparten av seniorene (50-70 4r) innen
det statlige tariffomradet mellom 50 og 55 ar og drgyt 40 prosent var kvinner.
Hver sjette senior i Forsvaret og nermere hver femte over 50 &r var ansatt i
universitets- eller hogskolesystemet.

* Utdanningsniviet blant statsansatte er hoyt. Mellom 60 og 70 prosent av
seniorene (55+) oppgir at de har mer enn tre &rs utdanning ut over grunnsko-
len, og seks av ti eldre statsansatte hadde et sikalt akademiker- eller hagskole-
yrke.

* Gjennomsnittlig alder for yrkesdebut blant statsansatte er 20 ir, og gjennom-
snittlig yrkesaktivitet ved fylte 62 ar var 39 ér, varierende fra 38 &r for akade-
mikere til mellom 42 og 43 ar for arbeidere.

* De fleste av disse drene har de jobbet i staten. En fjerdedel har alltid vert i staten,
og droyt seks av ti har vert der mer enn tre fjerdedeler av sin samlede yrkes-
karriere. Dette gjelder bade for menn og kvinner. Samlet hadde seks av ti av

2! Svarene er ikke gjensidig utelukkende, og summerer seg derfor ikke til 100 prosent.
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64-dringene minimum 30 drs opptjening i folketrygden. Det gjaldt dreyt 70
prosent av mennene og 35 prosent av kvinnene.

Droyt 40 prosent av de statsansatte oppga 4 ha hatt avbrekk pa et halvt &r eller
mer i lopet av yrkeskarrieren. For menn var den viktigste drsaken videreutdan-
ning, for kvinner var det omsorg for smé barn. Statsansatte kvinner har da ogsa
fem farre &r i arbeid i gjennomsnitt ved fylte 62 ar enn menn. Forskjeller i
opptjeningstid mellom menn og kvinner er likevel lavere enn i privat sektor.

En av ti eldre statsansatte oppgir 4 ha hatt ett eller flere lengre sykefravar i lopet
av yrkeskarrieren (6 méneder eller mer). For sju av ti av disse dreide det seg
om kun ett lengre fraver. For nzermere halvparten av dem som rapporterer om
langvarige sykefraver, gjaldt dette fraveer etter fylte 55 ar.

Svert f3 eldre statsansatte har vert langvarig arbeidsledige (6 maneder eller mer).
Det gjelder bare én prosent. Dette tilsvarer om lag andelen blant eldre arbeids-
takere i denne generasjonen i privat sektor.
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Kapittel 3 Pensjoneringsmgnstret
etter fylte 55 ar

Tidligere Fafo-studier viser at utdanning og yrke har stor betydning for avgangs-
menstret: Desto hgyere utdanning en har, jo senere gir en av. Jobber du i et tra-
disjonelt arbeideryrke, forlater du ogsé arbeidslivet tidligere enn om du er leder
eller akademiker (jf. Midtsundstad 1999, 2001, 2002a og 2002b). Som vi beskrev
i forrige kapittel, har over halvparten av eldre statsansatte hoyere utdanning og
60 prosent har et hogskole- eller akademikeryrke. Statsansatte representerer slik
sett ikke noe gjennomsnitt av norske arbeidstakere, og mé i utgangspunktet for-
ventes & std lenger i jobb enn arbeidstakere flest. Er det slik?

3.1 Det faktiske pensjoneringsmgnstret

I dette avsnittet gis en beskrivelse av andelen som gir av pa hvert alderstrinn og
hvilke pensjonsordninger de benytter. Vi er sarlig opptatt av forskjeller mellom
ulike yrkesgrupper, men ser ogsd pa forskjellene etter kjonn og mellom de ulike
alderskohortene, samt mellom noen enkeltetater og virksomheter. Forst tar vi for
oss avgangen generelt, mens vi deretter ser nzermere p& henholdsvis uferepensjone-
ringen, avgang med seraldersgrense og AFP. Vi ser ogsi pa andelen som kombi-
nerer arbeid og pensjon innen de tre pensjonistgruppene. Her er det serlig inter-
essant 4 kartlegge hvor mye de jobber, hva de jobber med og hva som er motivene
for & fortsette yrkeskarrieren (sistnevnte behandles mer inngdende i kapittel 9).

Sju av ti av 55-aringene er pensjonert for fylte 65 ar

Folger vi et utvalg statsansatte 55-&ringer fram til fylte 65 ar, slik vi har gjor, vil
sju av ti ha gitt av med pensjon ndr de er 64 ir. Pensjoneringen synes 4 skje grad-
vis i aldersspennet fra 55 til 65 4r. Fem av seks statsansatte 55-aringer er fortsatt i
full jobb som 58-aringer. Andelen reduseres s gradvis til tre fjerdedeler blant 60-
dringene, droyt halvparten blant 62-dringene, til litt under en tredjedel av 64-
dringene (jf. figur 3.1 og figur 3.2).
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Det synes 4 vere smé forskjeller i avgangsmenster mellom alderskohortene, selv
om avgangen for fylte 60 4r er litt hoyere blant de yngste enn blant de eldste
kohortene, med unntak for 1937-kohorten. Forskjellene er likevel s& sm& at vi ikke
uten videre kan snakke om en tiltakende tidligpensjonering (se figur 3.1).
Sammenligner vi avgangsmenstret for 1937-kohorten i staten med avgangs-
monstret for 1935-kohorten i privat sektor, finner vi, kanskje noe overraskende,
at statsansatte, til tross for et gjennomsnittlig hoyere utdanningsniva, har samme
pensjoneringsrater som ansatte i privat sektor: Halvparten av alle hadde pensjo-
nert seg nar de var 64 4r* (jf. figur 3.3 i Midtsundstad 2002b:73, og figur 3.1).
Den mest interessante forskjellen er likevel kanskje & finne i avgangsmenstret hos
60- og 61-aringene, hvor si 4 si ingen gir av med pensjon i privat sektor (Midt-
sundstad 2002b), mens det gjelder nesten én av ti statsansatte. De fleste av disse

ble uferepensjonert (jf. figur 3.6 og 3.7 ).

Figur 3.1 Faktisk pensjoneringskurve for statsansatte fodt i henholdsvis 1937, 1939, 1941 og
1943. Pensjonering med AFP, ufgrepensjon og tjenestepensjon med szeralder fra fylte 55 ar til
henholdsvis fylte 58 ar, 60 ar, 62 ar og 64 ar.* N =1800.
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* Da undersgkelsen ble gjennomfert ved arsskiftet 2001/2002, vil de som er fedt i januar kunne ha fylt
hhv. 59, 61, 63 og 65 ar nar undersokelsen bla avsluttet i januar 2002.

22 Det dreier seg her om de organiserte delene av privat sektor, hvor alle arbeidstakere har rete il
AFP. Den undersokelsen det refereres til, omfatter likevel ikke virksomheter tilsluttet Finansnarin-
gens eller NAVOs AFP-ordninger. For en narmere redegjorelse se Midtsundstad 2002b.
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Mellom ti og tjue prosent velger en gradvis nedtrapping

Selv om tre av fire yrkesaktive 55-dringer i staten er pensjonert som 64-dringer, er
nesten halvparten av dem fremdeles i arbeid. Narmere en femtedel av pensjonis-
tene jobber med andre ord ved siden av & motta pensjon (jf. figur 3.2). Dette er
en langt hoyere andel enn i privat sektor, hvor svert fa velger en delpensjonslosning
eller jobber ved siden av & motta tidligpensjon (se Midtsundstad 2002b).

Det synes i forste rekke & veere AFP-pensjonistene som velger en gradvis ned-
trapping. Andelen som kombinerer arbeid og pensjon, er derfor hoyest blant de
over 62 ir (jf. kohortene fodt 1937 og 1939 i figur 3.2), selv om det ogsa er en
viss andel, serlig blant dem som har gitt av med tjenestepensjon, som ogsé er helt
eller delvis yrkesaktive (jf. kohort fodt 1941 og 1943 i figur 3.2). Det gjelder i
forste rekke tidligere polititjenestemenn og militert befal (se kapittel 5).% I til-
legg har enkelte delvis uferepensjonerte valgt & kombinere pensjon med fortsatt

arbeid (se kapittel 4).

Figur 3.2 Andelen som henholdsvis har gatt helt av, er delvis yrkesaktiv og fortsatt er yrkes-
aktiv varen 2002, etter fodselsar (fadt 1937, 1939, 1941 og 1943). N =1800.

[IFortsatt yrkesaktive [__] Kombinerer pensjon og arbeid [ Pensjonerte [l Annet
Fodt 1943 36 6
Fodt 1941 73 6
Fodt 1939 53 11
Fodt 1937 31 18
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Prosent

5 Arbeidstakere som har méttet g& av som folge av yrkets seraldersgrense, kan ogsa fritt arbeide s&
mye de vil i annen virksomhet enn staten, uten at pensjonen avkortes.
Y )
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Hovedveien ut for eldre statsansatte er AFP

Avtalefestet pensjon (AFP) er i dag den viktigste veien ut av arbeidsmarkedet for
statsansatte over 55 ar. Figur 3.3 viser at droyt en tredjedel av 64-dringene er AFP-
pensjonister. Det vil si at AFP-pensjonistene utgjorde rundt halvparten av de
pensjonerte pé dette alderstrinnet. For disse nir 67 ér vil ytterligere en sjettedel
ha gitt av med AFP, hvis vi forutsetter ssmme pensjoneringsmenster blant disse
mellom 64-67 4r som i tidligere kohorter av statsansatte (jf. beskrivelse av pen-
sjoneringsatferden i staten i Midtsundstad 2001 og 2002a).>* 14 prosent av de
statsansatte ble uferepensjonert i samme aldersspenn (55-65 ar) og 18 prosent gikk
av som folge av sitt yrkes seraldersgrense (jf. figur 3.3).

Figur 3.3 Andelen pensjonerte/yrkesaktive for fire kull statsansatte (fedt 1937, 1939, 1941 og
1943), som alle var yrkesaktive som 55-aringer. N =1800.

[ Fortsatt yrkesaktive 1 AFP-pensjonerte [ Ufgre M Seeraldersgrense
Il Vartepenger, ventelgnn e.a. pensjon [1Annet
Fodt 1943 . -
0 10 20 30 40 50 60 70 80 20 100
Prosent

Menn gar av for kvinner

Av figur 3.4 kan vi lese at det er en storre andel kvinner enn menn blant de
yrkesaktive 55-&ringer, som fortsatt er i arbeid som 64-aringer (1937-kohortene).
En grunn er at menn i langt sterre grad enn kvinner arbeider i yrker med ser-
aldersgrenser, og derfor har hatt en plike til 4 g& av som 60-aringer — og rett til &
gd av fra fylte 57 ar om de tilfredsstiller kravene i 85-arsregelen.”® Forskjellen mellom
menn og kvinner skapes i hovedsak i aldersintervallet 57-60 &r. Etter fylte 60 ar

4 Vi baserer oss her p4 avgangsrater som er beregnet pd bakgrunn av registerdata fra SPK for 1999
og 2000 (se Midtsundstad 2001 og 2002a).

» Ifolge 85-&rsregelen kan en gé av inntil tre r for aldersgrensen hvis summen av tjenestetid og alder
er 85 ar eller mer.
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er det sma forskjeller i avgangsrater mellom kjennene (jf. 1937-kohortene). For-
skjellene i pensjonering for fylte 59 ar reduseres imidlertid i 1937-kohorten, idet
kvinners uferepensjonsrater oker fram til fylte 59 ar.

Selv om avgangsratene er tilnzrmet like for menn og kvinner etter fylte 62 &r,
er det likevel store forskjeller med hensyn til hvilken pensjonsordning de gir av
pa. Av figur 3.5 kan vi lese at det samlede AFP-uttaket fram til fylte 65 ar er litt
heyere for kvinner enn for menn, selv om avgangsratene med AFP i aldersinter-
vallet 62-64 &r faktisk er hoyere for mennene enn for kvinner (jf. figur 3.6 og 3.7).
Dette skyldes at flere av kvinnene enn mennene er yrkesaktive nir de runder 62
ar (jf. figur 3.4), slik at andelen AFP-pensjonister totalt sett blir hoyere. Samlet
sett framstdr AFP ogsd som en viktigere vei ut av arbeidslivet for kvinner enn for
menn i staten. Mens 54 prosent av kvinnene hadde blict AFP-pensjonister som
64-65-dringer, gjaldt det 45 prosent av mennene (jf. figur 3.5).

Kvinner i staten ufgrepensjoneres ogsa i langt sterre grad enn menn, blant 62-
dringene (fodt i 1937) var det over dobbelt sd hgy andel uforepensjonerte kvin-
ner som menn (jf. figur 3.5). Forskjellene var litt mindre blant 64-aringene (fodt
1937). Dette skyldes i hovedsak at kvinner i denne alderskohorten har langt hay-
ere ufererater som henholdsvis 55- og 56-dringer og 60- og 61-ringer enn men-
nene. [ sistnevnte aldersintervall har kvinnene tre ganger si hoye uforerater som
menn. Det er likevel bare tre prosent av de yrkesaktive kvinnene pd hvert av disse
alderstrinnene som uferepensjoneres, mot én prosent av mennene (jf. figur 3.6
og 3.7). Forskjellene i uferepensjonering mé trolig ses i sammenheng med ulik

Figur 3.4 Faktisk pensjoneringskurve for statsansatte menn og kvinner nar AFP, ufgrepensjon
og tjenestepensjon med saeralder regnes med (fedt i hhv. 1937 og 1943). (N =500+400).

— Kvinner fgdt 1937 — Menn fedt 1937 ----Kvinner fgdt 1943 — — Menn fgdt 1943
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rettighetsopptjening i tillegg til at menn og kvinner innehar yrker med ulik arbeids-
og helsebelastning. Deler av forskjellen kan trolig ogsé tilskrives ulikheter i utdan-
ningsnivd, da det er langt feerre kvinner enn menn med hgyere utdanning i staten,
og andelen av heyutdanningsgruppene sjeldnere ufgrepensjoneres enn lavutdan-

ningsgruppene (jf. figur 3.12).

Figur 3.5 Andelen som gar av pa ulike pensjonsordninger etter kjgnn og fedselsar. Alle var
ansatt i staten som 55-aringer. N = 998.

[ Fortsatt yrkesaktive (heltid) T AFP-pensjonerte [ Ufgre B Seeraldersgrense

Il Vartepenger, ventelgnn e.a. pensjon [1Annet

Menn fedt i 1939 53 17 -

Kvinner fgdt i 1939 55 21

Kvinner fgdt i 1937 36 35
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Figur 3.6 Andelen som gar av pa hhv. AFP, uferpensjon, tjenestepensjon m/seeraldersgrense av
dem som fremdeles er i arbeid pa et gitt alderstrinn — 55-64 ar — for kvinner fedt i 1937. N =156
(=100 %).
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Figur 3.7 Andelen som gar av pa hhv. AFP, uferpensjon, tjenestepensjon m/seeraldersgrense av
dem som fremdeles er i arbeid pa et gitt alderstrinn — 55-64 ar — for menn fedti 1937. N =316
(=100 %)

P;c())%ent [ Fortsatt yrkesaktive Seeralder B AFP Il Ufgre

901
801
701
60
50
401

30+

20+
10+

0 T T -]
55ar 56ar 57ar 58ar 59ar 60ar 61ar 62ar 63ar 64ar

Sterst er likevel kjonnsforskjellene nar det gjelder avgang med tjenestepensjon med
seraldersgrense. Blant 64-rige menn (fedt 1937) kan hele 30 prosent av pensjo-
neringen etter 55 ar relateres til seraldersgrensene. Tilsvarende andel blant kvin-
nene er droye ni prosent.

Statsansatte med lav utdanning og arbeideryrke gar av forst

Som tidligere analyser har vist, er det store forskjeller i pensjoneringsmenster
mellom ulike yrkesgrupper og stillingskategorier, i offentlig s vel som i privat sektor
(jf. bl.a. Midtsundstad 1999, 2001 og 2002a og b). Vire surveydata for statsansatte
bekrefter dette monstret: Mens nesten seks av ti akademikere fremdeles er yrkes-
aktive som 64-aringer, gjelder det bare tre av ti i arbeideryrkene (jf. figur 3.8).%

¢ Hovedandelen av de eldre ansatte i staten er 4 finne i sikalte akademikeryrker i departementer,

direktorat, tilsyn, rid o.l, i ytre etater som Aetat, trygdeetaten og skatteetaten og Vegvesenet, eller
i universitets- og hegskolesektoren. Vi har tatt utgangspunkt i de standardiserte yrkeskodene til
SSB og gruppert utvalget i de 10 ulike yrkesfeltene STYRK opererer med. Disse 10 kodene har vi
sd gruppert i fem ulike undergrupper; lederyrker (=kode 1 i STYRK), akademikeryrker (=kode 2 i
STYRK), hegskoleyrker (=kode 3 i STYRK), kontor- og serviceansatte (=kode 4 og 5 i STYRK),
og arbeideryrker (=kode 6-9 i STYRK). Vi har videre skilt mellom grupper av akademikeryrker etter
type arbeid; akademikeryrker I, som er forskere og undervisningspersonell i universitets- og hog-
skolesektoren og akademikere II, som er saksbehandlere pa ulike nivé (konsulenter, forstekonsulen-
ter, ridgivere, utredere, prosjektledere, samt ulike profesjonsgrupper som ingenigrer, skonomer,
prester og leger).
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I alle yrkesfeltene vi ser pa, med unntak for akademikeryrkene, har rundt 20 pro-
sent av de yrkesaktive 55-dringene pensjonert seg innen fylte 62 ar, blant akade-
mikerne gjaldt det knappe fem prosent. Forskjellene mellom akademikeryrkene
og hegskoleyrkene i dette aldersintervallet vil i stor grad kunne tilskrives ser-
aldersgrensene, som er mer utbredt i hogskolegruppene, blant annet innenfor po-
litiet. Inkludering av ledersjiktet innen politiet er ogsd hovedgrunnen til at hele
20 prosent av lederne er pensjonert for fylte 62 ar (jf. figur 3.9 og 3.10).%” For-
skjellen i pensjoneringsmenster mellom akademikeryrker og arbeidere og lavere
funksjonarer i samme aldersintervall skyldes, pd sin side, hoyere uforerater i de to
sistnevnte yrkesgruppene enn i ferstnevnte (jf. figur 3.9 og 3.10).

Ser vi pd avgangen fra fylte 62 dr, ser vi at nermere 40 prosent av de ansatte i
arbeideryrkene og rundt 35 prosent av de lavere funksjonzrene, som var yrkes-
aktive som 55-aringer, velger 4 gd av 62 ar gamle, mens det bare gjelder 25 pro-
sent av akademikerne og dreyt 20 prosent av lederne. Nar de ndr 64 &r, er derfor
90 prosent av arbeiderne pensjonerte, mens det bare gjelder drgye halvparten av
akademikerne. Ulikheten i avgangsrater kan i liten grad tilskrives ulike AFP-rater.

Figur 3.8 Pensjoneringskurver for statsansatte fodt i 1937, etter yrkesfelt. Basert pa tall for
faktisk avgang med AFP-, ufere- og tjenestepensjon m/seeraldersgrense fra fylte 55 ar til fylte
64 ar (for noen fa ogsa 65 ar).*

— Akademikeryrker (N=185) ---- Kontor- og serviceyrker (N=51)
— Lederyrker (N=47) — - Arbeideryrker (N=38)
- — Hogskoleyrker (N=76)
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* Da tallgrunnlaget for enkelte av yrkesgruppene er relativt lite, vil feilmarginene kunne vaere forholdsvis
store - og forskjellene mellom gruppene tilsvarende store - for at vi skal kunne snakke om forskjeller i
pensjoneringsmenster. Kurvene ma derfor tolkes med varsomhet.

27 Forsvaret er ikke inkludert i oversikten.
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Det har forst og fremst ssmmenheng med heyere ufererater blant arbeidere og lavere
funksjonarer enn blant akademikere. Det synes ogsd & vare en storre andel av
hegskolegruppene som velger & vente med pensjonering til de fyller 65 &r; rundt
tretti prosent.

Arbeidere ufgrepensjoneres — akademikere gar av med AFP

Ser vi nzrmere pd veiene over til hel- og/eller delpensjon, ble AFP benyttet av
tilnzermet en fjerdedel innen alle yrkeskategorier, med ett unntak: I arbeideryrke-
ne og blant lavere funksjonrer hadde hele én av tre tatt ut AFP etter fylte 55 4r.
Det er likevel uferepensjoneringen som i forste rekke bidrar til yrkesforskjellene i
pensjoneringsmenster: Det er for eksempel fem ganger s& mange uferepensjonis-
ter i arbeideryrkene og blant lavere funksjonarer i staten som i akademikeryrker i
universitets- og hegskolesektoren (jf. figur 3.11).

Interessant er det ogsd & observere at brorparten av uferepensjoneringen blant
statsansatte, hvis vi ser pd 1937-kullet, har funnet sted etter at de fylte 62 ir og
alternativt kunne valgt AFP (jf. figur 3.9 og 3.10).?® For noen har dette trolig
sammenheng med manglende rettighetsopptjening (jf. figur 3.10), eller det fak-
tum at ufgrepensjon gir rett til full tjenestepensjon i staten pa disse alderstrinn-
ene og sikrer opptjening fram il fylte 70 &r, mens en kun har rett til pensjon til-
svarende folketrygdpensjon hvis en gir av med AFP for fylte 65 &r. Dessuten gir
AFP kun opptjening fram til fylte 67 ar.

Nar det gjelder AFP-pensjonering, er det i utgangspunktet liten forskjell mellom
akademikerne og arbeidere og lavere funksjonarer. Avgangsratene med AFP er sigar
heyere blant 62-4rige akademikere enn blant arbeidere og lavere funksjonzrer pi samme
alderstrinn. Trekker vi inn andelen som velger delpensjon, blir likevel bildet noe an-
nerledes, da andelen delpensjonister er langt hoyere blant akademikere enn i yrker som
fordrer kortere utdanning (jf. figur 3.12). Andelen som har valgt en fortsatt arbeids-
markedstilknytning, er derfor hoyere blant akademikerne enn blant arbeidere og lave-
re funksjonarer enn hva figur 3.9 og 3.10 viser. Som vi kan lese ut av figur 3.11, er
det ogsd forskjeller mellom arbeidere og lavere funksjonrer, i det forstnevnte gruppe
i langt storre grad benytter AFP enn sistnevnte. Dette er i stor grad relatert til kjenns-
forskjeller i pensjoneringsmonster, da det er langt flere kvinner blant lavere funksjo-
narer enn i tradisjonelle arbeideryrker.

Noe av det samme menstret som mellom ulike yrkesgrupper finner vi nar vi
ser pa pensjoneringsmenstret etter utdanningsnivd. Mens bare fire av ti med mer
enn seks drs utdanning har pensjonert seg i 37- og 39-kullet viren 2002, gjelder

81 1937-kullet hadde 55 prosent av de ufgrepensjonerte blitt pensjonert i lopet av de tre drene fra
62 il 65 ar.
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det nzrmere tre av fire blant statsansatte med bare grunnskole og nzrmere tre av
ti med ett til tre drs videregdende utdanning (jf. figur 3.12).

Figur 3.9 Sammensetningen av avgangen pa de ulike alderstrinn etter ordning, blant ansatte
i akademikeryrker fodt i 1937. N =181.*
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* Ettersom intervjuundersgkelsen ble gjennomfgrt ved arsskiftet 2001/2002, vil en del av dem som er fgdt
i januar, ha fylt 65 ar.

Figur 3.10 Sammensetningen av avgangen pa de ulike alderstrinn etter ordning, blant arbei-
dere, lavere funksjoneerer og ufagleerte fodt i 1937. N =104 (=100 %).*
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* Ettersom intervjuundersokelsen ble gjennomfert ved arsskiftet 2001/2002, vil de som er fedt i januar
1937, ha fylt 65 ar.
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Forskjellene i pensjoneringsmeonster etter utdanningsnivi er serlig stor nér det
gjelder andelen uferepensjonerte. Blant dem med lavest utdanningsniva er det fire
ganger s mange uferepensjonerte som blant dem pd det hoyeste utdanningsnivéet.
Vi ser ogsa at andelen med AFP er ti prosentpoeng heyere i forstnevnte enn sist-
nevnte gruppe, og andelen AFP-pensjonerte utgjor over halvparten av de pensjo-
nerte. AFP framstir dermed som en langt viktigere tidligpensjonsordning for
hoyutdanningsgruppene enn for dem med lavere utdanning. Serlig markert er dette
ndr vi ser pd dem med ett til tre drs utdanning, hvor AFP-pensjonistene bare ut-

gjor 36 prosent av de pensjonerte (jf. figur 3.12).

Akademikere trapper ned - arbeidere og ufaglaerte tar spranget
Det er i akademikergruppene flest av de pensjonerte kombinerer arbeid og pen-
sjon; andelen med kombinerte lgsninger er dobbelt sd hoy blant yrker innen
undervisning og forskning som i arbeideryrkene. Mens halvparten i forstnevnte
yrker kombinerer delpensjon med fortsatt arbeid, gjelder det kun en tiendedel av
arbeiderne. Det er dermed bare 15 prosent av ansatte i undervisning og forskning
som helt hadde forlatt arbeidslivet i 37- og 39-kullene viren 2002 (jf. figur 3.13).
Noe av den samme forskjellen mellom yrkesgrupper fant vi i privat sektor (se
Midtsundstad 2002b).

Figur 3.11 Avgang pa ulike pensjonsordninger for to arskull statsansatte, som alle var yrkes-
aktive som 55-aringer. Fodt i 1937 og 1939. N =998.*

[ Fortsatt yrkesaktive 1 AFP-pensjonerte [ Ufgre B Seeraldersgrense

Il Vartepenger, ventelonn e.a. pensjon [_1Annet

Arbeideryrker
(N=117) | 32

Kontor- og serviceyrker | 25
(N=102)

Hogskoleyrker |
(N=178)

Lederyrker |
(N=90)

Saksbehandlere | 29
(akademikere) (N=301)

Yrker innen undervisning |
og forskning (N=124)

0 10 20 30 40 50 60 70 8 90 100
Prosent

* Fordelingen mellom de ulike yrkeskategoriene er sveert jevn i de to kohortene. En sammenslaing av
kohortene har derfor ingen vesentlig innvirkning pa den variasjonen vi finner i pensjoneringsmenster
mellom de ulike yrkeskategoriene.
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Figur 3.12 Andelen i 37- og 39-kullet som er pensjonert pa ulike ordninger varen 2002, etter
utdanningsniva. N = 998.*

[ Fortsatt yrkesaktive ] AFP-pensjonerte [ Ufgre [ Seeraldersgrense
I Vartepenger, ventelgnn e.a. pensjon [l Annet

Bare grunnskole (N=62) 32 23

1-3 ar mer enn grunnskole
(N=232) 26 21

4-6 ar mer enn grunnskole
(N=244) 28 14

Mer enn 6 ar 2 6
etter grunnskole (N=313)

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

* Fordelingen mellom de ulike utdanningsniva er sveert jevn i de to kohortene. En sammenslaing av
kohortene har derfor ingen vesentlig innvirkning pa den variasjonen vi finner i pensjoneringsmonster
mellom ansatte med ulikt utdanningsniva.

Figur 3.13 Andelen som henholdsvis har gatt helt av, kombinerer arbeid og pensjon og fort-
satt er yrkesaktive varen 2002 i 1937- og 1939-kullene, fordelt etter yrkesgruppe. N =912.*

[ Fortsatt yrkesaktive EE Kombinerer pensjon og arbeid Bl Pensjonerte

Arbeideryrker
(N=117)

Kontor- og serviceyrker
(N=102)

Hagskoleyrker
(N=178)

Lederyrker
(N=90)

Saksbehandlere
(akademikere) (N=301)

Yrker innen undervisnin
og forskning (N=124
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* Fordelingen mellom de ulike yrkeskategoriene er sveert jevn i de to kohortene. En sammenslaing av
kohortene har derfor ingen vesentlig innvirkning pa den variasjonen vi finner i pensjoneringsmonster
mellom de ulike yrkeskategoriene.
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3.2 Pensjoneringsgnsker og pensjoneringsplaner
blant dem som fortsatt er yrkesaktive

Blant de fire kullene vi ser pd, var snaut 60 prosent fortsatt yrkesaktive pd inter-
vjutidspunktet (uten 4 kombinere dette med pensjon). Av disse hadde 82 prosent
en formening om ndr de onsket 4 pensjonere seg. Vi har laget pensjoneringskur-
ver for hver av kohortene med utgangspunkt i opplysningene om faktisk og on-
sket pensjonering. Det alderstrinn som angir skillet mellom faktisk og ensket
pensjonsalder er markert med loddrette linjer i figur 3.14 (hhv 58 for 1943-ko-
horten, 60 for 1941-kohorten, 62 for 1939-kohorten og 64 for 1937-kohorten).

Det mest interessante ndr vi ssammenligner kurvene, er at andelen som gnsker &
gl av som 62-dringer, serlig i 1943-kullet, er langt hoyere enn dem som faktisk har
pensjonert seg pd dette tidspunktet i 1937- og 1939-kohortene, henholdsvis 40
prosent mot om lag 25 prosent av dem som var yrkesaktive som 55-dringer. Er det
slik at de faktisk realiserer sine pensjoneringsplaner, vil hele 70 prosent i 1943-
kullet veere pensjonert som 63-aringer — mot 50 prosent i 1937- og 1939-kohortene
(se figur 3.14).” Hvis dette ogs3 er tilfellet for 1943-kullet, vil pensjoneringsrate-
ne ved 62 &r kunne nzrme seg det vi finner hos 1937- og 1939-kullet. Av erfa-
ring vet vi imidlertid at ensker og planer ikke er det samme som faktisk atferd.
Forskning viser at mange gjerne endrer planer nir de nermer seg den aktuelle
pensjoneringsalderen, og da gjerne slik at faerre onsker & gi av tidlig (se for eksempel
Solem 2005).

Figur 3.15 gir en oversikt over hvilke ordninger de yrkesaktive 58-, 60-, 62- og
64-aringene planlegger eller forventer 4 ta i bruk ved pensjonering. Det er ikke noe
entydig menster, men andelen som planlegger 4 gi av med ordinar AFD, avtar
naturlig nok med gkende alder. Interessant er det likevel & merke seg at 40 pro-
sent av dem som alt har fylt 62 ar, planlegger 4 std til fylte 65 eller 66 ar for 4 kun-
ne gi av med ordinar tjenestepensjon, mens 30 prosent ensker 4 gi av tidligere
med AFP. Generelt synes det & vare slik at om en forst har bestemt seg for 4 for-
lenge yrkeskarrieren ut over 62 dr, gnsker de gjerne & vente til de kan f3 ordiner
tjenestepensjon, det vil si til de er 65 &r eller eldre. At vi ikke finner et tilsvarende
monster i 1937-kohorten, som pa intervjutidspunktet er 65 ér, kan enten vere
en indikator pd endrede preferanser eller at andelen som ensker 4 gd av, gker nir
muligheten faktisk er der eller av grunner en ikke kan forutse som 58-aring eller
60-aring — for eksempel av svekket helse eller nedbemanninger.

» Noe av forskjellen skyldes ogsd at pensjoneringsratene for fylte 62 ar, serlig hos 1943-kohorten,
var en del heyere enn hos 1937- og 1939-kullet. Den hoye andelen pensjonerte ved fylte 63 4r i
1943-kohorten ma derfor til en viss grad tilskrives noe hoyere uferepensjonsrater og andel som tar
ut tjenestepensjon for fylte 62 ar (se figur 3.14).
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Figur 3.14 Pensjoneringskurver som angir gnsket pensjoneringstidspunkt for dem som fortsatt
var yrkesaktive pa intervjutidspunktet. Startpunkt pa de ulike kurvene angir hvor mange som
er igjen avdem som var yrkesaktive som 55-aringer og hadde en formening om nar de gnsket
a ga av. N =1800.
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Figur 3.15 Andel som vil ga av pa ulike pensjonsordninger avdem som fortsatt var yrkesaktive
ved hhv. 58 ar, 60 ar, 62 ar og 64 ar.

[ Uferepensjon Vet ikke/usikker
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Det er heller ikke s& overraskende at fi av dem som planlegger 4 gé av, nevner
uferepensjon som et alternativ, da ordningen ikke er frivillig, men fordrer store
helsemessige problemer. Likevel er det henholdsvis sju prosent av de yrkesaktive
64-3ringene og fem prosent blant yrkesaktive 62-aringer som forventer & bli
uforepensjonerte. Dette er hoyst sannsynlig en gruppe som har store helseproble-
mer eller allerede har vart sykmeldte en tid. Interessant er det ogsa & observere at
en femtedel av 58-4ringene forventer & std i jobb til fylte 67 4r. At andelen som
planlegger sen pensjonering reduseres med ekende alder, kan kanskje indikere at
mange etter hvert mister lysten eller evnen til 4 sté s& lenge i jobb, selv om de opp-
rinnelig hadde onsket dette.

Kombinasjon av arbeid og pensjon

Halvparten av 58- og 60-dringene som vil benytte muligheten til & ta ut del-AFP,
sier at de onsker & jobbe 50-60 prosent av full stilling, ti prosent mer enn dette
og cirka 15 prosent noe mindre. 30 prosent har ingen formening om hvor mye
de onsker 4 jobbe. En tredjedel ser for seg at de trapper ned arbeidsinnsatsen over
en tredrsperiode, fram til de er 65 &r, snaue ti prosent gnsker 4 std til de er 64 &r
og seks prosent til de er 66 4r, 36 prosent forventer & kombinere jobb og arbeid
fram til de er 67 r, mens 15 prosent ennd ikke har gjort seg opp noen mening.
De aller fleste planlegger & ta ut pensjonen gjennom & jobbe ferre dager per uke,
60 prosent, mens en fjerdedel gnsker & kombinere lengre perioder med fri med
lengre perioder p4 fulltid. De ovrige har enni ikke gjort seg opp noen mening om
hvordan de skal kombinere arbeid og delpensjon.

Kort oppsummering

* Folger vi et utvalg statsansatte 55-aringer fram til fylte 65 ar, vil over sju av ti
ha pensjonert seg i lopet av disse ti arene.

e En av fire kombinerer pensjon med fortsatt arbeid. Det er derfor bare halvpar-
ten av 64-dringene som er helt uten arbeidsmarkedstilknytning, og det er i forste
rekke AFP-pensjonistene som velger & kombinere pensjon med fortsatt arbeid.

*  Det er ogsd AFP som er den viktigste veien ut av arbeidsmarkedet for statsan-
satte over 55 &r. Droyt en tredjedel av 64-aringene har valgt & bli AFP-pensjo-
nister — det vil si rundt halvparten av alle pensjonerte. Andelen AFP-pensjo-
nister er hoyere i hoyutdanningsyrkene enn i lavutdanningsyrkene.

* En storre andel kvinner enn menn i staten er fortsatt i arbeid som 64 aringer.
Kvinner pensjoneres ogsi noe senere enn menn. Hovedérsaken er at langt flere
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menn enn kvinner i staten har yrker med seraldersgrense pa 60 &r. De har
dermed anledning til & gd av som 57-&ringer om de tilfredsstiller kravene i 85-
drsregelen.

Ut over forskjeller i pensjoneringsmenster som folge av seraldersgrenser er det
markerte forskjeller i menns og kvinners ufgrepensjonering. Kvinner blir dob-
belt sd ofte uferepensjonert som menn. Forskjellen er serlig markert for 60-
og 61-&ringene, hvor kvinnene har tre ganger s hoye uforerater. Dette ma trolig
ses i sammenheng med ulikheter i utdanningsniva, og dermed type yrker og
arbeidsbelastninger.

Som tidligere analyser har vist, varierer pensjoneringsmenstret svert etter
utdanningsnivé og mellom ulike yrkesgrupper og stillingskategorier. Mens nes-
ten ni av ti akademikere i undervisnings- og forskningssektoren fodt i hhv. 1937
og 1939 fremdeles er yrkesaktive viren 2002, gjaldt det under tre av ti i arbei-
deryrker.

Det er ogsd i akademikergruppene flest kombinerer delpensjon med deltids-
arbeid; andelen med kombinerte lgsninger er derfor dobbelt si hoy i akade-
mikeryrkene som i arbeideryrkene.

Det er ogsd store forskjeller i bruk av pensjonsordning. Mens hovedandelen
av de pensjonerte akademikerne og heyutdanningsgruppene er AFP-
pensjonister, er det en betydelig hoyere andel uferepensjonister blant arbeide-
re og lavere funksjonarer.

Andelen som har gitt av som 62-dringer, synes 4 oke i yngre kohorter. Rundt
to tredjedeler av de statsansatte 58- og 60-dringene i 2002 kan forventes & vere
pensjonert som 62-dringer, om vi tar utgangspunkt i planlagt pensjonerings-
alder. Dette er om lag 20 prosentpoeng flere enn blant eldre alderskohorter (fodt
1937 og 1939). Dette kan indikere at 62 &r i storre grad har satt seg som den
reelle pensjonsalderen i yngre drskull. P4 den annen side er gnsket pensjone-
ring noe annet enn faktisk pensjonering og studier har vist at mange om-
bestemmer seg nir de nermer seg mulig pensjoneringsalder.

Interessant er det likevel & merke seg at 40 prosent av dem som alt har fylt 62
ar, planlegger 4 std i jobb til fylte 65 eller 66 &r og 20 prosent til de er 67 &r,
slik at de kan g& av med ordinzr tjenestepensjon. Generelt synes det & vere
slik at om en forst har bestemt seg for 4 forlenge yrkeskarrieren ut over 62 4r,
venter en gjerne til en kan fi ordinzr tjenestepensjon, det vil si til en er 65 ar
eller eldre.



Kapittel 4 Ufgrepensjonistene

I dette kapitlet ser vi nermere pd uferepensjonering blant eldre statsansatte. Vi
gir en oversikt over andelen uforepensjonerte pé ulike alderstrinn, andelen delvis
uforepensjonerte og andelen som velger 4 jobbe ved siden av & motta uferepen-
sjon.

4.1 Avgang med ufgrepensjon

I vért utvalg hadde 173 av de 1800 personer som ble intervjuet, blitt uferepen-
sjonert. I 1937-kullet hadde 13,4 prosent uferepensjonert seg i aldersspennet
mellom 55 og 65 &r, mens 10,8 prosent hadde blitt uferepensjonert mellom 55 og
63 4r i 1939-kullet. I 1941-kullet gjaldt det derimot hele atte prosent (mellom 55
og 61 &r) og i 1943-kullet fem prosent fra 55 til 58 &r. Ufereratene er med andre
ord langt heyere fra 55 il 59 ar i 1943-kullet enn i 1937- og 1939-kullene (jf.
figur 5.1). Vi vet likevel ikke om det betyr at de som har helseproblemer gir av
tidligere enn for, slik at kurvene kan ventes 4 flate ut, eller om det er uttrykk for
en trend som vil gjenspeile seg i en heyere samlet ufereavgang nar disse nar 65 &r.

Det er ogsa stor variasjon i uferepensjonering etter yrke og kjenn: Mens en
fjerdedel av arbeiderne og de lavere funksjonarene ble uferepensjonert mellom 55
og 65 ir, gjaldt det fem til tolv prosent av akademikerne, litt avhengig av type
yrke (jf. kapittel 3). Kvinner uferepensjoneres ogsd dobbelt sd ofte som menn.
Forskjellen er serlig markert for 60- og 61-dringene hvor kvinnene har tre ganger
s4 hoye ufererater som mennene. Dette m3 trolig ses i sammenheng med ulikheter
i utdanningsniva, yrker og dermed arbeidsbelastninger, men kan trolig ogsé rela-
teres til ulikheter i opptjente rettigheter, da uferepensjon gir noe hoyere ytelser
enn for eksempel AFP.

Droyt en fjerdedel av uferepensjonistene mottar delvis uferepensjon. De fles-
te av disse er 50 prosent ufere. Andelen delvis ufere er dobbelt si hoy blant kvin-
ner som blant menn. Dette kan skyldes at en i staten bdde godskrives en tjeneste-
tid fram til 70 ar mot 67 ar for AFP 62-64 ir, og at uferepensjon for fylte 65 &r gir
rett til full tjenestepensjon, mens AFP bare gir en pensjon tilsvarende folketryg-

den (+ et AFP-tillegg).
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Figur 4.1 Avgang med uferepensjon i fire arskull (1937, 1939, 1941 og 1943) varen 2002, hvor
alle var yrkesaktive som 55-aringer.
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Det synes ogsd 4 ha vert en viss okning i ufereratene over tid: Av figur 4.1 kan vi
lese at 1943-kullet har en noe hoyere uforeandel enn dem som er fodt i henholds-
vis 1941 og 1939, som igjen har en noe hoyere uforeandel enn dem som er fodt i
1937.

Andelen med delvis uferepensjon er ogsd mye heyere i de to yngste kohortene
enn i de to eldste. I 1937- og 1939-kullene mottok henholdsvis 12,5 prosent og
24 prosent av dem som hadde blitt uferepensjonert for fylte 60 ar, delpensjon.
Andelen i 1941- og 1943-kohortene var henholdsvis dreye 40 prosent og 55 pro-
sent. De relative store forskjellene i andelen delvis ufore kan skyldes at det er blitt
lettere 4 f3 innvilget delvis uferepensjon. I s fall kan veksten i uforerater fra 1937-
til 1943-kullet tilskrives en mer liberal tildelingspraksis. Men deler av forskjellen i
ufpreandel kan ogsd ha sammenheng med at det er en noe storre andel kvinner i
de yngste enn i de eldste kohortene, da kvinner har hoyere uforerate enn menn
og flere kvinner enn menn har en uferegrad under 100 prosent.

Flere eldre arbeidstakere ufgrepensjoneres i staten

enn i privat sektor

Nar det gjelder uttak av uferepensjon i staten, avviker dette markant fra det vi
finner i privat sektor, hvor nesten ingen arbeidstakere ble ufgrepensjonert etter
fylte 62 ar og fa mellom 60 og 62 ar (jf. Midtsundstad 2002b og 2003). I staten
var det til sammenligning hele 25 prosent av alle i 1937-kullet som var yrkesakti-
ve som 55-3ringer, som gikk av med uferepensjon i aldersspennet mellom 62-65
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ar. Substitusjonseffekten mellom AFP og uferepensjon, som var en av begrunnel-
sene for opprettelsen av AFP i sin tid, synes slik sett & vere sterkere i privat enn i
offentlig sektor. Dette kan ha flere drsaker. En grunn kan vere at feerre har oppar-
beidet seg rett til AFP i offentlig enn i privat sektor,”® men det kan ogs3 ha sam-
menheng med at en fir hoyere forventede ytelser ved ufgrepensjonering enn ved
AFP-pensjonering i staten i aldersintervallet fra 62 til 65 &r..’' I tillegg beregnes
opptjeningstid ved uforepensjon fram il fylte 70 &r og ikke 67 ar, som i AFP-
ordningen. For dem som har darlig helse, og oppfyller kravene til tilstdelse av ufere-
pensjon fra SPK, kan det derfor vere lonnsomt & ta de eventuelle ekstra belast-
ningene en uferepensjoneringsprosess mitte medfore, forutsatt at de medisinske
kriteriene er oppfylt. En tredje mulig forklaring pé forskjellen kan vere ulik prak-
sis eller ulike kriterier for tilstaelse av ufgrepensjon i SPK og folketrygden, even-
tuelt de private forsikringsselskapene,.”> Mens en mé vare 50 prosent ufor for & fa
folketrygdens uforepensjon, vil en for eksempel kunne fi uforepensjon ogsi ved
lavere uferegrad i offentlig sektor. P4 den annen side er ikke andelen med s lav
ufereprosent spesielt hoy i staten. Det gjaldt bare to av 176, eller én prosent av
alle uferepensjonistene i vrt materiale.

4.2 Arbeid blant ufgrepensjonistene

De fleste med delvis uferepensjon har inntektsgivende arbeid ved siden av — fem
av seks. Det vanlige er 4 jobbe mellom 15 og 20 timer per uke. Atte av di gjor det.
Bare fem-seks prosent jobber mer enn 20 timer. Vi finner de delvis ufere i alle typer
av yrker — bade hogskoleyrker, blant prester, saksbehandlere, ridgivere, lignings-
konsulenter, regnskapsforere, sekretarer, lagerledere, renholdere, operatorer og vakt-

3% Vire data viser at sveert f3, knapt 5 prosent, oppga 4 ha vart ansatt i staten i mindre enn 10 &r pd
intervjutidspunktet. Arbeidstakerne m3 ha minst 10 irs medlemskap i offentlige tjenestepensjons-
ordninger etter fylte 50 4r. Arbeidstakeren m3 videre veere i lonnet arbeid pa pensjoneringstidspunktet
med en pensjonsgivende inntekt som pd rsbasis overstiger grunnbelepet i folketrygden. De mé
dessuten ha hatt en tilsvarende pensjonsgivende innteke &ret for pensjonering. Arbeidstakeren mé
videre i de 10 beste drene i perioden fra og med 1967 til og med &ret for uttak av AFP ha hatt en
gjennomsnittlig pensjonsgivende inntekt pd minst 2 ganger folketrygdens grunnbelgp.

3T privat sektor er det ingen slik forskjell i utbetaling for arbeidstakere som velger henholdsvis AFP
og uferepensjon, med unntak for de som har rett til tjenestepensjon. Denne forskjellen gjelder i
aldersintervallet fra 62 til og med 64 4r. I privat sektor er det om lag halvparten av arbeidstakerne
som har rett til tjenestepensjon (Veland 2004 og Hippe, Bergan, Veland og Midtsundstad. 2005).

32 Sistnevnte vil bl.a. gjelde ansatte i privat sektor med rett til tjenestepensjon som inkluderer
uforepensjon,
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mestere, men med en overvekt av ansatte i ulike sekreter- og saksbehandler-
stillinger.

Begrunnelsen hos de dreye 15 prosentene som ikke jobber, er enten at de ikke
er interessert i & ha arbeid eller at de ikke oppfatter at helsa er god nok til at de
kan vere i arbeid. Interessant nok er det sveert fi som relaterer sin manglende
arbeidsmarkedsdeltakelse til begrensninger i regelverket, som for eksempel lave fri-
inntekesgrenser, eller til situasjonen pa arbeidsmarkedet, som at de har problemer
med 4 finne seg egnet arbeid.

Et fitall, seks prosent, nevner ogsd andre begrunnelser, som at de matte ha
mulighet for 4 fi en jobb som ikke var si fysisk belastende, en jobb som var faglig
interessant, en jobb med god lonn, eller at forholdet til ledelsen og arbeidsplassen
métte ha vert langt bedre enn det de hadde opplevd i sin tidligere jobb. Noen fi
oppga manglende overskudd eller psykisk knekk etter seksuell trakassering som
gjorde det uaktuelt & g& ut i jobb igjen. En mente ogsé at det var langt viktigere &
f yngre ufere ut i jobb enn dem over 55 ér.

Figur 4.2 Vektlegging av ulike begrunnelser hos dem av de ufere som ikke er i delvis arbeid.
N =126.
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4.3 Oppsummering

e 11937-kullet hadde 13,4 prosent ufgrepensjonert seg i aldersspennet mellom
55 og 65 ar, mens hele fem prosent hadde uferepensjonert seg for fylte 59 ar i
1943-kullet. Uforeratene er dermed langt hoyere fra 55 til 59 ar i 1943-kullet
enn i 1937-kullet. Vi vet likevel ikke om dette indikerer at de som har helse-
problemer, gir av tidligere enn for, slik at kurvene kan ventes 4 flate ut med
okende alder, eller om det er uttrykk for en trend som vil gjenspeile seg i hoy-
ere samlet ufereavgang ved fylte 65 &r i de yngste kohortene.

* Det er stor variasjon i ufgrepensjonering etter yrke og kjenn: Mens en fjerde-
del av arbeiderne og de lavere funksjonzrene ble uferepensjonert mellom 55
og 65 ar, gjaldt det fem til tolv prosent av akademikerne, litt avhengig av type
yrke. Kvinner uforepensjoneres ogsd dobbelt sd ofte som menn. Forskjellen er
serlig markert for 60- og 61-dringene hvor kvinnene har tre ganger si hoye
uforerater som mennene. Dette ma trolig ses i sammenheng med ulikheter i
utdanningsnivd, yrker og dermed arbeidsbelastninger, men kan trolig ogsa
relateres til ulikheter i opptjente rettigheter, da uferepensjon gir noe hoyere
ytelser enn for eksempel AFP.

* Droyt en fjerdedel av uferepensjonistene mottar delvis uferepensjon. De fles-
te av disse er 50 prosent ufere. Andelen delvis ufere er dobbelt sa hoy blant
kvinner som blant menn, og det er en overvekt innen ulike sekretar- og saks-
behandlerstillinger. Hovedandelen av de delvis ufere er i jobb og flertallet job-
ber fra 15-20 timer per uke.

* De som ikke er i jobb av de delvis ufere, begrunner dette med store helsepro-
blemer. Relativt fa relaterer det til friinntektsgrensene eller at situasjonen pa
arbeidsmarkedet gjor det vanskelig & fi relevant arbeid.

* Nar det gjelder uttak av uferepensjon i staten, avviker dette markant fra det
vi finner i privat sektor, hvor nesten ingen arbeidstakere ble uforepensjonert
etter fylte 62 ar og fi mellom 60 og 62 4r. I staten var det, til sammenligning,
hele 25 prosent av dem som var yrkesaktive som 55-4ringer i 1937-kullet, som
hadde blitt uferepensjonert i aldersspennet mellom 62-65 ér. Substitusjons-
effekten mellom AFP og uferepensjon, som var en av begrunnelsene for opp-
rettelsen av AFP i sin tid, synes slik sett & vare sterkere i privat sektor enn innen
det statlige tariffomradet.
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Kapittel 5 Avgang med tjenestepensjon
med saeraldersgrense

Til enkelte stillinger i staten er det knyttet en seraldersgrense for uttak av tjenes-
tepensjon. Det vil si at en har rett og plike til 4 gd av enten ved fylte 60, 63 eller
65 4r, alt avhengig av stillingstype. I dette kapitlet ser vi nzermere pa hvor mange
og hvilke grupper som har szraldersgrense. Vi beskriver ogsd yrkesaktiviteten blant
seralderspensjonerte politifolk og offiserer nzrmere, det vil si hva de jobber med
(yrke), hvor mye de jobber og hvorfor de velger & jobbe etter at de har gitt av som
folge av tjenestepensjon.

5.1 Seeraldersgrenser i staten

Registerdata fra Statens Pensjonskasse fra utgangen av 1999 viste at droyt ti pro-
sent av seniorene fra 50-57 4r innehadde en stilling med szraldersgrense.’® Dette
er noe flere enn ved utgangen av 1997 (jf. tabell 5.1 og 5.2). Det dreier seg i all
hovedsak om menn ansatt i Forsvaret og innen politi- og lensmannsetaten. Disse
har en pensjonsalder pd 60 dr, men kan pd grunn av 85-drsregelen allerede gé av
som 57-aringer om summen av alder og opptjening er 85 ar eller mer. Utenfor disse
etatene vil det i de fleste tilfeller dreie seg om en seraldersgrense pd 63 eller 65 ar
(Administrasjonsdepartementet 1996).

Registerdata fra Statens Pensjonskasse for arbeidstakere mellom 50 og 70 ar viser
at det har vart en svak reduksjon i andelen statsansatte med saraldersgrense pa
60 ar eller lavere fra 1997 til 1999. I samme periode har andelen med seralders-

grense pd 63 og 65 dr blitt henholdsvis firedoblet og fordoblet.

33 For 4 fi et mest mulig riktig bilde av andelen med seraldersgrense har vi sett p& utbredelsen blant
dem som enn ikke har nddd grensen for uttak av pensjon etter seraldersgrensen, som for de med
den laveste seraldersgrensen er 57 &r i henhold til 85-drsregelen. I dag vil disse gruppene utgjore
flere enn 10 prosent, da en del grupper uten szraldersgrense er flyttet ut av det statlige tariffomradet.
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Tabell 5.1 Andelen med saeraldersgrense blant seniorer under 57 ar etter kjonn. Tall per
31.12.1997.

>=60 ar 63 ar 65 ar 70 ar
Kvinner 0,1 0,1 2,1 97,7
Menn 6,4 0,2 4,4 88,9
Totalt 3,4 0,1 3,3 93,1

Kilde: Midtsundstad 2001.

Tabell 5.2 Andelen med seeraldersgrense blant seniorer under 57 ar etter kjenn. Tall per
31.12.1999.

>=60 ar 63 ar 65 ar 70 ar
Kvinner 0,1 0,1 5,6 94,1
Menn 5,9 0,8 8,6 84,8
Totalt 3,1 0,4 7,2 89,3

Kilde: Midtsundstad 2002a.

5.2 En av seks statsansatte gar av som folge av
saeraldersgrenser

I de fire kullene vi folger, er det henholdsvis 15 prosent som har gitt av som folge
av szraldersgrense mellom 55 og 65 ar i 1937-kullet, 12 prosent mellom fylte 55
og 63 ar i 1939-kullet, 14 prosent i aldersspennet mellom 55 og 61 ar i 1941-kullet
og knappe 6 prosent mellom 55 og 59 &r i 43-drgangen. Det er stor forskjell i
tidligpensjonering som folge av seraldersgrense mellom menn og kvinner. De
ferreste kvinnedominerte yrker i staten har da ogsé en lavere aldersgrense enn 70
ar. Mens tre av ti av pensjonerte menn i staten hadde gétt av som folge av ser-
aldersgrense nar de fylte 64—65 &r, gjaldt det bare én av ti kvinner (jf. figur 3.3 og
3.5 i kap. 3).

Pensjoneringsmgnster i forsvar og politi
I det etterfolgende har vi sett spesielt pd to dominerende grupper med seralders-
grense i staten, henholdsvis militert befal og polititienestemenn, hvor svert mange
har en szraldersgrense pd 60 4r.

De fleste polititjenestemenn og militert befal i de fire kullene vi folger (fodt
1937, 1939, 1941 og 1943), hadde gitt av med tjenestepensjon nér vi intervjuet
dem ved drsskiftet 2001/2002 (jf. figur 5.1).
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Fire av ti hadde benyttet seg av 85-drsregelen og valgt & gd av som 57-dringer, en
fjerdedel hadde gitt av som 58- og 59-iringer, mens dreyt tre av ti ventet til de
madtte gd av som 60-4ringer (jf. figur 5.2). Tallgrunnlaget er lite, men fordelingen
i figur 5.2 indikerer at polititjenestemenn langt oftere benytter seg av 85-rsregelen
enn militert befal — dreyt to tredjedeler av de pensjonerte i politiet hadde pen-
sjonert seg som 57-dringer mot droyt en tredjedel av offiserene.

De ferreste polititjenestemenn og militere befal synes ogsd 4 oppfatte sar-
aldersgrensens plikt om & forlate yrket ved oppnédd aldersgrense 60 r som tung:
Bare én av ti ga uttrykk for at de hadde onsket 4 std lenger i sitt yrke enn hva

Figur 5.1 Andelen som hhv. pensjonert og fortsatt i arbeid etter alder for hhv. militeert befal
og polititjenestemenn. N =177.

[ Yrkesaktive [_]Pensjonerte (i arbeid) [__]Pensjonerte (ikke i arbeid)

64-aringene (N=49) 22 78
62-aringene (N=51) 40 60
60-aringene (N=41) 22 63

58-aringene (N=36) 28 a4

0 10 20 30 40 50 60 70 80 9b 100
Prosent

Figur 5.2 Andel av polititjenestemenn og militeert befal som hhv. gikk av som 57-aringer,
58-aringer, 59-aringer og 60-aringer, blant dem 60 ar og over. N =141.
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Figur 5.3 @nsket avgangstidspunkt fra yrket for polititjenestemenn og militeert befal som alt
har gatt av, i de fire arskullene vi felger. N =114 (37 av 141 er missing).

B ror fylte 57 ar (157 ar []58/59 ar [M60 ar [l Etter fylte 60 ar [ ]lkke sikker

Militeert befal 35

Polititjenestemenn 64

Samlet 47

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

aldersgrensen tilsa (jf. figur 5.3). De aller fleste synes, med andre ord,  vere godt
forneyd med dagens ordning. De samme forskjellene mellom polititjenestemenn
og militert befal som vi fant for faktisk avgangsalder, gjenfinner vi ndr vi ser pa
onsket avgangsalder: En langt storre andel offiserer enn polititjenestemenn har en
onsket pensjoneringsalder fra yrket pa 57 ar eller tidligere enn blant offiserene —
sju prosent mot 44 prosent. Vi vet imidlertid ikke om variasjonen i uttak etter
alder mellom politi og forsvar skyldes eget anske eller om de som venter, ikke til-
fredsstiller kravene til uttak i henhold til 85-4rsregel. Det vil si at opptjeningstiden
er for kort.

5.3 Kombinasjon av arbeid og pensjon

At mange innen politi og forsvar synes 4 vare svert forngyd med & ha en sar-
aldersgrense pa 60 ar, betyr likevel ikke at ingen onsker 4 jobbe eller ser seg egnet
for arbeidslivet. Drayt 50 prosent av de pensjonerte innen politi og forsvar med
en seraldersgrense pd 60 4r, hadde en jobb pé intervjutidspunkeet (jf. figur 5.4).
Blant 58-aringene gjaldt det over 60 prosent. En fjerdedel jobbet sigar tilnzrmet
full stilling; 30 timer eller mer per uke, 45 prosent hadde en ukentlig arbeidstid
pd mellom 15 og 30 timer, mens 15 prosent hadde valgt 4 jobbe mindre enn 15
timer. De ovrige arbeidstakerne var usikre pé arbeidstiden. Trolig fordi den varie-
rer fra uke til uke.
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Interessant er det ogsé 4 observere at 60 prosent av 58-dringene som arbeider etter
pensjonering, ensker 4 fortsette i arbeid fire eller flere ar — det vil si til de er mel-
lom 62 0g 66 &r gamle. Det betyr at nermere 40 prosent av alle 58-aringene i politi
og forsvar har planer om & jobbe ut over fylte 62 &r. Blant 60-4ringer, hvor dreyt
40 prosent kombinerer arbeid og pensjon, ensker snaut 60 prosent & jobbe etter
fylte 62 &r. En tredjedel onsker sigar & st i jobb til de fyller 67 &r. Jeg gjor imid-
lertid oppmerksom p4 at tallgrunnlaget bak andelene i figur 5.4 og 5.5 er begren-

set, slik at andelen mer er & forstd som «anslag med grovt slingringsmonn» enn

Figur 5.4 Andelen pa de ulike alderstrinnene som fremdeles er i arbeid etter pensjonering.
N =141.
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Figur 5.5 Planlagt avgangstidspunkt for dem som kombinerer tjenestepensjon med fortsatt
arbeid blant polititienestemenn og militeert befal. N = 81.
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faktiske prosentandeler. Uansett er det klart at en betydelig andel ensker & jobbe
ut over fylte 62 ar.

Hva jobber de med?

I utgangspunktet skulle en tro at de fleste hadde valgt en annen type jobb enn det
de hadde for pensjonering eller i alle fall en jobb utenfor offentlig sektor, da de da
unngir reduksjon i pensjonsytelsene. En femtedel oppga likevel at de hadde en
annen stilling/jobb innenfor Forsvaret eller i politietaten, selv om flertallet jobbet
utenfor offentlig sektor. En tredjedel jobbet som sjaforer (drosje, buss og privat-
sjdfor), hadde en eller annen type hdndverksarbeid (snekker, murer, maler eller lig-
nende) eller utforte ulik type girdsarbeid, henholdsvis 10, 15 og 6 prosent. 17
prosent jobbet som konsulenter eller rédgivere. Tre personer jobbet ogsd som lerere,
mens fire var selvstendig naringsdrivende. 16 prosent hadde imidlertid arbeid som
vi gjerne klassifiserer som smajobber eller ulike typer av personlig tjenesteyting eller
lavere funksjonarjobber. Dette gjelder 16 prosent. Tre hadde imidlertid jobber som
sies & veere relatert til tidligere arbeid; skytetrening eller vipenbehandling i en eller
annen forstand. Interessant nok var det likevel bare en som oppga at han jobbet i
Securitas, selv om vi ofte horer at dette er en type stilling mange pensjonerte
politimenn velger. Ellers driver de med alt fra historieskriving, sosialt arbeid,
lisensinnkreving og distribusjon av reklamemateriell til 4 vere avisbud og

Tabell 5.3 Antall som kombinerer ulike typer arbeid med tjenestepensjon blant politi og mili-
teert befal. N = 68.

—_
—_

Forsvaret
Politiet

Sjafer

—_

A A W U N W W DA D OO O N D

Handverksarbeid

Konsulent/radgiver

Gardsarbeid

Selvstendig neeringsdrivende

Leerer

Diverse kontorarbeid (lavere funksjoneer)
Politisk arbeid

Diverse personlig tjenesteyting
Skytetrening/vapenbehandling

Diverse smajobber

—_

Annet

)]
4]

Totalt
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eksamensvakt. Vi finner ogsd en skipper, en prest og en meteorolog blant dem.
Mangfoldet er med andre stort, men felles for flertallet er det at de arbeider med
noe helt annet enn det de tidligere gjorde og det de opprinnelig er utdannet til.
Slik sett kan en sette sporsmélstegn ved om deres restarbeidsevne blir utnyttet pa
best mulig mate.

Begrunnelser for a kombinere arbeid og tjenestepensjon

En av hovedforutsetningene for at tidligere offiserer og polititjenestemenn skal
fortsette i annen jobb etter pensjonering, er at de finner en jobb de opplever som
interessant og givende, og at de opplever at helsa fremdeles er god. Seks av ti ansd
ogsd at det var av stor betydning at deres serlige kompetanse var etterspurt, at de
hadde mulighet til & kombinere deltidsarbeid og full pensjon og at de kunne til-
passe arbeidstiden, arbeidstempoet og arbeidsoppgavene etter egne behov. Det vil
si at det arbeidstilbudet som eksisterer, synes 4 vere vesentlig for ensket og viljen
til & fortsette i arbeid. @konomiske vurderinger, som at de trengte inntektene fra
arbeidet, hadde derimot svert liten betydning. Hvis de jobber i privat sektor, kan
de da ogsd tjene ubegrenset uten at pensjonen blir avkortet. En fjerdedel la imid-
lertid vekt pé forhold knyttet til henholdsvis familiesituasjonen og fritidsenske-

Figur 5.6 Begrunnelser hos dem som hadde valgt & jobbe selv om de var pensjonert. N = 81.

[ stor betydning [_]Noe betydning [_] Vetikke [_]Ingen betydning
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Ditt tidligere arbeid var ikke spesielt
psykisk belastende

Ditt tidligere arbeid var ikke spesielt

fysisk belastende

Du trengte inntektene fra arbeidet

Det var praktisk a vente med a ga helt ay,
fordi ektefellen ogsa var i arbeid

Du hadde ikke behov for mer fritid enna

Du savnet fellesskapet arbeidskollegaene imellom

Du fant en jobb hvor du kunne tilpasse arbeids-
tempoet og -oppgavene etter dine egne behov

Du fant en jobb hvor du kunne kombinere
deltidsarbeid og pensjon

Du opplevde at det var behov for din kompetanse

Du hadde god helse og folte deg ikke
spesielt sliten

Du fant en jobb hvor du kunne tilpasse
arbeidstiden etter dine egne behov

Du fant en interessant og givende jobb
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ne, og dreyt en femtedel sa at det var mest praktisk 4 vente med pensjoneringen
fordi ektefellen fremdeles var i arbeid. En fjerdedel mente dessuten okt fritidsbehov
ikke var viktig for dem (jf. figur 5.6).

Begrunnelser for ikke a vaere i arbeid etter pensjonering

De som ikke kombinerer arbeid og pensjon, vektlegger at de ikke har behov for
arbeidsinntekter og at de ensker seg mer fritid, henholdsvis en fjerdedel og snaut
40 prosent mente dette hadde vesentlig betydning for deres valg om & vere pen-
sjonister pa heltid. For 18 prosent og 11 prosent var det henholdsvis av stor
betydning og noe betydning at helsa ikke lenger var si god. En tredjedel sa ogsa
at det hadde betydning at deres forrige jobb hadde vert svart psykisk belastende.
For 20 prosent var det ogsé viktig at ektefellen alt hadde pensjonert seg eller plan-
la & gjore det snart (jf. figur 5.7).

Figur 5.7 Begrunnelser hos dem som ikke hadde arbeid som pensjonister. N =125.

[ stor betydning [_]Noe betydning [ Vetikke [__]Ingen betydning
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Ikke mulig a finne en jobb hvor du kunne
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arbeidstiden etter dine behov

Ditt tidligere arbeid hadde vaert fysisk belastende

Din kompetanse var ikke etterspurt

Du savnet ikke det sosiale fellesskapet
arbeidskollegaene imellom
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du tok deg nytt arbeid
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videreutdanne for a oppdatere kompetansen
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belastende
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5.4 Oppsummering

* Rundt ti prosent av alle ansatte mellom 50 og 57 4r innen det statlige tariff-
omradet hadde et yrke med szraldersgrense ved utgangen av 1999. Droye tre
prosent hadde en aldersgrense pd 60 &r og kan dermed gi av som 57-aringer
hvis de har stitt minimum 28 ar i arbeid. De fleste med s@raldersgrense har
likevel en aldersgrense p& 65 &r, sju prosent. De fleste med aldersgrense pa 60
dr finnes blant militert befal og blant polititjenestemenn. Aldersgrense pa 65
dr er mest vanlig i yrker i kommunesektoren og innen helsevesenet (bl.a.

sykepleiere og hjelpepleiere).

* Nar vi folger et kull statsansatte 55-dringer i nermere ti ar, vil om lag en sjettedel
ha gitt av som folge av yrkets seraldersgrense. Blant alle som er pensjonert som
64-3ringer, utgjor andelen med szraldersgrense droyt en fjerdedel. Andelen med
seralderspensjon er likevel stor mellom menn og kvinner: Mens tre av ti pen-
sjonerte menn hadde gitt av som folge av seraldersgrense nar de var 64 &r gamle,
gjaldt det knappe én av ti kvinner.

* De fleste militeere befal og polititjenestemenn med aldersgrense 60 4r velger &
benytte 85-drsregelen, som gjor det mulig & gi av inntil tre ar for seralders-
grensen pa 60 ar, hvis summen av alder og tjenestetid er 85 ar eller mer. Droyt
fire av ti gir av allerede som 57-ringer, og en fjerdedel som henholdsvis 58-
og 59-aringer. Bare én av tre ventet til de var 60 4r. P4 dette omridet synes det
& veere en markant forskjell mellom polititjenestemenn og offiserer: Mens 70
prosent av politimennene velger 4 gd av som 57-4ringer, gjelder det bare en
tredjedel av offiserene. Vi vet imidlertid ikke om variasjonen i uttak etter alder
mellom politi og forsvar skyldes eget onske eller om de som venter, ikke til-
fredsstiller kravene til uttak i henhold til 85-arsregel.

*  De farreste polititjenestemenn og militere befal synes & oppfatte seraldersgrens-
ens plikt om 4 gi av ved oppnadd aldersgrense 60 dr som tung: Bare én av ti
ga uttrykk for at de hadde gnsket 4 st lenger i jobben enn hva aldersgrensen
tilsa.

* DPi den annen side er det droyt halvparten av de pensjonerte innen politi og
forsvar som kombinerer fortsatt arbeid med tjenestepensjon. Blant 58-aringe-
ne gjaldt det over 60 prosent, og blant 64-dringene en tredjedel. En fjerdedel
jobber tilnermet full stilling; 30 timer eller mer per uke. En femtedel jobber i
offentlig sektor, selv om dette medforer avkorting av pensjonsytelsene. De fleste
jobber likevel som hindverkere, sjaforer, lavere funksjonzrer, personlig tjenes-
teyting av ulike slag eller har ulike typer sméjobber. Uten & trekke konklusjo-
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nene for langt, kan dette indikere at rett til & kombinere arbeid og pensjon
uten avkorting av pensjonen, kan fremme yrkesdeltakelsen blant eldre (jf.
pensjonskommisjonens forslag).

De begrunnelsene de selv oppga for & vere i jobb, var at de hadde god helse,
og hadde funnet en interessant og givende jobb som fint kunne tilpasses deres
onske om arbeidstid, arbeidsoppgaver og arbeidstempo.

For dem som var pensjonister pa heltid, var enske om mer fritid viktig for snaut
40 prosent. Droyt en tredjedel la ogsd vekt pa at de ikke trengte ekstrainntek-
ter fra lonnsarbeid, innforstitt at de klarte seg med pensjonsinntektene. I til-
legg la snaut en femtedel veke pd at helsa hadde sviktet og de derfor ikke ensket
& jobbe ved siden av.

Interessant er det ogsd & observere at 60 prosent av 58-dringene som arbeider
etter pensjonering, ensker 4 fortsette i arbeid fire eller flere &r — det vil si til de
er mellom 62 og 66 &r gamle. Det betyr at nzermere 40 prosent av de pensjo-
nerte 58-dringene i politi og forsvar har planer om & jobbe ut over fylte 62 ar.
Blant pensjonerte 60-dringer, hvor dreyt 40 prosent kombinerer arbeid og
pensjon, ensker snaut 60 prosent av disse & jobbe etter fylte 62 ar. En tredje-
del onsker sigar 4 st i jobb til de fyller 67 ar.



Kapittel 6 Arbeidsmiljg, arbeids-
belastninger og holdninger

Tidligere undersokelser har vist at arbeidsplassrelaterte forhold som dérlig arbeids-
milje, arbeidsbelastninger, aldersdiskriminering og holdninger til eldre er viktige
faktorer for & forstd tidligpensjoneringsmenstret (se for eksempel Mykletun og
Solem 1996, Solem 2002, Midtsundstad 2002b). Det gjelder selvsagt ogsd i sta-
ten. For & fi et bilde av disse faktorenes samlede betydning for avgangen er det
viktig & analysere ikke bare deres effekt pd avgangen ndr det samtidig kontrolleres
for andre relevante faktorer (dette gjor vi i kapittel 10), men ogsé deres utbredelse
og variasjon i ulike utdannings- og yrkesgrupper. Kapitlet gir derfor en oversikt
over utbredelsen av eventuelle fordommer og negative holdninger til eldre arbeids-
takere blant personallederne i staten, samt de ansattes rapportering av opplevd
aldersdiskriminering. I tillegg gis det en oversikt over eldre statsansattes vurdering
av arbeidsmiljoet og opplevde arbeidsbelastninger.

6.1 Ledernes erfaringer og holdninger

Vi er klar over at eldre arbeidstakere er en svert heterogen gruppe, og at det der-
for kan vere vanskelig for personalansvarlig 4 uttale seg generelt om gruppa. Vi
antar likevel at de fleste over tid har hatt erfaring med et betydelig antall eldre
arbeidstakere, og derfor har en viss forutsetning for 4 si noe generelt om med-
arbeidere over 60 4r. Dette vil selvfolgelig ikke gi noe «sant» bilde av hvordan denne
gruppa er, men er et uttrykk for ledernes holdninger, og kan dermed indikere noe
om virksomhetenes vilje til og enske om 4 «holde pé» sine eldre medarbeidere. P4
den annen side vet vi at det kan vare langt mellom holdning og handling. Mange
kan derfor gi uttrykk for positive holdninger til eldre arbeidstakere uten av dette
viser seg gjennom prioritering av denne gruppen i ansettelses- eller opplerings-
sammenheng (Lyng 1999). Tidligere studier har vist en utpreget ambivalens i
arbeidsgiveres oppfatninger av eldre arbeidstakere. P4 den ene siden oppfattes de
gjerne som lojale, stabile, produktive og pélitelige, samtidig som de anses 4 ha
mindre evne til 4 tilpasse seg ny teknologi og til & omgds yngre arbeidstakere (Taylor
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& Walker 1994 og Rosen & Jerdee 1977). Noe av den samme ambivalensen gjen-
finner vi ogsd hos personallederne i staten.  Figur 6.1 viser at 70 prosent av de
eldre arbeidstakerne har en personalansvarlig som oppfatter dem som svert stabi-
le arbeidstakere. Droyt halvparten har ogsa en arbeidsgiver som mener eldre som
arbeidstakere representerer en serlig verdifull kompetanse for virksomheten. Det
er likevel ikke slik at denne kompetanse automatisk ses som en ressurs i opple-
ringssammenheng, selv om nazrmere 40 prosent av de ansatte hadde en person-
alansvarlig som ogsé opplevde at «deres eldre» var verdifull i en slik sammenheng.
Droyt en tredjedel av de eldre hadde ogsd en personalleder som betraktet dem som
svert lojale medarbeidere. De ble imidlertid i svart liten grad oppfattet som en
arbeidskraftreserve. De fleste personalansvarlige hevdet at arbeidstakere over 60 ar
var lite villige til & ta pa seg ekstraarbeid og overtid (jf. figur 6.1).

Vi har ogsi testet en del negative pastander som gjerne trekkes fram nar eldre
arbeidstakere omtales, som at de er oftere syke enn yngre, at de er ekstra kostbare
hva gjelder lonn og sosiale utgifter, sett i forhold til hva de yter, at de ikke onsker
& delta i etter- og videreutdanning, at de ikke er omstillingsvillige, ikke gnsker &
ta i bruk nye arbeidsmetoder og -teknikker eller har storre problemer med & lere
seg ny teknologi.

Konfronterer vi de personalansvarlige med disse pastandene, er det f& som kjen-
ner sine medarbeidere igjen. De ferreste oppga at de eldre arbeidstakerne hos dem
hadde et hoyere sykefraver. Det er ogsa svert fi som beskriver dem som kostbar
arbeidskraft. Deres erfaring er heller ikke at eldre arbeidstakere takler omstilling,
nye arbeidsmater eller arbeidsoppgaver dérligere enn andre arbeidstakere. Det var
langt flere eldre arbeidstakere som jobbet i en virksomhet, som mente at seniore-

Figur 6.1 Grad av positive erfaringer med eldre arbeidstakere i statlig virksomhet som har ar-
beidstakere over 55 ar. N =303 personalansvarlige, som dekker et representativt utvalg av el-
dre arbeidstakere over 55 ar i staten.

Stemmer: [_]Sveert godt [ Noksa god [l Noksa darlig []Sveert darlig Mlikke sikker

Tar pa seg ekstraarbeid
og overtidsarbeid 7,2

Lojale medarbeidere | 35,1

Ressurs i oppleering | 37,0
av nye medarbeidere
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verdifull kompetanse

Sveert stabil arbeidskraft| 70.5
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Figur 6.2 Grad av negative erfaringer med eldre arbeidstakere i statlig virksomhet som har
arbeidstakere over 55 ar. N =303, som dekker et representativt utvalg av eldre arbeidstakere
over 55 ar i staten.

Stemmer: [ |Sveert godt [ Noksa god [l Noksa darlig []Sveert darlig [l ikke sikker
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videreutdanning | "’

T 1
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ne taklet slike prosesser godt, enn dem som jobbet i en virksomhet med motsatt
oppfatning. Pd ett omrdde var likevel erfaringene mer negative enn positive:
Arbeidstakere over 55 dr oppfattes & ha dérligere evne eller vilje til & ta i bruk ny

teknologi (jf. figur 6.2).

Holdningsforskjeller mellom virksomhetsomrader
Inntrykket av og erfaringene med eldre arbeidstakere varierer, naturlig nok, mel-
lom virksomheter etter type aktivitet og/eller funksjon (for en oversikt over grup-
peringen av etater, se vedlegg 3). Virksomheter innen undervisning og forskning
uttrykker i gjennomsnitt en noe mer positiv holdning/erfaring med sine eldre med-
arbeidere enn gvrige statlige virksomheter. Innen forsknings- og undervisnings-
sektoren oppfattes de som langt mer stabile enn yngre arbeidskraft. De fleste per-
sonalansvarlige mener ogsa at de eldre representerer en svart verdifull kompetanse
for virksomheten og oppgir at eldre innen denne sektoren, i motsetning til hva
personalansvarlige i andre etater rapporterer, ofte er villig til & pata seg bade
ekstraarbeid og overtid. P4 den annen side finner de, i storre grad enn innen an-
nen statlig virksomhet, at de eldre representerer en svert kostbar arbeidskraft.
Virksomheter innen tjenesteyting og produksjon er kanskje de som gir uttrykk
for mest negative erfaringer med den eldre arbeidsstokken. Langt flere personal-
ledere her enn innen for eksempel administrasjon/forvaltning og undervisning/
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forskning er skeptiske til deres etter- og videreutdanningsengasjement, deres vilje
til 4 ta i bruk ny teknologi, til 4 g& inn i nye arbeidsoppgaver og lere seg nye
arbeidsmetoder og -teknikker, og at de generelt er mer skeptiske til omstilling enn

yngre.

6.2 Eldre arbeidstakeres erfaring med
arbeidsplassen

I dette avsnittet tar vi opp tre forhold ved arbeidsplassen som kan tenkes & frem-
me en tidligere avgang:

1. opplevelsen av diskriminering/forbigdelse pd grunn av alder,
2. at arbeidet oppleves som fysisk og/eller psykisk belastende, og
3. et dérlig forhold til nermeste leder og/eller kolleger.

Opplevelse av 4 bli forbigitt i jobbsammenheng kan, foruten 4 vare personlig
sarende, bidra til tap av motivasjon og arbeidslyst, fordi en opplever at egen inn-
sats ikke blir verdsatt. En kan dermed tenke seg at opplevd diskriminering eller
forbigdelse pd grunn av alder bidrar til tidligere avgang, fordi det reduserer arbeids-
motivasjonen og dermed den enkeltes verdsetting av fortsatt arbeid.

A ha eller oppleve 4 ha store arbeidsbelastninger vil ogsi kunne fremme enske
om tidligavgang, fordi en gnsker 4 ta det med ro og hvile — eller onsker & forebyg-
ge yteerligere helseslitasje. Enkelte har ogsé gitt uttrykk for at de onsker 4 slutte «i
tide», slik at de har helse til 4 nyte alderdommen, og det er rimelig & forvente at
slike holdninger vil vere mer utbredt blant ansatte med store arbeidsbelastninger.
Men grad av opplevde arbeidsbelastninger kan ogsi vere indikator p& den enkel-
tes tilretteleggingsbehov. Dette vil gjelde i forhold til bdde psykiske og fysiske
arbeidsbelastninger, selv om tidligere analyser vi har gjort pd materiale fra privat
sektor og staten har vist at arbeidstakerne selv i svert liten grad synes & foreta denne
koblingen (jf. Midtsundstad 2002b og 2003a).

Nir det gjelder sammenhengen mellom forholdet til nermeste leder og enske
om 4 gd av tidlig, vil en forvente at en dérlig relasjon fremmer en tidligere avgang,
bide fordi lederen ofte er ngkkelen til fordeling av det vi kan kalle «arbeidets goder»,
som lonnsopprykk, stillingsopprykk, deltakelse, utvikling og motivasjon, og der-
med vil kunne pavirke hva den enkelte fir ut av jobben og derigjennom ogsé den
enkeltes onske om & g& av kontra fortsette i jobben. Men ogsa fordi lederen direkte
kan «stote ut»/«presse» den enkelte til & gi av ved 4 gi uttrykk for at vedkommen-
de er ugnsket, en belastning eller oppfattes som overflodig.
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Kort om arbeidsbelastninger og forholdet til ledere og kolleger

Vi har kartlagt statsansattes erfaringer med arbeidsplassen og da i ferste rekke deres
relasjon til kolleger og nzrmeste ledelse. Undersokelsen viser at de aller fleste av
de statsansatte, bdde de yrkesaktive og de pensjonerte, er forngyd med jobben og
arbeidsoppgavene. Over 80 prosent mente at det var godt samsvar mellom egen
kompetanse og de oppgavene de var satt til. Tre av fire arbeidstakere ga ogsa ut-
trykk for at de opplevde arbeidet som utfordrende og givende. Nesten like mange
gir uttrykk for at det var lett 4 f3 faglig stotte og veiledning fra kolleger ved behov.
Dette samsvarer godt med resultatene fra en kartlegging av statsansattes arbeids-
forhold fra 1998, hvor sju av ti hadde opplevd 4 f3 anerkjennelse fra kolleger hen-
holdsvis ofte eller av og til (Rudlaug og Teigum 1998).

Mange uttrykte likevel misnoye med arbeidsmengden: Nesten halvparten sa
at de ofte har/hadde for mye 4 gjore. Rundt en fjerdedel var ogsi misforngyd med
ledernes evne til 4 gi ros og oppmuntring nir de hadde behov for det (jf. figur 6.3).
P4 dette omradet er det ingen forskjell mellom dem som fortsatt er i arbeid og de
som er pensjonerte (jf. figur 6.4 og 6.5). Andelen som ikke foler de fir slik stotte
fra lederne, er ogsa lavere enn i en arbeidsmiljoundersekelse blant statsansatte fra

Figur 6.3 Andelen av de naveerende og tidligere arbeidstakerne som sa seg enig i felgende
pastander. Arbeidstakerundersgkelsen. N =1423.

[C]stemmer godt [ Stemmer til en viss grad [l Stemmer ikke Il Usikker
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Figur 6.4 Andelen av de pensjonerte arbeidstakerne som sa at felgende pastander henholds-
vis stemte godt, stemte til en viss grad, stemte ikke eller de var usikre pa hvordan det var.
Arbeidstakerundersokelsen. N =415.

[C]stemmer godt [ Stemmer til en viss grad [l Stemmer ikke Il Usikker
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1998. I denne undersgkelsen oppga 31 prosent at de sjelden fikk anerkjennelse
fra overordnede nér de gjorde en god jobb, og 13 prosent oppga at de aldri fikk
slik oppmuntring (Rudlaug og Teigum 1998). Samme undersokelse viste dessu-
ten at de eldste i langt mindre grad fir anerkjennelse enn de yngste. 55 prosent
av de eldste oppga at de sjelden eller aldri fikk anerkjennelse fra ledelsen for godt
utfort arbeid. Blant de yngste gjaldt det bare 33 prosent. Vare tall er slik sett noe
mer optimistiske. Statsansatte i 1998 utgjorde imidlertid andre arbeidstakergrup-
per enn i 2002. En del store statlige etater med en storre andel ansatte med lavere
utdanning er for eksempel i mellomtiden overfort til NAVO-omridet.

Narmere 75 prosent i var arbeidstakerundersokelse sier ogsa at de kommer svart
godt overens med sin leder (jf. figur 6.3). P4 dette omradet er det likevel en inter-
essant forskjell mellom de eldre som hadde pensjonert seg, og de som fortsatt var
yrkesaktive. Over 40 prosent av de tidligpensjonerte mente de hadde hatt et dar-
lig forhold til sin leder (jf. figur 6.4). Blant de yrkesaktive gjaldt det knappe to
prosent (jf. figur 6.5). En lignende, men ikke like sterk forskjell, finner vi mellom
henholdsvis de tidligpensjonerte og de fortsatt yrkesaktives vurdering av lederens
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Figur 6.5 Andelen av de ndveerende arbeidstakerne som sa at felgende pastander henholds-
vis stemte godt, stemte til en viss grad, stemte ikke eller de var usikre pa hvordan det var.
Arbeidstakerundersgkelsen. N =1008.
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evne til & gi faglig stotte ved behov. Det var en storre andel tidligpensjonerte enn
yrkesaktive som var misforneyd med lederne pd dette omradet (jf. figur 6.4 0g 6.5).

Forholdet til naermeste leder kan dermed vere en vesentlig faktor for 4 forstd
tidligpensjoneringen blant statsansatte. En finsk undersekelse (Huuhtanen og
Piispa 1999 ) bekrefter ogsd at en darlig relasjon til nzermeste overordnede kan vare
en viktig begrunnelse for 4 slutte s snart dette er mulig.

Udlaugs og Teigums (1998) kartlegging av statsansattes arbeidsforhold viste ogsa
at det er en relativt utbredt oppfatning at ledelsen i staten i liten grad bidrar il &
stimulere en til 4 gjore en god jobb. Denne oppfatningen var generelt mer utbredt
blant de eldste (+55 ar) enn blant de yngste arbeidstakerne i denne undersokel-
sen. Enkelte arbeidstakere mente sigar at ledelsen hemmet dem i 4 gjore en god
jobb: De fleste (58 prosent) mente riktignok at dette bare var tilfellet i liten grad.
Likevel var det en tredjedel som mente dette skjedde i noen grad, mens sju pro-
sent mente at dette var tilfellet i stor grad, og tre prosent svarte i svart stor grad.
De aller yngste var mer positive enn eldre aldersgrupper (Ibid.).

La oss imidlertid forseke & utdype forholdet til ledelsen noe ved 4 se om eldre
arbeidstakere pa sin arbeidsplass rapporterer & ha blitt forbigitt p& grunn av alder.
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Aldersdiskriminering

Flere studier viser at det er stor enighet om at aldersdiskriminering i arbeidslivet
forekommer, men det er stor uenighet om omfang (Solem 2001). Mykletun et al.
(2000) fant i en undersgkelse fra kommunal sektor pa slutten av 90-tallet at 62
prosent av arbeidstakerne (i alle aldersgrupper) var enige i at det pd deres arbeids-
plass forekom aldersdiskriminering: Droyt en tredjedel mente at «Yngre arbeids-
takere blir foretrukket ndr ny teknologi, aktivitet eller arbeidsmater skulle innfg-
res» (36 %), og snaut en tredjedel at «Eldre stopper mer opp i lonnsekning enn
yngre medarbeidere gjor» (30 %).

Sper en de eldre selv, rapporterer derimot svert fa at de selv har blitt utsatt for
slik forskjellsbehandling. I en finsk undersekelse fra slutten av 90-tallet er det bare
fire prosent av arbeidstakerne i alderen 4554 4r og atte prosent av dem over 54
ar som sier at de har opplevd aldersdiskriminering pé arbeidsplassen (Kuvonen
1999). En tilsvarende undersokelse fra EU-landene viser, ifelge Solem (2001), til-
svarende tall. Bare tre prosent — bdde av menn og kvinner — oppga at de selv hadde
opplevd diskriminering p grunn av alder i lopet av de siste tolv minedene (Kaup-

pinen & Kandolin 1998).

Fire av ti i staten rapporterer om aldersdiskriminering

P4 denne bakgrunn er det litt overraskende at hele fire av ti eldre arbeidstakere i
staten sier at de har vart utsatt for aldersdiskriminering minst én gang etter fylte
55 4r. Mest vanlig er det 4 ha opplevd diskriminering i forbindelse med lonnsopp-
rykk. Hele tre av ti mente at de en eller flere ganger hadde blitt forbigdtt pa grunn
av alder i slike sammenhenger. For hver av de andre omrddene var det om lag én
av ti som rapporterte om en eller flere episoder med diskriminering. Svart fi —
bare én til to prosent — hadde likevel folt seg tilsidesatt (eller diskriminert) av
kollegene i sosiale sammenhenger (jf. figur 6.6).

Det er ingen spesiell opphopning av diskriminering, men 30 prosent av dem
som rapporterer om forbigelse pd grunn av alder i forbindelse med lennsopprykk,
rapporterer ogsd at de har blitt forbigdtt i forbindelse med stillingsopprykk. Dette
er kanskje ikke sd overraskende, da stillingsopprykk ogsd i mange sammenhenger
vil innebere hoyere lonn.

Noe av forklaringen pé de hoye tallene, sett i relasjon til for eksempel den fin-
ske undersgkelsen og EU-undersgkelsen referert over, kan vere at vi sper om opp-
levd diskriminering i hele perioden fra fylte 55 4r til intervjutidspunktet hvor
arbeidstakerne/pensjonistene er fra 58 til 65 ar gamle, og ikke bare i lopet av de
tolv siste manedene, som i EU-undersgkelsen. Mest sannsynlig er det likevel 4 sette
det i ssammenheng med utdanningsnivd. Som vi kan lese av figur 6.5, er det mest
vanlig 4 rapportere om aldersdiskriminering hvis en er ansatt i hogskoleyrker,
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Figur 6.6 Andelen eldre arbeidstakere som mener seg utsatt for aldersdiskriminering pa arbeids-
plassen i forbindelse med lgnns- og/eller stillingsopprykk, tildeling av arbeidsoppgaver/prosjek-
ter, deltakelse pa kurs, seminarer e.l., etter- og videreutdanning og/eller i sosiale sammenhen-
ger. Arbeidstakerundersgkelsen. N =1497.*

[1)a, ofte [ Ja, av og til [l Ja, en gang []Nei, har aldri [_] Nei, det motsatte JJlj Usikker]
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* Kan du oppgi om og i hvilken grad du har opplevd deg forbigatt i arbeidssituasjonen etter passerte
55 &r? Angi om det har skjedd 1: Ofte, 2: Av og til, 3: En gang, 4: Har aldri forekommet, 5: Det motsatte
er heller tilfellet, 6: Usikker.

akademikeryrker eller i Forsvaret. I disse yrkene har mellom fire og fem av ti en
slik erfaring (jf. figur 6.8). Blant ansatte i typiske arbeideryrker er det f& som rap-
porterer om diskriminering — bare to av ti (ibid.). Samtidig vet vi at andelen med
utdanning pi hegskole- og universitetsniva er langt hgyere i staten enn i arbeids-
livets ellers.

Det er sma forskjeller i rapportert aldersdiskriminering mellom menn og kvin-
ner; henholdsvis 38 prosent med slik erfaring blant menn mot 45 prosent blant
kvinner, og forskjellen er her, som for de andre gruppene, serlig markert i forbin-
delse med lennsopprykk. Det er imidlertid store etatsforskjeller, og da i forste rekke
i opplevd diskriminering knyttet til lonnsopprykk. Noe av det samme menstret
finner vi for stillingsopprykk, men forskjellen mellom grupper er noe mindre.

En mulig forklaring pé yrkesforskjellene — og dels etatsforskjellene — er at hog-
skoleyrker, akademikeryrker eller offisersyrket er karriereyrker hvor den enkelte har
sterkere forventninger til regelmessige opprykk i takt med gkende erfaring og al-
der — dvs. forventninger om en positiv aldersdiskriminering. Det kan derfor vare
tydeligere for den enkelte om og nér det har skjedd det de oppfatter som en forbi-
géelse i slike virksomheter.

Av figur 6.8 kan vi ogsd lese at arbeidstakere innen departementene, direkto-
ratene — og innenfor den statlige sykehussektoren — oftest rapporterer om erfarin-
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Figur 6.7 Andelen eldre arbeidstakere som mener at de har vaert utsatt for aldersdiskrimine-
ring etter fylte 55 ar, etter yrkeskategori. Arbeidstakerundersokelsen. N =1497. *
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55 &r? Angi om det har skjedd 1: Ofte, 2: Av og til, 3: En gang, 4: Har aldri forekommet, 5: Det motsatte
er heller tilfellet, 6: Usikker.

ger med aldersdiskriminering. Godt over halvparten av de ansatte her mente at de
var blitt forbigatt etter fylte 55 &r, og at hovedarsaken til dette var hoy alder. Dette
er virksomhetsomrader hvor vi finner svart hierarkiske strukturer, hvor klatring i
karrierestiger og regelmessige stillingsopprykk mer er regelen enn unntaket.

Interessant er det ogsd 4 observere at de med dérlig helse og de som foler seg
slitne, oftere har erfart aldersdiskriminering enn andre arbeidstakere. Snaut 50
prosent av de slitne og de med darlig helse rapporterte at de hadde opplevd diskri-
minering, mot 35 prosent av de «friske». Her er det likevel vanskelig & vite om
det er helseproblemene/slitenheten som bidrar til forbigielsene i enkelte sammen-
henger, eller om det snarere er den subjektive opplevelsen av 4 ha blitt forbigate
som har pavirket helsesituasjonen. Begge forklaringene er plausible. En kan ogsd
tenke seg en gjensidig forsterkende prosess mellom dérlig helse og opplevd diskri-
minering.

Kanskje litt overraskende er det ingen forskjell i andelen som har opplevd dis-
kriminering mellom dem som har valgt & gd av og blant dem som fortsatt er
yrkesaktive. Dette kan likevel synes logisk, ettersom det var hegutdannings- og
akademikeryrkene i staten som oftest rapporterte om slik diskriminering, samti-
dig vet vi at disse gruppene i staten tidligpensjoneres senere og i mindre grad enn
ansatte i typiske arbeideryrker (jf. Midtsundstad 2003a). Ser vi pa den bivariate
sammenhengen mellom diskriminering og avgang innen hver av de ti yrkeskate-
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Figur 6.8 Andelen eldre arbeidstakere som mener at de har vaert utsatt for aldersdiskrimine-
ring etter fylte 55 ar, etter etatstilhorighet. N =1497. *

[CIHar erfart aldersdiskriminering [l Usikker [ Har ikke erfart aldersdiskriminering

Politi
Trygdetat

Tilsyn, verk, vesen, rad,
domstolene o.l.

Vegvesenet

Annen statlig virksomhet

Skattetat

Universitet, hegskoler,
forskningsinstitutt

Forsvar| 43,5

41,5

Aetat| 47,1

Departement, direktorat, 529
fylkesmenn adm o.l. 0

Helseadm., sykehus og lignende | 58,2

T T T 1
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Prosent

* Kan du oppgi om og i hvilken grad du har opplevd deg forbigatt i arbeidssituasjonen etter passerte
55 ar? Angi om det har skjedd 1: Ofte, 2: Av og til, 3: En gang, 4: Har aldri forekommet, 5: Det motsatte
er heller tilfellet, 6: Usikker.

goriene vi opererer med, finner vi bare en statistisk sikker sammenheng mellom
diskriminering og avgang for hindverkere og fagarbeidere (p<.05). Resultatene fra
analysene i kapittel 10 viser, p& den annen side, at det er en signifikant sammen-
heng mellom grad av opplevd diskriminering og tidligavgang med AFP, uavhen-
gig av yrke, nir det samtidig kontrolleres for en hel rekke andre relevante forhold.

6.3 Oppsummering

» Statlige arbeidsgivere som sysselsetter eldre arbeidstakere har en overveiende
positiv oppfatning av sine seniorer. Mellom 80 og 90 prosent av et represen-
tativt utvalg eldre arbeidstakere har arbeidsgivere som betrakter dem som sta-
bile og lojale medarbeidere. Deres kompetanse anses ogsd som verdifull for
virksomheten og blir i de fleste tilfeller betraktet som en ressurs i opplarings-
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sammenheng. De ferreste personalledere mener dessuten, i trdd med realitete-
ne, at eldre arbeidstakere i det statlige tariffomradet ikke har et hoyere syke-
fraver enn andre aldersgrupper.

P4 den annen side er det rundt halvparten av de eldre arbeidstakerne i vart utvalg
som har arbeidsgivere som mener de har problemer med 4 ta i bruk ny tekno-
logi. En tredjedel har ogsé arbeidsgivere som mener eldre har en negativ inn-
stilling til omstilling, at de er lite villige til 4 ta pa seg nye arbeidsoppgaver og/
eller til & delta i etter- og videreutdanning. En tredjedel blir ogsa betraktet som
veldig kostbar arbeidskraft, sammenlignet med yngre ansatte. De betraktes ogsa
som mindre villige til & ta pd seg ekstraarbeid og overtid enn andre arbeids-
takergrupper.

Selv om personalledere flest i staten har en positiv innstilling til eldre arbeids-
takere i sin alminnelighet, er det likevel 40 prosent av de névarende og tidli-
gere arbeidstakerne over 55 dr som rapporterer at de har felt seg diskriminert
pa grunn av alder. Mest vanlig er det & rapportere om slike erfaringer i tilknyt-
ning til lenns- og stillingsopprykk, og mest utbredt er det blant yrker som
fordrer hogskole- eller universitetsutdanning, samt innen forsvar og i hagskole-
og universitetssektoren. Disse hoye tallene kan skyldes at mange eldre arbeids-
takere har forventninger om en positiv aldersdiskriminering av eldre i forhold
til lonns- og stillingsopprykk — det vil si at de i utgangspunktet mener de ber
«favoriseres» i opprykkssammenheng pd grunn av ansiennitet, erfaring med
videre, og derfor blir skuffet ndr s ikke skjer. Som vi ser i kapittel 10, oker
opplevd diskriminering sannsynligheten for tidligavgang med AFP.

En fjerdedel av arbeidstakerne mente at lederen i liten grad ga dem ros og
oppmuntring ved behov, og 15 prosent opplevde manglende faglig stotte. Sett
i sammenheng med at statsansatte langt oftere enn privat ansatte oppgir at
manglende motivasjon for jobben hadde stor betydning for tidligpensjonerings-
beslutningen, kan ledernes rolle synes & vare en nekkelfaktor i forhold til fore-
bygging av tidligpensjonering. Det var for eksempel bare halvparten s mange
av de tidligpensjonerte som blant dem som hadde valgt & fortsette i arbeid, som
hadde hatt et godt forhold til sin leder og som opplevde at de fikk faglig stotte
fra lederen. Analysene i kapittel 10 viser at dette har innvirkning pa pensjons-
beslutningen ved 4 oke sannsynligheten for tidligavgang med AFP.



Kapittel 7 Omstillinger og sterre endringer

Onmstillingstakten i naringslivet beskrives gjerne som hey og ekende. Offentlig
sektor er ikke noe unntak i si méte. I lopet av det siste tidret har svert mange
statlige arbeidsplasser blitt enten hel- eller delprivatisert eller omgjort til aksjeselskap,
som Televerket, Posten og NSB, eller omgjort fra forvaltningsorgan til forvaltnings-
bedrifter, som for eksempel SPK, med pafelgende endringer i arbeidsstokken og
arbeidsoppgavene, herunder ogsé endringer i lonns- og arbeidsvilkir (se for
eksempel Midtsundstad 2002¢). De nevnte virksomhetene er imidlertid ikke len-
ger en del av det statlige tariffomradet og omfattes derfor ikke av denne under-
sokelsen.

Men ogsd den tradisjonelle statlige forvaltningen, som omfattes av denne
undersokelsen, er i endring i takt med okende krav til effektivisering og bedre ut-
nyttelse av offentlige midler. Vi kan bare nevne kvalitetsreformen i hogskole- og
universitetssektoren og utflyttingen av statlige tilsyn (som begge kom etter at denne
undersokelsen ble gjennomfert), omstillingen og nedbemanningene i Forsvaret,
samt lopende omorganiseringer og endringer inkludert innfering av nye datasys-
temer i Aetat, trygdeetaten og skatteetaten. Slike omstillinger medferer i de fleste
tilfeller endringer i arbeidsvilkdr og stiller gjerne krav om tilpasningsdyktighet og
fleksibilitet. I enkelte sammenhenger innebarer det ogsd nedbemanning, og da
benyttes gjerne de tilgjengelige fortidspensjonsordningene som dekrutterings-
verktoy i kombinasjon med sluttpakker for noe yngre arbeidstakere. I det etter-
folgende beskriver vi de senere ars omstillingsprosesser og organisasjonsendringer
innen det statlige tariffomridet med utgangspunke i data om hvordan henholds-
vis lederne og de eldre arbeidstakerne har opplevd dem i 2002 (dvs. for en del av
de ovenfor nevnte omstillingene ble iverksatt). Formalet er & kartlegge omfang og
konsekvenser for arbeidstakerne og i neste omgang relatere dem til tidligpensjons-
problematikken.
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7.1 Erfaringer med omstilling og endring
blant arbeidstakere under 62 ar

Omstillingstakten i staten synes & vare svert hoy, som i arbeidslivet for ovrig.>*
Hele seks av ti eldre statsansatte sier da ogsa at de har opplevd storre omstillinger/
endringer pa sin arbeidsplass i lopet av de to siste drene (2000-2002). I tillegg
rapporterer droyt 20 prosent at de venter omstillinger/endringer i lopet av de to
nazrmeste drene (2002-2004). Det gjelder ogsa to tredjedeler av dem som nylig
har vert igjennom slike omstillinger. Med andre ord er det bare en femtedel som
ikke har hatt slike erfaringer i lopet av den firedrsperioden vi sper om (jf. figur
7.1).

Det er ingen forskjell med hensyn til opplevde omstillinger/endringer blant dem
som fortsatt er yrkesaktive og dem som har blitct AFP-pensjonert blant nivarende
og tidligere statsansatte. Dette kan i utgangspunktet bety at AFP-avgangen er like
hoy i virksomheter som omstiller som i virksomheter som ikke har gjort det, og at
det dermed ikke er den samme klare sammenhengen mellom AFP-bruk og om-
stillinger og endringer i staten, som den vi fant i privat sektor (se Bl.a. Midtsund-
stad 2002b).

Nearmere seks av ti statsansatte mellom 58 og 65 &r rapporterer at omstillinge-
ne har fitt merkbare konsekvenser for deres arbeidssituasjon. For de fleste med-

Figur 7.1 Andelen statsansatte som henholdsvis har opplevd sterre omstillinger/endringer de
to siste arene, eller sier det er planlagt sterre omstillinger/endringer i lapet av de neste to arene.

[T Har skjedd endringer og ventes endringer [ Har ikke skjedd endringer

[ Har skjedd endringer eller ventes endringer og ventes ikke endringer
Il Usikker/vet ikke

Alle (N=677) 44 | 34

Kvinner fodt i 1939 (N=131) 38 | 43
Menn fodt i 1939 (N=225) 46 | 33
Kvinner fodt i 1937 (N=123) 46 | 34

Menn fodt i 1937 (N=198) 44 | 30
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Prosent

* 1 en Fafo-undersokelse blant eldre ansatte i virksomheter tilsluttet LO og NHOs AFP-ordning
fra 2000, viste det seg at dreyt halvparten hadde jobbet i en virksomhet som hadde redusert
bemanningen med mer enn 10 prosent fra 1996 til 2000 (Midtsundstad 2002b).
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Tabell 7.1 Andelen blant eldre statsansatte og AFP-pensjonister som rapporterer & ha erfart
omstillinger/endringer fra 2000-2002, eller venter slike i Igpet av de to neermeste arene 2002-
2004. N =1313.

Yrkesaktive Yrkesaktive AFP-pensjonerte
under 62 ar 62 ar eller eldre 62 ar eller eldre

Sier de har opplevd sterre omstillinger/
endringer i lopet av de to siste arene
(2000-2002) - og sier det foreligger
planer om sterre omstillinger/
endringer i lopet av de

to neermeste arene (2002-2004)

Sier de har opplevd storre omstillinger/
endringer i lopet av de to siste arene,
men at det ikke er planer om
ytterligere endringer

Har ikke opplevd omstillinger/
endringer de senere ar, men sier det
foreligger planer om slike i lopet av
de to neermeste arene (2002-2004)

Har ingen slike erfaringer og venter
heller ikke slike i lopet av de to 17,9 22,8 19,9
naermeste arene

Samlet andel (%) 100 100 100

44,0 42,8 45,7

16,5 17,1 15,6

21,6 17,3 18,8

Samlet antall (N) 636 421 256

Figur 7.2 Oversikt over andelen som rapporterer om felgende endringer som folge av omstil-
lingene de to siste arene. N =800.

Fatt nye arbeidsoppgaver

Fikk okt arbeidsmengde L] Yrkesaktive < 62 ar
) . [ Yrkesaktive >=62 ar
Fikk utvidet Il AFP-pensjonister

ansvarsomradet mitt
Matte tilpasse meg ny
teknologi
Fikk nye arbeidskollegaer
Fikk ny leder/ledelse
Fikk en annen stilling
Fikk redusert
ansvarsomradet mitt
Matte skifte arbeidssted
Matte omskolere meg
Matte redusere
arbeidstiden
Annet

35 40 45 50
Andel

Opplevde endringer
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forte omstillingen nye arbeidsoppgaver og/eller gkt arbeidsmengde, utvidet ansvars-
omrédde og/eller at de mitte tilpasse seg ny teknologi. De ferreste opplevde & fa
ny ledelse, nye arbeidskolleger, redusert ansvarsomride, skifte av arbeidssted, pé-
legg om omskolering eller redusert arbeidstid (jf. figur 7.2).

Arbeidstakernes vurdering av endringene

Flere av de nevnte endringene kan oppleves biade som positive og negative. Ikke
uventet synes flertallet av dem som har fitt nye kolleger at dette er positivt. Tre av
fire synes ogsd det har vert positivt 4 fd ny leder eller ledelse. Slike endringer
omfatter likevel svert fa eldre arbeidstakere, bare fem prosent avdem som har vert
igiennom omstillinger rapporterte om nye ledere og nye kolleger (jf. figur 7.3—
7.5).

Kanskje litt overraskende ut fra hva vi vet om lederes relativt negative oppfat-
ning av eldre arbeidstakeres forhold til ny teknologi, har 60-70 prosent av de eldre
selv opplevd slike endringer som svert eller noksa positivt. Dette stemmer for ovrig
godt overens med en undersokelse fra SINTEE hvor de hadde dybdeintervjuet 100
eldre arbeidstakere (Torvatn 2003). Mytene kan med andre ord std for fall, da det
er et av de omrddene hvor lederne rapporterer 4 ha dérligst erfaring med eldre. Som
vi husker fra kapittel 6, hadde nesten halvparten av de eldre arbeidstakerne i sta-
ten en lederne som mente at eldre hadde problemer med 4 ta i bruk ny teknologi.

Figur 7.3 Oversikt over respondentenes opplevelse av de erfarte endringene. Yrkesaktive under
62 ar.

[ Sveert positivt ] Noksé positivt [CI1Bade og [ Noksa negativt
I Sveert negativt H Usikker
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Nye arbeidsoppgaver
(N=51) 22

Matte tilpasse seg ny teknologi
(N=31) 23

Utvidet ansvarsomrade 27
(N=33)

Nye arbeidskollegaer
(N=21) 43 D
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Nir det gjelder utvidelse av eget ansvarsomride, oppleves dette som overveiende
positivt, s& lenge det ikke medferer flere arbeidsoppgaver eller en ekt arbeids-
mengde. To tredjedeler av dem som fikk utvidet sitt arbeidsomrade, var positivt
innstilt, fem prosent negative, mens de gvrige synes endringen hadde vart bide
og. Vi kan vel anta at opplevelsen av endringer i eget ansvarsomrade i stor grad
vil avhenge av hvor mye en tidligere har hatt & gjore, og hvilke omréder en hen-
holdsvis har fitt tilhert eller blitt fratatt i den aktuelle prosessen — om det for
eksempel er felt en selv vurderer som ens kjerneomréder eller som spesielt interes-
sante, eller omréder en betrakter som mindre interessante. En slik kobling mel-
lom det & ha ansvar og tilfredshet samsvarer ogsd med andre undersgkelser. Solem
og Mykletun (1996) fant for eksempel at arbeidstakere som hadde stort ansvar og
en hektisk arbeidsdag, i overveiende grad opplevde dette som positivt, og at dette
i sveert liten grad fremmet en tidlig avgang. Det kan da ogsa gi enkelte en folelse
av «d vere med», i motsetning til det & bli satt pa sidelinja og fratatt ansvar og
oppgaver. Samme erfaringer rapporteres fra en studie gjennomfort av Blekesaune
og Solem (2005).

I utgangspunktet skulle en anta at utvidet ansvarsomride skulle innebare okt
arbeidsmengde og arbeidspress, det vil si noe ugnsket. Dette synes imidlertid ikke
3 vere tilfelle. Bare en femtedel av dem som har fitt mer 4 gjore, opplever dette
som negativt. De fleste er indifferente — de synes det har bide positive og negati-
ve sider.

Det er litt ulik oppfatning av det & f3 ny leder eller ledelse. Blant statsansatte
mellom 58 og 62 &r har flere opplevd det som negativt enn positivt (jf. figur 7.3).
Dette i motsetning til dem som har valgt 4 fortsette i jobb etter fylte 62 &r, hvor
flere har opplevd skifte av leder og ledelse som positivt enn negativt (7.4). Blant
dem som har gitt av med AFP og opplevd omstillinger, var det bare ti stykker som
hadde opplevd 4 fi ny leder/ledelse. Det er derfor et for lite datagrunnlag til & slutte
noe om deres opplevelse av dette. Vi har derfor heller ikke tatt disse tallene med i
figur 7.5.

Det er sma forskjeller mellom yrkesaktive og pensjonerte, med unntak for ett
omréde, utvidelse av eget ansvaromrade. De som har valgt & pensjonere seg, rap-
porterer i langt mindre grad at de hadde fatt flere ansvarsomrider enn de som fort-

satt er yrkesaktive (jf. figur 7.4 og 7.5).
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Figur 7.4 Oversikt over respondentenes opplevelse av de erfarte endringene. Yrkesaktive 62
ar og eldre.

[ Sveert positivt 1 Noksa positivt CCI1B&de og [ Noksé negativt
[ Sveert negativt I Usikker
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Figur 7.5 Oversikt over respondentenes opplevelse av de erfarte endringene. AFP-pensjonis-
tene.
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Pa omrader med feerre enn ti respondenter har vi unnlatt a vise tall.
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Omstilling, men ikke nedbemanning

Flere studier, i forste rekke fra privat sektor, har vist at en betydelig andel av tid-
ligpensjoneringen kan relateres til utstoting i tilknytning til omstillingsprosesser
(jf. bl.a. Dahl 1999). I en studie fra privat sektor fant vi ogsa at omstilling, ned-
bemanning og innfering av ny teknologi hadde en ikke ubetydelig effekt pd AFP-
avgangen (Midtsundstad 2002b). Dreyt én av fire AFP-pensjonister oppga i denne
studien at de helst ville ha stdtt lenger i jobb enn de faktisk fikk anledning til. En
andel som i seg selv kan vere en indikasjon pd at avgang med den frivillige for-
tidspensjonsordningen AFP, ikke alltid er like frivillig.

Blant statsansatte er det noen ferre enn blant privat ansatte som knytter av-
gangen direkee til omstillings- og endringsprosesser, som for eksempel innforing
av ny teknologi, og etterfolgende behov for & oppdatere kompetansen eller even-
tuell overtallighet (jf. kapittel 9). Samlet var det knapt en femtedel som tilla disse
eller beslektede begrunnelser stor betydning. Skiller vi mellom de ulike formene
for omstillings- og tilpasningsbehov, var det bare én av ti som mente at pensjone-
ringen skyldtes at arbeidsgiver ikke hadde behov for dem lenger, dreyt én av ti
relaterte avgangen til krav om etter- og videreutdanning som de ikke gnsket 4 ta
del i, og knapt én av 15 mente innfering av ny teknologi hadde vesentlig betyd-
ning for deres avgangsbeslutning.

At ferre relaterer avgangen til omstillings- og endringsprosesser blant de AFP-
pensjonerte i staten enn i privat sektor, skyldes likevel ikke at omstillings- og
endringstakten har vert mindre i staten enn i privat sektor. Hele seks av ti av de
eldre statsansatte i undersgkelsen sier, som tidligere nevnt, at det har vert foretatt
storre omstillinger pd deres arbeidsplass i lopet av de siste fem drene, og at disse
endringene for de fleste har medfort enten okt arbeidsmengde, flere arbeidsopp-
gaver og/eller endret ledelse (Midtsundstad 2003b). Nér det gjelder rene ned-
bemanninger, som var en viktig konsekvens av omstillingene i privat sektor og
en viktig drsak til okt tidligpensjonering der, har dette i forste rekke rammet frist-
ilt, delprivatisert eller statlig virksomhet som er omgjort til aksjeselskaper, som for
eksempel Posten, Telenor og NSB. Da disse virksomhetene ikke lenger er en del
av det statlige tariffomradet, men NAVO-omréidet, er de ikke omfattet av denne
undersokelsen. Vi har heller ikke sett pd andre fortidspensjonsordninger eller bruk
av sluttpakker med videre blant yngre eldre innen Forsvaret, da hovedfokuset har
vert pd bruk andre tidligpensjonsordninger, og da fortrinnsvis hos arbeidstakere
over 55 ar. Dette kan forklare den manglende effekten av overtallighet og ned-
bemanning i de tallene som presenteres her.

Det er likevel droyt en tredjedel av de AFP-pensjonerte i staten som sier at de
helst ville ha stitt lenger i jobben enn de faktisk gjorde, hvis de selv hadde kunnet
velge avgangstidspunktet (Midtsundstad 2003a). Dette er en hoyere andel enn i
privat sektor (Midtsundstad 2002b). Halvparten av disse hadde et énske om 4 jobbe
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til fylte 65 ar. En sé stor andel ufrivillig avgang, ogsa i staten, innebarer at pen-
sjoneringspresset der, som i privat sektor, trolig ogsé er betydelig. Droyt en tredjedel
av omstillingene/endringene forte da ogsa, ifelge arbeidsgiver, til behov for &
redusere bemanningen (jf. figur 7.6). Dette ble i forste rekke gjennomfort ved hjelp
av interne flyttinger eller ved at en del av arbeidsstokken gikk av med AFP.
Personalledere som sysselsetter 43 prosent av de eldre arbeidstakerne, rapporterte
at AFP ble benyttet i forbindelse med nedbemanningene. Videre var rundt en
fjerdedel av de eldre i virksomheter som nedbemannet, ansatt i virksomheter hvor
en i forbindelse med nedbemanning ble tilbudt omskolering eller etter- og videre-
utdanning, og en fjerdedel ansatt i virksomheter som fikk tilbud om arbeid i annen
etat eller statlig virksomhet.

Om vi baserer oss pd informasjonen fra personallederne, i stedet for de ansat-
te, var det store variasjoner mellom virksomhetsomréder i de konsekvensene som
fulgte av omstillingene/endringene. Innen det vi har kalt tjenesteyting/produk-
sjon, som omfatter Aetat, trygdeetat, skatteetat og Vegvesenet, medforte omstil-
lingen i forste rekke reduksjoner i bemanning, reduserte budsjetter og/eller flere
arbeidsoppgaver. Innen administrasjon, saksbehandling og forvaltning var det mer
vanlig med ny ledelse og andre arbeidsoppgaver. En betydelig andel rapporterte
ogsd at de hadde blitt slitt sammen med andre kontorer eller avdelinger. Innen
universitets- og hogskolesektoren medferte omstillingene i forste rekke sammen-

Figur 7.6 Andelen av arbeidstakerne i utvalget som jobbet pa arbeidsplasser hvor felgende
tiltak ble benyttet i forbindelse med bemanningsreduksjoner, ifelge personalleder. N =303
personalledere (som omfatter et representativt utvalg pa 1155 av arbeidstakerne).
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Fikk et annet tilbud
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Fikk tilbud om annen fertidspensjon
med aldersgrense under 62 ar (ikke AFP)
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eller statlig virksomhet

Fikk tilbud om omskolering eller etter-
og videreutdanning

Gikk av med AFP
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sldinger med andre kontorer og avdelinger, som i flere tilfeller ogsé innbefattet nye
lokaler, ny ledelse og/eller andre arbeidsoppgaver. Undersekelsen ble imidlertid
gjennomfort for kvalitetsreformen, vi har derfor ikke fanget opp endringer som
folge av denne.

Det er med andre ord innen tjenesteyting/produksjon omstillingene i forste
rekke har medfert reduksjoner i bemanningen, og dermed fare for framskyndet
avgang gjennom bruk av AFP eller andre tidligpensjonsordninger. Innen tjenes-
teyting/produksjon jobber eller hadde jobbet ogsd om lag halvparten av arbeids-
takerne (pensjonistene), ifelge personalleder, i vitksomhet som har mattet redusere
bemanningen i perioden 1998-2002. I de fleste tilfeller har bemanningsreduksjo-
nen innen dette omradet skjedd ved at en del i de aktuelle aldersklassene har gitt
av med AFD, eller ved omplassering av personell internt. Svart f rapporterer om
bruk av ventelonn eller virksomhetsfinansierte sluttpakker.

7.2 Oppsummering

* Hele seks av ti eldre statsansatte sier at de har opplevd storre omstillinger/
endringer pé sin arbeidsplass i lopet av de to siste &rene (2000-2002). I tillegg
rapporterer drgyt 20 prosent at de venter omstillinger/endringer i lopet av de
to nzrmeste drene (2002-2004). Det gjelder ogsa to tredjedeler av dem som
nylig har vart igjennom slike omstillinger. Med andre ord er det bare en femte-
del som ikke har hatt slike erfaringer i lopet av den firedrsperioden vi sper om.

* Narmere seks av ti statsansatte mellom 58 og 65 ar rapporterer at omstillinge-
ne har ficc merkbare konsekvenser for deres arbeid eller arbeidssituasjon. For
de fleste medforte omstillingen nye arbeidsoppgaver og/eller okt arbeidsmengde,
utvidet ansvarsomrade og/eller at de mitte tilpasse seg ny teknologi. De ferreste
opplevde & & ny ledelse, nye arbeidskolleger, redusert ansvarsomrade, skifte av
arbeidssted, palegg om omskolering eller redusert arbeidstid.

» Kanskje litt overraskende har 60—70 prosent av de eldre selv opplevd det som
svart eller noksd positivt. Mytene stir med andre ord for fall, da det er ett av
de omridene hvor personallederne rapporterer at de hadde dérligst erfaring med
eldre: Nesten halvparten av de eldre hadde personalledere som mente de hadde
problemer med 4 ta i bruk ny teknologi.

* Nar det gjelder endringer som inneberer utvidelse av eget ansvarsomride, opp-
leves dette som overveiende positivt, s& lenge det ikke medferer flere arbeids-
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oppgaver eller en gkt arbeidsmengde. To tredjedeler av dem som fikk utvidet
sitt arbeidsomréde, var positivt innstilt, fem prosent negative, mens de gvrige
synes endringen hadde vart bdde og. En slik kobling mellom det 4 ha ansvar
og tilfredshet samsvarer ogsd med andre undersgkelser. Det kan da ogsd gi
enkelte en folelse av «@ veere med», i motsetning til det & bli satt pé sidelinja
og fratatt ansvar og oppgaver.

Blant statsansatte er det noen farre enn blant privat ansatte som knytter
avgangen direkte til omstillings- og endringsprosesser, som for eksempel inn-
foring av ny teknologi, og etterfolgende behov for & oppdatere kompetansen
eller eventuell overtallighet. Samlet var det knapt en femtedel som tilla disse
eller beslektede begrunnelser stor betydning (jf. kapittel 9). Skiller vi mellom
de ulike formene for omstillings- og tilpasningsbehov, var det bare én av ti som
mente at pensjoneringen skyldtes at arbeidsgiver ikke hadde behov for dem
lenger, droyt én av ti relaterte avgangen til krav om etter- og videreutdanning
som de ikke gnsket 4 ta del i, og knapt én av 15 mente innfering av ny tekno-

logi hadde betydning for avgangen.

Det er likevel droyt en tredjedel av de AFP-pensjonerte i staten som sier at de
helst ville ha stdtt lenger i jobben enn de faktisk gjorde, hvis de selv hadde
kunnet velge avgangstidspunktet. Dette er en hoyere andel enn i privat sek-
tor. Halvparten av disse hadde et onske om & jobbe til fylte 65 &r. En s stor
andel ufrivillig avgang, ogsd i staten, innebarer at pensjoneringspresset der, som
i privat sektor, trolig ogsa er betydelig. Droyt en tredjedel av omstillingene/
endringene forte da ogsa, ifelge arbeidsgiver, til redusert bemanning. Dette ble
i forste rekke gjennomfert ved hjelp av interne flyttinger eller ved at en del av
arbeidsstokken gikk av med AFP. Personalledere som sysselsetter 43 prosent av
de eldre arbeidstakerne, rapporterte at AFP ble benyttet i forbindelse med
nedbemanningene.



Kapittel 8 Seniorpolitikk i staten

Rundt halvparten av de 303 statlige virksomhetene pa ulikt nivd som deltok i denne
undersgkelsen, hadde i august 2002 undertegnet en samarbeidsavtale om et mer
inkluderende arbeidsliv (IA-avtale). Disse virksomhetene dekket nesten 30 pro-
sent av alle eldre arbeidstakere i staten. Ytterligere en fjerdedel forventet & under-
tegne en avtale i nermeste framtid, mens de resterende ga uttrykk for at de ennd
ikke visste sikkert hva deres virksomhet ville gjore.

[A-avtalens tre hovedmal er 4 redusere sykefravaret, gke integreringen av
yrkeshemmede og oke den forventede pensjoneringsalderen. For & oppnd dette
onsker en gjennom samarbeidsavtaler pd den enkelte virksomhet & dels pélegge
og dels oppmuntre til iverksetting av serskilte tiltak overfor henholdsvis sykmeldte,
eldre, yrkeshemmede og personer med redusert funksjonsevne. Siden IA-avtalene
i de fleste statlige virksomheter var av relativt ny dato, eller ennd ikke var imple-
mentert da vi gjennomferte vdre telefonintervju med personallederne hosten 2002,
har vi ikke hatt som hovedmal 4 kartlegge mulige virkninger av avtalen. Mélet var
heller 4 fi informasjon om og i hvilken utstrekning virksomhetene allerede hadde
etablert tiltak overfor de nevnte gruppene — det vil si uavhengig av IA-avtalen —
og hvilke tiltak dette i hovedsak dreide seg om. Denne studien fokuserte hoved-
sakelig pa tiltak overfor eldre arbeidstakere, men vi har ogsa spurt virksomhetene
om de hadde tiltak rettet mot langtidssykmeldte og personer med redusert funk-
sjonsevne. Slike tiltak er ikke seniortiltak, men vil ogsd vere relevante for mange
eldre arbeidstakere. I tillegg kan utbredelsen av slike tiltak kunne si noe om virk-
somhetens generelle bevissthet omkring helse-, miljo- og sikkerhetsarbeid (HMS-
arbeid), og evne og vilje til & prioritere behovet for forebygging og tilrettelegging
av arbeidssituasjonen for grupper av ansatte.

8.1 Hva er seniortiltak?

Det kan skilles mellom tre ulike typer av sosialt ansvar overfor arbeidstakere: fore-
bygaing, fastholdelse og integrasjon (Sondergaard 2004). Inndelingen er knyttet bide
til malgruppenes posisjon pa arbeidsmarkedet og deres tilknytning til virksomheten.
Aktivitet i forhold til virksomhetenes egne medarbeidere benevnes ofte som virk-
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somhetenes nterne sosiale ansvar, mens aktivitet rettet mot personer eller forhold
utenfor virksomheten benevnes som virksomhetens eksterne sosiale ansvar (Holt
1999). I denne rapporten ser vi kun pa det interne sosiale ansvaret overfor eldre
arbeidstakere. Vi kan skille mellom to hovedformer av slike tiltak: forebygging og
fastholdelse.

Forebyggende tiltak tar generelt sikte pa & forebygge helseskader, eller tap av
arbeidsevne og/eller arbeidsmotivasjon og kompetanse. Mélet er 4 sikre at med-
arbeiderne ikke havner i en sirbar situasjon i forhold til arbeidsmarkedet, og er i
utgangspunktet rettet mot alle arbeidstakerne i virksomheten (dvs. seniorpolitikk
som livsfasetilpasset personalpolitikk). I utgangspunktet kan det derfor vare van-
skelig & skille disse formene for tiltak fra virksomhetenes generelle forebyggende
arbeidsmiljotiltak. Aktuelle tiltak omfatter blant annet tilbud om etter- og videre-
utdanning for & opprettholde kompetansen, og tiltak som er innrettet mot 4 be-
vare den enkeltes fysiske og psykiske arbeidsevne og utvikling, som for eksempel
trim i arbeidstiden, hospitering, jobbrotasjon og tilbud om andre og mer utfor-
drende arbeidsoppgaver. Under dette omrédet kan en ogsd gruppere ulike former
for utviklings- og motivasjonstiltak, herunder nye og mer utfordrende arbeids-
oppgaver og tilbud og etter- og videreutdanning.

Fastholdelse, pa sin side, er rettet mot personer som allerede befinner seg i en
utsatt posisjon. De kan allerede vere truet av utstoting eller marginalisering, eller
de har mulighet til og ensker 4 gi av tidlig. Tiltakene er i motsetning til forebyg-
ging rettet mot bestemte grupper av arbeidstakere i en bestemt situasjon — for
eksempel arbeidstakere som kan velge AFP. I rapporten har vi valgt 4 skille mellom
fastholdelse i form av tilretteleggingstiltak og fastholdelse i form av attraksjonstil-
tak. Tilretteleggingstiltak vil da vere tiltak som tar sikte pd & bote pa de helse-
skadene eller svekkelsene av arbeidsevnen som eventuelt har funnet sted, slik at
den enkelte, til tross for sin reduserte arbeidsevne, har mulighet til 4 fortsette i
arbeid. Det kan dreie seg om tilbud om lettere og/eller mindre krevende arbeid,
kortere eller mer fleksibel arbeidstid, mulighet til 4 jobbe hjemmefra, mulighet til
4 ta ut delpensjon og lignende.

Attraksjonstiltak, pd sin side, tar sikte pd & gjore arbeidet mer attraktive for
den enkelte ved & gjore det mer lonnsomt 4 jobbe lenger eller ved 4 gjore det lettere
4 kombinere pnske om mer fritid med fortsatt arbeid. Til tiltak som kan gke lonn-
somheten ved arbeid framfor fritid, herer for eksempel ekstra lonn eller pensjon
hvis en star lenger i jobb, eller redusert pensjon hvis en gér av tidlig. Til denne
gruppa herer ogsé tiltak som fleksibel delpensjon, mulighet for ta ut lengre perio-
der med permisjon uten lenn og tilbud om ekstra feriedager, samt ulike typer av
stipendieordninger.
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8.2 Seniorpolitiske tiltak i staten

De aller fleste statlige etater oppgir at de tilbyr ett eller flere tiltak for & f3 flere av
sine eldre til 4 std lenger i jobb. P& bakgrunn av opplysninger fra personalleder
jobber rundt 85 prosent av de eldre arbeidstakerne i det statlige tariffomradet i en
virksomhet med serlige tiltak rettet mot eldre — eller de har jobbet i en slik virk-
somhet for de ble pensjonert.®

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

Ser vi tiltaksaktiviteten i forhold til type virksomhetsomrade, er det feerre innen-
for de omradene vi har kalt tjenesteyting/produksjon (f.eks. Aetat og trygdeetat)
enn innenfor henholdsvis administrasjon og forvaltning (departementene, direk-
toratene mv.) og undervisning og forskning (hegskolene, universitetene og fors-
kningsinstituttene) som oppgir & ha iverksatt tiltak. Vi vet imidlertid at vi har flere
smi kontorer i Aetat og trygdeetat enn i de gvrige virksomhetene vi opererer med,
slik at rapportering om ferre tiltak ogsd kan skyldes virksomhetsstorrelse — malt i
antall ansatte. Jamfar resonnementet over.

Ulike typer av tiltak

Figur 8.1 viser at de statlige arbeidsplassene i forste rekke tilbyr eldre arbeidstake-
re fleksible arbeidstidslosninger, som delpensjon eller fleksibel arbeidstid, eller de
tilbyr arbeidstakerne overgang til mindre krevende arbeid. Forstnevnte kan bade
oppfattes som et forebyggende tiltak, et tilretteleggingstiltak og et attraksjonstil-
tak, mens sistnevnte vil vare et typisk tilretteleggingstiltak for dem som allerede
har helseplager eller redusert arbeidsevne. Nedenfor tar vi for oss de ulike tiltaks-
formene mer i detalj.

3 Vi har ikke spurt arbeidstakerne om de kan oppgi hvilke tiltak deres virksomhet tilbyr, da det er
tvilsomt om de vil ha en komplett oversike over dette, annet enn for de tilbudene de selv mitte ha
fate eller blite tilbudt. Svakheten ved & sporre bare arbeidsgiver eller personalleder er selvfelgelig at
disse kan overdrive tiltaksbredden, eller de kan nevne alle tiltakene de i prinsippet har mulighet til
4 anvende uten at dette betyr at de aktivt anvender dem. Det finnes likevel f3 alternative méter 4 f3
en samlet oversikt pa.

101



Figur 8.1 Andelen av eldre arbeidstakere som jobber i en virksomhet som har fglgende tiltak
overfor eldre arbeidstakere. Svarene er basert pa opplysninger fra deres personalledere. N =303
personalansvarlige, som dekker et representativt utvalg pa 1125 eldre arbeidstakere i staten i
2002.
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Delvis pensjonering

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

I utgangspunktet kan det derfor virke selvsagt at arbeidsgiver oppgir at eldre
arbeidstakere i staten, som jo omfattes av AFP-ordningen, gis mulighet til & kom-
binere arbeid og pensjon, men 4 ta ut delvis AFP er ingen rettighet for arbeids-
takere over 62 4r som er omfattet av AFP-ordningen. Det er bare mulig 4 velge en
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slik losning om arbeidsgiver godtar det. Oversikt over uttak av delpensjon tyder
pa at sveert mange statsansatte gis en slik mulighet. 1 2000 valgte for eksempel rundt
halvparten av dem som gikk av med AFP 62 &r gamle, delpensjon, og rundt 30
prosent av dem som gikk av med AFP det dret (Midtsundstad 2002a). Uttak av
delpensjon er likevel ingen entydig indikator pd hvorvidt arbeidsgiver stiller seg
positiv til delpensjonslgsninger, da mange kan velge full pensjon selv om de gis
en slik mulighet.

Uttak av delpensjon er mest utbredt i hegutdanningsyrkene. Mens halvpar-
ten i undervisnings- og forskningsstillinger i staten velger 4 delpensjonere seg,
gjelder det, til sammenligning, knappe én av ti ansatte i typiske arbeideryrker eller
lavere funksjonerer (kontoransatte) (jf. Midtsundstad 2003a).

Bruk av delpensjon er generelt langt mindre utbredt i privat sektor enn i sta-
ten. Bare snaue ti prosent av AFP-pensjonistene som er omfattet av LOs og NHOs
AFP-ordning, hadde tatt ut delpensjon mellom 1997 og 2001. I samme underse-
kelse rapporterte bare en fjerdedel av virksomhetene at de hadde delpensjonister
(Midtsundstad 2002b). I staten oppgir dreyt 60 prosent av virksomhetene at en
eller flere hos dem er delpensjonister. Hovedforklaringen arbeidsgiverne i privat
sektor oppga for begrenset bruk, var manglende interesse eller enske fra arbeids-
takers side. Arbeidsgiverne knyttet imidlertid ogsd begrenset uttak til forhold ved
arbeidsplassen, som arbeidsoppgaver det ikke egnet seg 4 dele opp og stykke ut i
deltidsporsjoner eller arbeidstidsordninger, herunder turnus og skift, som ikke egnet
seg for deltidsarbeid. Enkelte arbeidsgivere oppga ogsa at de ikke onsket deltids-
ansatte, eller at deltid hos dem var forbeholdt smabarnsforeldre. I offentlig sektor
var hovedbegrunnelsen nesten utelukkende at det ikke hadde vart noen arbeids-
takere som onsket en delpensjonslgsning.

Sammenlignet med privat sektor kan dermed staten som arbeidsgiver virke langt
mer fleksibel enn arbeidsgivere i privat sektor. Det er i alle fall ikke grunn til 4 tro
at det er flere statsansatte enn ansatte i privat sektor som gnsker en delpensjons-
losning i utgangspunktet, gitt samme utdanning og yrkesstatus. Deler av fleksi-
biliteten i staten kan imidlertid skyldes type arbeid. Det kan hevdes at undervis-
ning og forskning — eller ogsé saksbehandling — lettere lar seg kombinere med deltid
og fleksible pensjonslesninger enn for eksempel arbeid i prosessindustrien. Andre
vil tvert om hevde at lite bruk av delpensjonslesninger i LO- og NHO-omréidet
heller skyldes negative holdninger til deltidsarbeid i den tradisjonelle manns-
dominerte industrisektoren. Her har arbeid for de fleste vert ensbetydende med
heltidsarbeid. Ser vi det slik, kan staten og arbeidstakerne i staten dermed rett og
slett ha vaert mer positivt innstilt til delpensjonslesninger, og dermed kanskje ogsa
mer innstilt pd 4 f3 il dette i praksis. Bruk av deltid i kombinasjon med delpen-
sjon er uansett mer utbredt blant hegutdanningsgruppene enn i arbeideryrkene,
ogsd 1 staten.
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Tilrettelegging av arbeidet

Nearmere seks av ti eldre arbeidstakere har vert tilknyttet en statlig etat som til-
byr eldre overgang til mindre krevende arbeid hvis de har behov for det, og fire av
ti tilbys fleksibel arbeidstid hvis det er et enske om det (jf. figur 8.1). I utgangs-
punktet tyder det pd ganske stor fleksibilitet fra arbeidsgivers side overfor arbeids-
takere som trenger tilrettelegging. Vi har likevel ikke spurt konkret om hvor mange
som har fitt tilbud om eller faktisk har valgt & gi over til annet arbeid, men vi har
data om arbeidstakernes vurdering av behovet for og/eller onsket om slike tilret-
teleggingstiltak i sluttfasen.

Opverraskende nok var det bare en femtedel av arbeidstakerne som relaterte egen
avgang til mangel pa tilrettelegging av henholdsvis arbeidstid, arbeidsoppgaver eller
arbeidstempo (jf. figur 9.1 i kapittel 9). P4 den annen side sier nermere en tredjedel
av AFP-pensjonistene at det hadde stor betydning for avgangen at arbeidet ble
opplevd som belastende, og da i ferste rekke psykisk belastende (ibid.). Isolert sett
skulle dette tilsi at en viss tilrettelegging skulle kunne virke forebyggende. At de
ikke selv foretar koblingen mellom opplevde arbeidsbelastninger og manglende
tilrettelegging, kan selvfolgelig ha med vére spersmalsformuleringer & gjore, hvor
vi 1 forste rekke er opptatt av betydningen av endret arbeidstempo og arbeidstid
og muligheten for andre og endrede arbeidsoppgaver. Det er ikke sikkert at en
tilrettelegging pa disse omridene oppfattes som tilstrekkelige for & lette det psy-
kiske presset i jobben.

Spersmailet er ogsd om det overhodet finnes tiltak og former for tilrettelegging
som kan lette arbeidsbelastningene for disse — eller om opplevd helsesituasjonen
og grad av slitenhet etter passerte 60 ar vil gi preferanse for pensjon og fritid uansett
tiltak. Det vil si at det arbeidstakerne egentlig beskriver, er den akkumulerte helse-
slitasjen og arbeidsbelastningen over hele sitt yrkesliv. Det de etterlyser, er derfor
kanskje allment mindre belastende arbeid over hele yrkeslopet (forebygging) mer
enn en tilrettelegging i sluttfasen. Men svarene kan ogsé vare uttrykk for en
resignasjon, fordi de vet at tilrettelegging ikke vil veere mulig eller svert vanskelig
4 fa il i praksis pa deres arbeidsplass. Studier blant helse- og omsorgspersonell i
kommunesektoren viser for eksempel at mange ansatte prefererer pensjon framfor
tilrettelagt arbeid, for ikke & belaste sine arbeidskolleger (Halvorsen et al. 2002).

Tilbud om forebyggings- og utviklingstiltak

Forebyggings- og utviklingstiltak som kontinuerlig etter- og videreutdanning,
tilbud om nye og mer utfordrende arbeidsoppgaver, hospitering, stipendieordnin-
ger, jobbrotasjon med videre er sterkt fokusert i debatten rundt seniorpolitikk og
sikalt livsfasetilpasset personalpolitikk (se blant annet http://www.seniorpolitikk.
no). Tankegangen er at en storre innsats pd disse omradene vil bidra til at flere
eldre arbeidstakere vil motiveres til & std lenger i jobb.
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Tilbud om etter- og videreutdanning for 4 opprettholde kompetansenivéet refe-
reres allerede i dag som et utbredt tiltak pd arbeidsplassene til fire av ti eldre
arbeidstakere i staten, og pd arbeidsplassen til én av tre tilbys de eldre nye og
utfordrende arbeidsoppgaver hvis de onsker det, ifelge personallederne (jf. figur
8.1). Etter- og videreutdanning synes likevel ikke 4 vare like velkomment hos alle
eldre. En av ti AFP-pensjonister i staten forteller at de nettopp gikk av fordi de
ikke onsket & ta del i etter- og videreutdanning pd tampen av karrieren (Midt-
sundstad 2003a). Det kan likevel vare forskjell p& arbeidstakernes holdning til
tilbud om kontinuerlig etter- og videreutdanning over livslopet for & oppretthol-
de sin «employability», og kompetanse- og utdanningskrav som oppleves som
patvungne sent i yrkeslopet som folge av endrings- og omstillingsprosesser. Det
er holdningen til den sistnevnte formen for etter- og videreutdanning som gjen-
speiles hos de nevnte ti prosentene. Tilbud og etter- og videreutdanning for &
opprettholde kompetanse og tilbud om omskolering til annet arbeid er ogsa de to
seniortiltakene personallederne synes & ha minst tro pé (jf. figur 8.4).

Samtidig viser vdr undersgkelse at nesten én av fire av de tidligpensjonerte
arbeidstakerne sa det var svart viktig for avgangsbeslutningen at de ikke lenger
fant jobben like interessant og givende (jf. figur 9.1 i kapittel 9). Opprettholdelse
av motivasjon synes dermed & vare avgjorende for at mange fortsatt skal velge &
std i jobben. Her vil ledelsen kunne spille en avgjerende rolle. Snaut én av fire
mener da ogsé at det vil vaere svert viktig eller noksa viktig med bedre ledelse for
at de skal vere villige til 4 std i jobben etter fylte 62 &r. Overgang til nye og mer
utfordrende arbeidsoppgaver har de pa den annen side begrenset tro pé. Bare fire
prosent anser dette som svert viktig for egen prioritering av fortatt arbeid fram-

for avgang med AFP (jf. figur 8.5).

Ekstra lgnn, ekstra fridager og andre attraksjonstiltak

Ekstra lenn for & holde pé eldre rapporteres bare brukt av arbeidsgivere som
sysselsetter om lag fem prosent av de eldre arskullene vi folger. Tilbud om ekstra
fridager er mer vanlig; snaut én av fem eldre arbeidstakere rapporteres & ha veart
dekket av et slike tilbud. I det statlige tariffoppgjeret i 2002 ble det, som et virke-
middel for & forebygge tidligpensjonering med AFP, dpnet for at virksomhetene
kunne bruke ekstra lonn og/eller ekstra fridager til arbeidstakere over 62 &r for &
beholde dem. Da vér virksomhetsundersokelse refererer seg til august/september
2002, gjenspeiler trolig ikke denne endringen seg ennd i var undersekelse.

Nir det gjelder ordninger som stipend, mulighet for 4 ta ut lengre ulennede
permisjoner ved behov og jobbe deltid, tilbys slike kun i et begrenset antall virk-
somheter og omfatter bare 10—15 prosent av de eldre arbeidstakerne i utvalget (jf.
figur 8.1). Arbeidstakerne selv etterspor ogsd i sveert begrenset grad slike tiltak (jf.
figur 8.5).
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Andre tiltak

Ut over disse tiltakene nevner én av ti av personallederne ogsi andre virkemidler.
Det dreier seg blant annet om utforming av egne seniorprogram, egne fagkurs,
frivillige seniorkurs, individuell tilpasning, milepzlssamtaler, ordning med sabbats-
ar, tilbud om seniorridgiverstillinger til eldre ledere (med samme lonn), senior-
lunsjer, arbeidshelsesamtale og trim i arbeidstida. Enkelte oppgir ogsé at virksom-
heten har tatt del i egne seniorprosjekter og derfor har iverksatt spesielle tiltak, ut
over de vi har spesifisert, som for eksempel spaserturer i lunsjpausen og mulighet
for hospitering i andre land.

8.3 Tiltak overfor langtidssykmeldte
og yrkeshemmede

Alle statlige virksomheter som har eldre ansatte, oppgir at de legger til rette for
aktiv sykmelding. De fleste statlige virksomhetene oppgir ogsé at de tilpasser
arbeidet til langtidssykmeldte, enten ved & lempe pa prestasjonskravene eller ved
4 tilby mindre belastende fysisk og/eller psykisk arbeid. Droyt tte av ti av de eldre
har ogsd jobbet i eller jobber fortsatt i en virksomhet som tilbyr slik tilretteleg-
ging. Like vanlig er det at arbeidsgiver utarbeider forpliktende oppleringsplaner i
samarbeid med den sykmeldte. Halvparten sier ogsd at de enten tilbyr omskole-
ring til annet arbeid eller etter- og videreutdanning. Det tiltaket som er minst

Figur 8.2 Andelen av arbeidstakere som jobber i en virksomhet som tilbyr felgende tiltak over-
for langtidssykmeldte. N =303 personalansvarlige, som dekker et representativt utvalg pa 1125
eldre arbeidstakere i staten i 2002.
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utbredt — i den forstand at det dekker faerrest arbeidstakere — er arbeidsgiverbetalt
behandling (jf. figur 8.2). Feerre enn en femtedel jobber i virksomheter hvor slike
tiltak er vanlig.

Personalledere for om lag en femtedel av de eldre arbeidstakerne oppgir ogsa
andre tiltak. Dette dreier seg om aktiv oppfelging fra bedriftshelsetjenesten, hjem-
mearbeid i perioder, at de har et velfungerende attferingsutvalg, avlastnings-
hjelpemidler eller tekniske hjelpemidler, fysioterapeut en gang i uka og trening i
arbeidstida, jevnlig kontakt og dialog med den sykmeldte, omplassering og even-
tuelt skjerming mot brukerkontakt (mest vanlig i forstelinjetjenesten).

Bare tre av ti av de eldre arbeidstakerne har jobbet eller jobber i en virksomhet
hvor antall ufere utgjorde mer enn én prosent av de ansatte siste ar.’® P4 itte av ti
statlige arbeidsplasser med eldre ansatte er det ogsa tilsatt personer med redusert
funksjonsevne, her definert som delvis ufere, yrkeshemmede eller som personer
som trenger tilrettelegging av arbeidet i storre eller mindre grad. Sa & si alle virk-
somhetene som har ansatte med redusert funksjonsevne, tilbyr ogsd egne eller
spesielle tiltak for disse (97,8 prosent). Det vanligste er at en lemper noe pa pre-
stasjonskravene eller finner mindre fysisk og psykisk belastende arbeid eller tilbyr
teknisk utstyr eller andre hjelpemidler. Det er ogsé relativt vanlig 4 tilby mer flek-
sible arbeidstidsordninger.

Et lite mindretall tilbyr ogsd andre tiltak, som «trening for helse» i samarbeid
med bedriftshelsetjenesten, fysioterapi, fysisk tilrettelegging av arbeidsplassen,
hjemmearbeid og hjemmekontor, omplassering internt i virksomheten, transport-
tilskudd samt tilrettelagt videreutdanning.

Figur 8.3 Andelen av arbeidstakerne som jobber i en virksomhet som tilbyr fglgende tiltak
overfor medarbeidere med redusert funksjonsevne. N =303 personalansvarlige, som dekker
et representativt utvalg pa 1125 eldre arbeidstakere i staten i 2002.
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8.4 Hvilke seniortiltak mener arbeidsgiver
vil veere effektive?

En ting er de tiltakene den enkelte virksomhet har tilgjengelig, en annen ting er
de tiltakene de gnsker seg eller tror vil stimulere deres ansatte til & forlenge yrkes-
karrieren. Vi ba de personalansvarlige om § ta stilling til et knippe av mulige rele-
vante tiltak overfor eldre og vurdere om de hadde henholdsvis stor, mindre eller
liten tro pd at de nevnte tiltakene ville forhindre en tidlig avgang.

Samlet synes de personalansvarlige 4 ha sterst tro pa gkonomiske insitament,
og da i forste rekke positive gkonomiske insitamenter som gkte pensjonsytelser
fra 67 4r, men ogsd tilbud om ekstra lonn etter fylte 62 ar ble vurdert som veleg-
net. Snaut 30 prosent mener ogsa at avkorting av pensjonsytelsene ved tidligere
avgang (her: 62 4r) kan ha en gunstig effekt. Slik sett er mange personalledere i
staten pd linje med Pensjonskommisjonen, som i sin rapport er opptatt av at det
skal lonne seg, i skonomisk forstand, & jobbe lenger (NOU 2004:1). Dette er fulgt

Figur 8.4 Andelen blant de personalansvarlige i statlige virksomheter som sysselsetter arbeids-
takere fodt enten i 1937, 1939, 1941 eller 1943, og som mener at folgende tiltak er henholds-
vis sveert viktige, noksa viktige, litt viktige eller ikke er viktige overhodet. N =303 personalan-
svarlige, som dekker et representativt utvalg pa 1155 eldre arbeidstakere i staten i 2002.

[ Sveert viktig [_] Noksa viktig [E] Litt viktig [l Ikke viktig [] Vet ikke

Uttelling i form av hoyere [41 ¢
tjenestepensjon fra fylte 67 ar

IIE

Tilbud om mer fleksibel arbeidstid |28.1 |

Reduserte pensjonsytelser ved & |55 |
ga av som 62-aring |—

Tilbud om mindre belastende [54 4 |
fysisk og/eller psykisk arbeid [~

Hoyere lonn etter fylte 62 ar |22,2 |

Fritak for de mest stressende [, 3 |
arbeidsoppgavene |

Lengre ferie |154 |

Tlbud om andre og mer [{34 |
utfordrende arbeidsoppgaver | —

Mulighet for & jobbe hjemme |13,0

Mulighet for deltid [128 |

Bedre permisjonsmuligheter |12,1

Kontinuerlig etter- og videreutdanning [145 |
for & opprettholde kompetansenivaet |

Tiloud om omskolering til annet arbeid |2,6

90 100
Prosent

o
—
o
N
o
w
o
B
o
(%3
o
[=2)
o
~
o
o
o

108



opp av Regjeringen i St.meld. 12 (2004-2005) og i pensjonsforliket mellom
Regjeringen og AP/SV i mai 2005. En av fire personalansvarlige mener ogsi at
arbeidsmiljotiltak som tilbud om mindre fysisk eller psykisk belastende arbeid vil
kunne forebygge tidligavgangen. Nesten like mange legger vekt pd at fritak fra de
mest stressende arbeidsoppgavene kan vare et viktig virkemiddel. Droyt én av fire
har ogsa stor tro pd nytten av & tilby eldre arbeidstakere fleksibel arbeidstid, noe
de ogsd gjor i stort monn i dag, ifelge dem selv (jf. figur 8.1).

De virkemidlene de har minst tro pd, er forebyggingstiltak av typen mulighet
for 4 jobbe hjemmefra, tilbud om andre og mer utfordrende arbeidsoppgaver, lengre
ferie, kontinuerlig etter- og videreutdanning, omskolering til annet arbeid eller
bedre permisjonsmuligheter. Bare mellom tre og 15 prosent av de personalansvar-
lige mener hvert enkelt av disse tiltakene vil vere svert viktige for & forebygge
tidligpensjonering blant de ansatte (jf. figur 8.4). Personallederne i staten synes
med andre ord 4 ha mindre tro pa sikalte forebyggings- og utviklingstiltak, i trdd
med det som gjerne omfattes av begrepet «livsfasetilpasset personalpolitikk» (jf.
f.eks. Lunde 2000), enn ulike former for skonomiske insitamenter.

Det synes derfor i utgangspunktet 4 ha vert et relative darlig samsvar mellom
de tiltak arbeidsgiverne har gnsket 4 kunne tilby, eller tror vil kunne ha effekt, og
de tiltakene de hadde anledning til & benytte eller faktisk benyttet i 2002. Unnta-
ket synes 4 vere tilbudet om tilrettelegging i forhold til belastende arbeidsoppga-
ver og tilbudet om fleksibel arbeidstid, hvor det er godt samsvar mellom eksiste-
rende tiltak og onskede tiltak.

Apningen for 4 gi ekstra ferie, men sarlig ekstra lonnstilskudd, som kom med
tariffoppgjoret 2002, er imidlertid et tiltak de fleste har tro pd. Det blir derfor
spennende 4 folge bruken av disse virkemidlene de kommende rene og se om det
far betydning for yrkesdeltakelsen, i trdd med ledernes forventninger.

Samsvarer sd arbeidsgivernes oppfatninger av hva som er gode og effektive til-
tak, med det arbeidstakerne selv oppfatter vil vere viktige faktorer for dem nar de
velger mellom pensjonering og fortsatt yrkesaktivitet?

8.5 Hvilke tiltak har arbeidstakerne mest tro pa?

Hovedandelen av arbeidstakerne som hadde valgt 4 pensjonere seg, mener at
hovedarsaken til deres pensjonering var at fritida lokket og/eller at de ikke fant
jobben like interessant og givende lenger eller at helsa hadde sviktet (jf. figur 9.1
i kapittel 9). Dette kan, i og for seg, oppfattes som flere sider av samme sak: Er en
lei jobben eller har skral helse og foler seg sliten, vil alternativet — fritid — naturlig
nok fortone seg som langt mer fristende enn om helsa var god og jobbmotivasjo-
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nen pé topp. Det er ogsi en betydelig andel som sier at hovedgrunnen for avgan-
gen var et psykisk belastende arbeidsmiljo (jf. kapittel 9 og Midtsundstad 2003a).
Til tross for den betydning arbeidsmiljobelastninger tillegges som forklaring
pa tidligpensjonering blant de pensjonerte, la de statsansatte i det statlige tariff-
omradet, i likhet med arbeidstakerne i privat sektor, overraskende lite vekt péd
manglende tilrettelegging av arbeidet som forklaring pa egen avgang (jf. figur 9.1
i kapittel 9). De vektla i forste rekke psykiske arbeidsbelastninger og ikke fysiske.
En mulig forklaring pa denne diskrepansen kan vare at de ikke ansi de tiltakene
vi spurte om, tilbudet om redusert arbeidstempo og andre arbeidsoppgaver, som
avgjorende, da det i forste rekke var psykiske arbeidsbelastninger som ble betrak-
tet som pensjonsfremmende. En side ved arbeidsmiljget de eldre statsansatte syn-
tes & vare serlig misfornoyd med var da ogsd ledelsens manglende faglige stotte.
tillegg opplevde en del & ha en for stor samlet arbeidsmengde (jf. kapittel 7).
Sammenligner vi med de begrunnelsene som gis av arbeidstakere i privat sek-
tor, finner vi at statsansatte legger noe mindre vekt pd utstotende mekanismer
knyttet til omstilling, nedbemanning og innfering av ny teknologi enn sine
kolleger i privat sektor (Midtsundstad 2002b). Relativt f la henholdsvis vekt pa
at innforing av ny teknologi pé arbeidsplassen fikk dem til & slutte eller at AFP-
pensjoneringen hadde sammenheng med at arbeidsgiver ikke har behov for dem
lenger. Interessant er det likevel & merke seg at én av ti statsansatte seniorer sier

Figur 8.5 Andelen av eldre statsansatte 58-61 ar som mener fglgende tiltak ville kunne fa dem
til a sta i arbeid etter fylte 62 ar. N =152.
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de sluttet for & slippe & métte oppdatere seg kompetansemessig, et alternativ som
ikke var med i undersekelsen i privat sektor (jf. kapittel 9 og Midtsundstad 2003a).
Vi har derfor ikke noe & sammenligne med pa dette omradet.

P4 direkte sporsmél om hva de trodde ville kunne fi dem til 4 st lenger i jobb,
svarte fra 14 til 18 prosent av de statsansatte 58- og 60-aringene som gnsket & gi
av tidligere, henholdsvis heyere lonn, bedre helse og lengre ferie. Det var likevel
fd av de nevnte tiltakene som ble tillagt svert stor veke (figur 8.5). Helseproble-
mer er det selvsagt vanskelig & gjore noe med, i hvert fall pd kort sikt. P4 lengre
sikt kan de til en viss grad forebygges gjennom et forbedret arbeidsmiljo og gjen-
nom en langsiktig pavirkning av folks livsstil og levekar. Interessant nok er gnskene
om heyere lonn og lengre ferie helt i trdd med de tiltakene det ble dpnet for bruk
av 1 statsoppgjoret i 2002.

Selv om gkonomiske forhold som hgyere lonn og heyere pensjon ved & std
lenger i jobb ut fra bide arbeidstakernes og personalledelsens vurdering vil kunne
bidra til 4 forlenge yrkeskarrieren, ber tiltak i arbeidsplassregi kanskje i forste rek-
ke rettes mot dem som har darlig helse og/eller et psykisk belastende arbeidsmilje.
I tillegg synes det & vere viktig & jobbe med manglende arbeidsmotivasjon. Hvilke
konkrete tiltak det vil vere behov for, vil selvfolgelig variere fra jobb til jobb og
fra person til person, men enkelte trekk ved arbeidssituasjonen og forholdet til
ledelsen synes & oppleves som belastende. I neste avsnitt forseker vi derfor 4 ut-
dype dette nzrmere ved & se pa arbeidstakernes egen opplevelse av enkelte trekk
ved arbeidsmiljoet, arbeidsbelastningene og forholdet til ledelsen.

8.6 Oppsummering

*  Droyt fem av seks eldre arbeidstakere jobber, ifelge personallederne i staten, i
en statlig virksomhet som har ett eller flere virkemidler/tiltak tilgjengelige med
det formal 4 forebygge tidligpensjonering. Ikke uventet er det de storste virk-
somhetene som rapporterer om det bredeste tiltaksspektret.

* De tiltakene som tilbys flest eldre arbeidstakere, er fleksibilitet i form av kombi-
nasjon av arbeid og pensjon, mer fleksibel arbeidstid, overgang til mindre kre-
vende arbeid eller tilbud om etter- og videreutdanning.

* De fleste personalansvarlige har ogsa mest tro pa ulike okonomiske virkemid-
ler. Det vil si insitamenter som gjor det mer gkonomisk lennsomt 4 jobbe lenger
ved at pensjonen gker hvis en stdr lenger i jobb (ev. reduseres ved & ga av tid-
ligere) eller at en fir heyere lonn ved & jobbe noen &r ekstra.
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Ser vi pé arbeidstakernes begrunnelser for henholdsvis & gd av tidlig og st i
jobb lenger, relateres disse i svert liten grad til de forholdene arbeidsgiverne
enten hadde tilgjengelig per i dag, det vil si tilrettelegging av arbeidet og
arbeidssituasjonen, motivasjonstiltak og ledelsestiltak, eller betraktet som
effektive, okonomiske virkemidler.



Kapittel 9 Eghe begrunnelser for
pensjonering og fortsatt arbeid

For 4 fi et bilde av arbeidstakernes egen oppfatning av avgangsbeslutningen ba vi
dem om & ta stilling til et utvalg pastander om forhold som kan tenkes & ha inn-
flytelse pd beslutningen om 4 g& av kontra & fortsette i arbeid. Utvalget dekker
forklaringer som tidligere studier har fokusert, som helse, grad av fysisk og psy-
kisk belastende arbeid, interesse og engasjement for eget arbeid, onske om mer
fritid, ektefelles yrkesstatus og pensjoneringsplaner, samt pensjonsytelsenes stor-
relse i forhold til inntektsbehovet. 1 tillegg har det vert interessant 4 undersoke
betydningen av en del forklaringsfaktorer som har vert serlig fremme i dagens
debatt om tidligpensjonering og seniorpolitikk. Vi tenker her pé alt fra om arbeids-
giver gnsker at en skal forbli i jobben, det bevisste og ubevisste «pensjonerings-
presset» fra arbeidskolleger og ledelse, si vel som interesse for jobben og ens evne
og enske om & tilpasse seg ny teknologi, oppgradere kompetanse mot slutten av
yrkeskarrieren — samt de mulighetene bedriften gir for tilpasset arbeidstid, arbeids-
oppgaver og arbeidstempo.

9.1 Hvorfor avgang ved fylte 62 ar?

I dette avsnittet har vi konsentrert oss om begrunnelsene som er gitt av dem som
valgte 4 g& av med full AFP. Da utvalget av AFP-pensjonister er relativt begrenset,
har vi bare sett pa forskjellen i begrunnelser mellom henholdsvis akademikere/
hegskoleyrker og ledere — og arbeidere og lavere funksjonzrer, og menn og kvinner.

Av figur 9.1 kan vi lese at hovedbegrunnelsen for 4 velge AFP er «onske om
mer fritid». Halvparten legger ogsd vekt pd egen helsesituasjon og det & ha en
belastende arbeidssituasjon. Like mange sier at de pensjonerte seg fordi de ikke
fant jobben like interessant og givende lenger. Hos dreyt en fjerdedel av pensjo-
nistene ble sistnevnte oppgitt & vare av stor betydning for avgangsbeslutningen.
Dette er langt flere enn i privat sektor (se Midtsundstad 2002b). Like mange
relaterer avgangen til ektefelles pensjoneringsbeslutning.
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Figur 9.1 Andelen av AFP-pensjonistene som vektla falgende begrunnelser for sin avgang. Bare
de som gikk av 62 ar gamle. N =108.
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I det etterfolgende drefter vi de viktigste begrunnelsene noe nermere og ser de
ulike begrunnelsene i forhold til hverandre, samt relaterer dem til andre opplys-
ninger som kan vere relevante for 4 fortolke svarene.

@nske om mer fritid som fglge av darlig helse og

belastende arbeid?

Hensikten med AFP-ordningen, da den ble framforhandlet av LO og NHO i 1988,
var 4 gi de sdkalte sliterne i arbeidslivet mulighet til en mer verdig avgang. De
arbeidstakergruppene en i utgangspunktet tenkte pd, var industriarbeidere, som
hadde stitt i jobb siden avsluttet grunnskole, og som derfor var slitne, dyktig slit-
ne, ndr de rundet 60 &r. Disse hadde tidligere blitt henvist til 4 benytte enten syk-
melding, uferepensjon eller arbeidsledighetstrygd.

Med utvidelse av retten til AFP-avgang og ekt bruk av ordningen ut over pa
90-tallet, har diskusjonen rundt sikalte rettmessige og ikke-rettmessige tidligpen-
sjonister tiltatt, og det har veert hevdet at ordningen i forste rekke brukes av sikalte
«friske og arbeidsfore». I var studie fra privat sektor (Midtsundstad 2002b) fant vi
at ordningen primert ble tatt i bruk av dem som den opprinnelig var tiltenkt —
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industriarbeidere og arbeidstakere med svekket helse og lange yrkeskarrierer, i den
forstand at disse gikk av langt tidligere enn andre grupper og da i stor grad med
en kombinasjon av begrunnelsene «gpnske om mer fritid» og «dérlig helse/sliten»
og «belastende arbeid».

Akkurat som i privat sektor sier halvparten av AFP-pensjonistene i staten at
«pnske om mer fritid» hadde stor betydning for avgangsbeslutningen (jf. figur 9.1
og Midtsundstad 2002b). Det gjelder uansett yrke og utdanningsnivé (jf. figur 9.3
og 9.4). Den samme vektleggingen av fritiden hos AFP-pensjonistene finner vi
ogsd i Blekesaune og @verbyes (2001) studie av ufere- og AFP-pensjonistene.

Samtidig er det en tredjedel av alle AFP-pensjonistene som legger veke pa at
arbeidet var fysisk og/eller psykisk belastende og at dette var en svert viktig arsak
til avgangen, og godt og vel en fjerdedel mente helseproblemer og det 4 fole seg
sliten hadde stor betydning for deres beslutning om & ga av (jf. figur 9.1).

Betydningen av onske om mer fritid som hovedarsak til fortidspensjonering
kan likevel diskuteres. Det viser seg at opp mot 40 prosent av dem som vektleg-
ger mer fritid blant AFP-pensjonister i staten, og halvparten blant arbeidere og
lavere funksjonarer, samtidig sier at helseproblemer og belastende arbeid ogsé er
viktige begrunnelser for avgangen. I privat sektor gjaldt det 60 prosent. Behovet
eller onske om mer fritid for disse kan derfor like mye tolkes som et gnske om &
slippe fra et belastende arbeid og/eller som et enske om 4 f3 ta det med ro og hvile
fordi en er sliten, som et onske om mer fri i seg selv. P4 den annen side er det
ikke slik i staten, som i privat sektor, at dérlig helse gir okt sannsynlighet for tid-
lig avgang med AFP, nir det kontrolleres for andre relevante faktorer (se analyse-
ne i kapittel 10). Slik sett kan vi konkludere med at helse og det & fole seg sliten
samlet sett har mindre & si for AFP-avgangen i staten enn i privat sektor.

N4 kan det ogsa alltid settes sporsmélstegn ved validiteten til det helsemaélet vi
her baserer oss pa. Selvrapportert helse bygger i motsetning til mer «objektive»
helsemal ikke p4 medisinsk undersokelse/observasjon.’” Det viser seg riktignok at
de som rapporterer om lengre sykefravar (mer enn 6 maneder) sent i yrkeskarrie-
ren (etter fylte 60 ar) i virt materiale, dobbelt s& ofte oppgir 4 ha hatt helseproble-
mer med yrkeshemning ved inngangen til 60-arsalderen enn de som ikke har vert
langvarig sykmeldt. Vi finner ogsd rapportert en storre andel med langvarige
sykefraveer etter fylte 55 &r (6 maneder eller mer) blant de samme yrkesgruppene

% Forskning basert pi mer objektive helsemal finner som regel at helse har mindre betydning enn
undersokelser som baserer seg pé selvrapporterte helsemél (jf. bl.a. Boskin 1977, Burkhauser 1979
og Anderson og Burkhauser 1985). Flere undersgkelser som tester selvrapportert helsetilstand som
helsemal, finner imidlertid en relativt god overensstemmelse mellom «subjektive» og «objektive»
helsem3l, og det synes heller 4 vare en tendens til at enkelte typer helseproblemer underrapporteres
enn overrapporteres, spesielt gjelder dette for psykiske lidelser (jf. f.eks. Bjerkedal og Bakketeig 1975
og Lundberg 1990).
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som rapporterer om dérlig helse og redusert arbeidsevne som 62-aringer (se under).
Dette skulle indikere at subjektiv vurdering av helse ogsé kan vere et relative godt
helsemal. T undersokelsen har vi bedt arbeidstakerne om & vurdere sin niverende
helsesituasjon eller sin helsesituasjon ett til to &r tilbake i tid, for dem som er 63—
64 ar gamle. Slik sett er det ikke grunn til 4 tro at spersmilets retrospektive karakter
i seg selv skulle bidra til en vesentlig over- eller underrapportering av de reelle
helseproblemene. P4 den annen side kan de som faktisk valgte & gi av, ha et storre
behov for 4 rettferdiggjore sin avgang ved 4 vise til helseproblemer eller slitenhet
enn de som ventet med & gé av eller fortsatt var i arbeid pa intervjutidspunktet
(jf. bl.a. Quinn and Burkhauser 1990). Noe som i seg selv kan bidra til & forsterke
de sammenhenger som figur 9.1 viser. P4 den annen side er det i dag ikke sarlig
stigmatiserende 4 gd av med AFP. Behovet for & rettferdiggjore avgangen med ikke-
eksisterende helseproblemer/slitenhet eller ved & «overdrive» eventuelle helse-
problemer ma derfor forventes 4 vaere minimal. A framstd som en person med hel-
seproblemer, svekket helse eller som sliten kan dessuten oppfattes som negativt i
seg selv. Det kan derfor vare grunn til 4 tro at de faktiske helseproblemene av mange
like mye vil kunne underrapporteres som overrapporteres/overdrives.

Mer om statsansattes helse og arbeidsevne
Snaut fire av ti statsansatte mellom 58 og 65 4r oppga at de hadde helseproblemer
eller folte seg slitne (tabell 9.2).%

Droyt tre av ti i utvalget oppga ogsé at de hadde helseproblemer eller folte seg
slitne ved inngangen til 60-4rene.’” Det var likevel bare to tredjedeler av dem med

Tabell 9.1 Andelen som hadde helsemessige problemer eller var slitne. N =1722.

Antall Prosent
Ja, helseproblemer 391 22,7
Ja, sliten 241 14,0
Nei 1064 61,8
Vanskelig & si 26 1,5
Samlet 1722 100,0

% Folgende spersmal ble stilt: Hadde du (selv) noen varige helsemessige problemer eller folte du deg
sliten ndr du var i begynnelsen av 60-drene (60-63 dr)? 1: Ja, helseproblemer, 2: Ja, sliten, 3: Nei
eller 4: Vanskelig 4 si.

* Folgende spersmal ble stilt: Hadde du (selv) noen varige helsemessige problemer eller folte du deg
sliten ndr du var i begynnelsen av 60-drene (60-63 dr)? 1: Ja, helseproblemer, 2: Ja, sliten, 3: Nei eller
4: Vanskelig 3 si.
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helseproblemer, eller snaut 20 prosent av alle de statsansatte som mente at disse
helseproblemene gjorde det vanskelig for dem & utfere det arbeidet de da hadde.
Slike helseproblemer/slitenhet med arbeidskonsekvenser, eller det vi kan kalle
yrkeshemning,® rapporteres noe hyppigere av ansatte i kontor- og serviceyrker
(lavere funksjonzrer) og av fagarbeidere og sjaferer enn av ansatte i sdkalte akade-
miske yrker, det vil si yrker som krever hogskole- og/eller universitetsutdanning,
eller i lederyrker (jf. figur 9.2). Det er ogsa litt flere kvinner enn menn som rap-
porterer om helseproblemer/slitenhet med konsekvenser for arbeidsevnen (yrkes-
hemning). Forskjellene er statistisk signifikante.

En av de viktigste grunnene til lengre fraver eller avbrekk fra yrkeslivet ut over
barneomsorg og videreutdanning, er i staten i hovedsak langvarig sykdom. En
tiendedel av de statsansatte oppgir 4 ha hatt ett eller flere lengre sykefraver i lopet
av yrkeskarrieren (varighet over 6 maneder eller mer). For sju av ti av disse dreide
det seg om bare ett fraverstilfelle. Det var ogsé fi som hadde vert borte fra arbeid
i mer enn ett &r, rundt sju prosent av dem som hadde en lengre sykdomsperiode.
Svart fi av sykefraveerene synes da ogsd & ha resultert i yrkesmessig attforing eller
medisinsk rehabilitering.

Figur 9.2 Andelen som oppgir & ha helseproblemer, er slitne og om dette forer til vansker med
a fortsette i jobben, fordelt etter hhv. yrkesgruppe og kjgnn. N =1719.

[ Ikke sliten eller helseplager [ Sliten eller helseplager uten arbkons
[ sliten eller helseplager med noe arbkons M Sliten eller helseplager med store arbkons

Kvinner samlet |

Menn samlet

Alle grupper samlet

Fagarbeidere, operaterer, |
sjaforer m.fl.
Kontor,- og servicyrker |

Hogskoleyrker

Saksbehandlere pa ulikt niva

Lederyrker

Undervisning og forskning
(UOH)

Forsvaret og politi

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

“ Vi definerer en person som yrkeshemmet hvis vedkommende svarer at han/hun har helseproble-
mer eller er sliten og samtidig bekrefter at dette gjorde det vanskelig & fortette i jobben. Det vil si
svarer 1 eller 2 pa folgende sporsmil: Vil du si at dette gjorde det vanskelig for deg d fortsette & jobbe?
1: Ja, i hoy grad 2: Ja, i noen grad eller 3: Nei.
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Nir det gjelder erfaringer med langvarig sykmelding, er det store forskjeller mel-
lom yrkesfeltene. Variasjonen etter yrkesfelt samsvarer for ovrig godt med forskjel-
lene i selvoppgitt helsesituasjon/arbeidsevne etter yrke (jf. figur 9.2), og indikerer
dermed at et subjektivt helsemal kan vare relativt valid. Mens over én av fem i
serviceyrker, 17 prosent av de ansatte i kontoryrker og dreyt 15 prosent i arbeider-
yrker (hindverkere, fagarbeidere og sjaferer) har vert langvarig sykmeldt minst én
gang i lepet av yrkeskarrieren, gjelder det bare én prosent av det militere befalet
(jf. tabell 9.2). Da hovedandelen av langtidsfravaret gjerne kommer etter fylte 55
ar, kan de lave tallene for militert befal skyldes at mange av offiserene alt har gitt
av med pensjon ndr de er 60 ar, da de har en seraldersgrense pa 60 &r. Sykefrave-
ret i tradisjonelle arbeideryrker er ogsa lavere i staten enn i privat sektor (jf. tabell
9.2 og Midtsundstad 2002b).

Interessant er det ogsd 4 merke seg at mannlige ansatte i kontoryrker, service-
yrker og hegskoleyrker har et langt hoyere fraver enn kvinner i de samme yrkes-
kategoriene. Serlig er forskjellen stor innen kontoryrkene. I akademiske yrker er
det motsatt: En storre andel kvinner enn menn rapporterer her om langtidsfraver.

Nearmere halvparten i utvalget, som rapporterer om langvarige sykefraver, har
vart sykmeldte etter at de fylte 55 dr. Denne tendensen er relativt jevn i alle de ni
yrkesfeltene. Dette samsvarer ogsd godt med sykefraverstall fra privat sektor og

RTV (jf. Midtsundstad 2002b).*!

Tabell 9.2 Andelen i ulike yrker som har hatt langvarig sykefravaer (6 maneder eller lengre) i
lopet av yrkeskarrieren. N =1719.

Andel av alle Andel av alle
som har veert som har veert
langvarig langvarig Andel Andel
sykmeldt etter  sykmeldt i lopet blant blant
Type yrke fylte 55 ar av yrkeskarrieren  kvinner  menn
Forsvaret (offiserer) 0,0 0,9 - 0,9
Lederyrker 3,0 8,0 9,5 7,6
Akademiske yrker 5,3 9,3 13,2 6,3
Hagskoleyrker (inkl. politi) 6,0 11,5 8,3 13,7
Kontoryrker 12,8 16,9 12,5 27,8
Serviceyrker 12,8 22,2 17,6 23,9
Handverkere, fagarbeidere o.a. 8,2 15,6 - 16,3
Operateorer, sjaforer o.a. 2,0 8,2 - 8,7
Andre (ufagleerte) 4.4 13,0 13,6 -
Totalt 5,4 10,3 11,7 9,4

! heep://www.trygdeetaten.no/stat/basisrapport2000.pdf.

118



Belastende arbeid og effekten av tilrettelegging

Som nevnt knyttet halvparten av AFP-pensjonistene ogsd avgangen til et belas-
tende arbeid. En tredjedel tilla det svart stor betydning. De fleste legger veke pa
at arbeidet oppleves som psykisk belastende. Som nevnt er det ogsa stort overlapp
mellom dem som begrunner avgangen ut fra henholdsvis «onske om mer fritid»
og «et belastende arbeid» — noe som kan indikere at gnske om mer fritid er tett
knyttet til enske om & slippe fra en belastende arbeidssituasjon.

Isolert sett skulle avgang som folge av belastende arbeid tilsi at en viss tilrette-
legging skulle kunne virke forebyggende, i alle fall pd noe lengre sikt. Det er like-
vel bare en femtedel av pensjonistene som oppgir at manglende tilrettelegging av
arbeidet pévirket deres avgangsbeslutning i betydelig grad. At vi ikke finner en
sammenheng mellom opplevde arbeidsbelastninger og tilbud om tilrettelegging,
kan selvfelgelig skyldes vire spersmalsformuleringer, hvor vi i forste rekke var
opptatt av effektene av endret arbeidstempo og arbeidstid og muligheten for andre
og endrede arbeidsoppgaver. Det er ikke sikkert at disse forholdene oppfattes som
tilstrekkelige for 4 lette det psykiske presset i jobben i en slik grad at den enkelte
velger 4 utsette avgangen. Spersmilet blir da hvilke andre tiltak og former for til-
rettelegging som kan vere gunstige. Det kan ogsd vere at mange med en belastende
arbeidssituasjon etter en lang yrkeskarriere opplever at de har bidratt nok og ikke
onsker tilrettelegging. P4 den annen side viser de multiple analysene i neste kapittel
at tidligavgangen er mindre i virksomheter som tilbyr eldre arbeidstakere ulike
former for tilrettelegging av arbeidet enn i virksomheter som ikke har et slike tilbud.
Til tross for arbeidstakernes egne vurderinger synes derfor tilrettelegging 4 ha en
viss betydning. For en narmere beskrivelse av disse resultatene se kapittel 10.

Manglende motivasjon for fortsatt arbeid

Dobbelt s& mange statsansatte som privat ansatte relaterte ogsa sin avgang til
manglende interesse og motivasjon for jobben (jf. figur 9.1 og Midtsundstad
2002b). Droyt en fjerdedel av de AFP-pensjonerte i staten ansi med andre ord
ikke jobben som si interessant og givende lenger at de ensket 4 fortsette. Denne
forskjellen mellom sektorene kan bety at statsansatte generelt stiller storre krav til
jobben enn ansatte i privat sektor, men det kan ogsd ha sammenheng med ande-
len med heyere utdanningsnivé i de to sektorene. I utgangspunktet ville det vare
rimelig & tro at hoyere utdannede, som det er flere av i staten, stiller noe storre
krav til jobben og jobbinnholdet enn lavere utdannede. Et slikt resonnement
bekreftes imidlertid ikke av vire data, da andelen som relaterer avgangen til man-
glende interesse og engasjement for jobben, faktisk er hoyere blant arbeiderne og
de lavere funksjonzrene enn blant ledere og akademikere (jf. figur 9.3 og 9.4).
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Denne forskjellen i verdsettingen av jobben og jobbinnholdet mellom privat og
offentlig ansatte kan, uansett arsak, ha betydning for tiltaksside. Uten 4 dra konse-
kvensene av dette funnet for langt skulle en kanskje kunne forvente at arbeids-
givers evne til & motivere og inkludere de ansatte vil kunne ha sterre betydning
for avgangsmenstret i staten enn i privat sektor.

Omstilling, nedbemanning og innfgring av ny teknologi

Ifolge figur 9.1 relaterer snaut fire av ti egen avgang til nedbemanning, ny tekno-
logi og krav om oppgradering av kompetansen. En femtedel anser slike faktorer
som svart betydningsfulle. Slik sett er det grunn til & tro at en viss andel av tidlig-
pensjoneringen blant statsansatte ogsa skyldes utstoting i en eller annen forstand.
En fjerdedel av de statsansatte hevdet da ogsa at de helst ville stdtt i jobb lenger
hvis de hadde kunnet.

18 prosent knyttet det til at arbeidsgiver ikke lenger hadde behov for deres
kompetanse, elleve prosent sa at dette hadde vert svert viktig for dem nér de
besluttet & pensjonere seg. Snaut en fjerdedel sa at det hadde hatt betydning at de
métte oppdatere kompetansen for & fortsette, for tolv prosent hadde dette stor
betydning, og snaut 20 prosent relaterte det til innfering av ny teknologi (for 6
prosent var dette svert viktig). Sistnevnte dreier seg om teknologiske endringer
som de var tvunget 4 tilpasse seg hvis de ville fortsette i jobben. Det vil si at det
kan dreie seg om en form for teknologisk betinget utstoting. At s& mange relate-
rer avgangen til teknologiske omstillinger, kan ha sammenheng med at arbeids-
livet utsettes for stadig raskere teknologiske endringer og at omstillings- og
utviklingspress derfor blir sterre. Vi kan bare tenke pd den sterke utviklingen pa
informasjonsteknologiomridet det siste tidret. Men forklaringen kan ogs& vare at
en del eldre arbeidstakere har liten tilpasningsvilje i mote med ny teknologi. Svarene
kan ogsd gjenspeile virksomhetens evne til & gjennomfere teknologiendringer og
derav folgende omstillinger, da innfering av ny teknologi tilsynelatende har
«skremo> en betydelig andel av de eldre arbeidstakerne ut av arbeidsmarkedet. Vi
skal heller ikke se bort fra at det kan ha vert en gnsket avgang fra arbeidsgivernes
side, jamfor andelen som sier at arbeidsgiver ikke hadde bruk for dem lenger og
andelen som sier at de helst ville ha sttt i jobb noen 4r til. Det kan ogsd ha blitt
vurdert som bedriftsokonomisk lennsomt for en del virksomheter & «kvitte» seg
med de eldre i dette tilfellet, og erstatte dem med nyutdannede med den rette
oppdaterte kompetansen og innstillingen. Kostnadene ved 4 videreutdanne en 62-
dring kan ha blitt vurdert & vere hgyere enn kostnadene ved & bytte ham/henne
ut med en nyutdannet.
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Avgangskulturen synes a ha begrenset betydning

Et tredje forhold som kan bidra til utsteting, er det vi har valgt 4 kalle «avgangs-
kulturen» pa arbeidsplassen: Er det slik at de fleste arbeidstakerne pleier & ga av
som 62-dringer, vil det naturlig dannes forventninger hos arbeidskolleger og et press
hos en selv om at dette er det naturlige avgangstidspunktet. En tredjedel sier at
kollegers avgang hadde betydning for deres avgang og 17 prosent tilla det stor vekt.
Forskjellene er imidlertid store mellom ulike yrkesgrupper, noe vi kommer tilba-
ke til under. Funnet kan ogsé ses i sammenheng med det reelle nedbemannings-
behovet. Det de rapporterer, vil da vare den faktiske avgangen forérsaket av be-
hovet for & redusere arbeidsstokken, mer enn en selvdrevet avgang forérsaket av
en «fellesforstdelse» arbeidskollegene imellom om at en tidligst mulig avgang er &
foretrekke. Det vil si at det heller dreier seg om et «reelt arbeidsgiverbestemt press»
om 4 gé av enn et «kulturelt eller kollegialt betinget press».

Familiesituasjon og gkonomi
At «gnske om mer fritid» ble vektlagt av svert mange, kan ogsd ha sammenheng
med familiesituasjonen og da spesielt om ektefellen/samboeren er hjemmevaren-
de/pensjonert eller planlegger 4 pensjonere seg i nermeste framtid. Tidligere
undersekelser underbygger en slik sammenheng (jf. blant annet Midtsundstad
2002b, Dverbye og Blekesaune 2001). Droyt en tredjedel av pensjonistene sier
da ogsa at ektefellens/samboerens pensjoneringsatferd hadde betydning for avgan-
gen, og droyt en fjerdedel tillegger det svaert stor veke (jf. figur 9.1). Det er likevel
langt flere som vektlegger dette forholdet blant statsansatte enn blant ansatte i privat
sektor. Samtidig er det en faktor som vektlegges sterkere av hoyt utdannede enn
av lavere utdannede, trolig fordi heyt utdannede oftere har en yrkesaktiv ektefelle/
samboer enn dem med mindre utdanning. Forskjellen mellom sektorene kan der-
for skyldes at utdanningsniviet i gjennomsnitt er hoyere i staten enn i privat sektor.
Det er imidlertid svart fi som begrunner avgangen med behovet for & pleie
ektefelle/samboer eller andre nere familiemedlemmer, bare én prosent sa at dette
hadde stor betydning. Det er da ogsd svert fi samlet som oppgir at ektefellen/
samboeren eller noen i nar familie har storre helseproblemer og dermed et pleie-
behov. Andelen tilsvarer dermed de som faktisk har en slik «belastning» pd hjemme-
arenaen. Sagt pd en annen mdte: Det 4 ha en pleietrengende ektefelle forer nes-
ten alltid til en tidligere avgang. Da de ferreste har slike «byrder», betyr det likevel
svert lite for den samlede avgangen.
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@konomiske overveielser

De gkonomiske fordelene/ulempene knyttet til tidligpensjonering, antas av mange,
serlig skonomer, 4 vere den enkeltfaktoren som har desidert storst betydning for
avgangsbeslutning (jf. bl.a. Dahl 1999, Harnes mfl. 2004 og NOU 2004:1). Sper
vi arbeidstakerne selv, er det likevel feerre som vektlegger okonomiske enn andre
forhold: Snaut én av fem sier likevel at det hadde stor betydning & vite at tjeneste-
pensjonen fra fylte 67 ar ville forbli uendret, selv om de gikk av som 62-dringer,
og/eller mente at de «<hadde rdd til & g av», i den forstand at de ville klare seg godt
med pensjonsinntekten alene (se gkonomiske forhold i figur 9.1). Ser vi pa de to
faktorene som inngdr i «gkonomiske forhold» separat, var det bare tolv prosent av
dem som hadde valgt tidligpensjon, som la stor vekt pa verdien av de framtidige
pensjonsytelsene, og sa at det hadde stor betydning for dem & vite at pensjons-
ytelsene ikke ble redusert ved en tidligere avgang. Til sammenligning var det 17
prosent som sa at det var av stor betydning for dem at de ikke lenger trengte inn-
tektene fra fortsatt lonnsarbeid. Dette kan bety at disse arbeidstakerne synes pen-
sjonsytelsene er svert gode sett i forhold til tidligere inntekt og derfor er en viktig
grunnforutsetning for 4 kunne gd av, uten at dette likevel oppleves & vare den
utlesende faktoren. P4 den annen side kan det tenkes at disse ikke hadde valgt &
gd av om inntektstapet hadde vert storre, selv om de opplevde & ha et reelt tidlig-
pensjonsbehov som felge av helseproblemer, tap av interesse og motivasjon for
jobben, onske om mer fritid eller lignende Men vektleggingen av inntekt kan ogsd
skyldes at de har andre midler tilgjengelig (formue/ektefelles inntekt) som gjor at
de ikke trenger 4 legge si stor vekt pd pensjonen alene, eller det kan vere at de
forventer lavere inntektsbehov i framtida for eksempel p& grunn av nedbetalt gjeld
eller lignende reduksjon av andre utgifter.

Arbeidsbelastninger og helse skiller yrkesgruppene

Det som i forste rekke skiller arbeideres og lavere funksjonarers begrunnelser for
tidligavgangen fra akademikernes og ledernes, er deres vektlegging av arbeids-
miljebelastninger og helseproblemer. Dette tilsvarer funnene fra privat sektor, og
samsvarer godt med antakelsen om at noen arbeideryrker ofte er mer belastende,
serlig fysisk, og dermed ogsd mer slitsomme og helseskadelige enn akademiker-
og lederyrker.

Samtidig ma helseproblemene ogsa ses i sammenheng med antall &r i yrkeslivet
og sosial bakgrunn. Tidligere studier har vist at arbeidere gjerne starter sin yrkes-
karriere lenge for akademikerne, og ved fylte 62 ar derfor hadde fem ar mer i arbeid
(Midtsundstad 2002b). Samtidig viser flere undersekelser at forventet levealder,
som kan vere en indikator pa helsetilstand, ogsé varierer sterkt mellom ulike yrker
og sosiale lag. En variasjon som kan vere en indikasjon pd ulike yrkers helse-
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belastning, men ogsd pa den helsemessige seleksjonen til de ulike yrkene (Dahl
1994, Midtsundstad og Dahl 1999).

En betydelig hoyere andel arbeidere enn akademikere/ledere relaterer ogsa
avgangen til pensjoneringskulturen pa arbeidsplassen (jf. figur 9.3). De sier at det
hadde svert stor betydning for avgangen at det var vanlig pa deres arbeidsplass &
gd av sd snart en hadde rett til AFP. Det vil si ved fylte 62 ar. En tilsvarende for-
skjell finner vi ikke i privat sektor, selv om pensjoneringskulturen der ogsé synes
& ha storst effekt pd arbeidernes pensjoneringsatferd (jf. Midtsundstad 2002b).

Nir det gjelder pensjoneringskulturens innvirkning, blir det viktigste spors-
mélet likevel hva som ligger til grunn for en slik kultur — om det dreier seg om en
slags dominoeffekt som ingen egentlig vet ndr startet eller om den skyldes bedrif-
tens nedbemanningsbehov og derav «milde press» om & gi av, eller om det dreier
seg om en kollektiv, dels generasjonsbestemt oppfatning om hva som er og ber
vere den normale pensjonsalderen i var tid. En oppfatning som sa forsterkes gjen-
nom faktisk atferd. Hvilke av disse forklaringene som er gyldige, er i grunn av-
gjorende for hvorvidt det lar seg gjore 4 snu en slik «kultureffekt».

Figur 9.3 Andel blant ledere og akademikere og ansatte i hagskoleyrker som vektlegger
felgende begrunnelser for & ga av med AFP 62 ar gamle.
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Figur 9.4 Andel blant arbeidere og lavere funksjonaerer som vektlegger folgende begrunnel-
ser for a ga av med AFP 62 ar gamle.
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Figur 9.5 Forskjeller i vektlegging av begrunnelser mellom de to yrkesfeltene (9.3 og 9.4).
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Kvinner legger vekt pa darlig helse -

menn pa manglende jobbmotivasjon

Det er markerte forskjeller mellom menn og kvinner nar det gjelder deres begrun-
nelse for 4 velge pensjonering allerede som 62 aringer (jf. figur 9.7). Begge legger
stor vekt pid at de onsker seg mer fritid, men for kvinner er dette i sterkere grad
kombinert med vektlegging av at de hadde darlig helse/ folte seg sliten (og til en
viss grad tilpasning til ektefelles pensjonering), mens det for menn i storre grad er
relatert til manglende jobbmotivasjon — «Jobben var ikke lenger si interessant og
givende» (jf. figur 9.6 og 9.7). Datagrunnlaget er imidlertid lite, og forskjellene
er bare signifikant p& 5 prosent-niva for gnske om mer fritid, og signifikant pa 5—
10 prosent-nivé for vektleggingen av henholdsvis helse/det & vere sliten og det &
ha en lite interessant og givende jobb.

Figur 9.6 Andel blant kvinner som vektlegger folgende begrunnelser for 8 ga av med AFP 62
ar gamle. N =36.
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Figur 9.7 Prosentvis forskjell i vektlegging av ulike begrunnelser mellom menn og kvinner.
Referansekategori = kvinner. N =108.
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9.2 Hvorfor onsker 58- og 60-aringene
a ga av tidlig?

Snaut en femtedel av 58- og 60-dringene onsker 4 gd av med AFP si snart de fyller
62 ar. Hovedbegrunnelsen er behov for mer fritid og/eller at en foler seg sliten eller
har helseproblemer og et belastende arbeid. 30 prosent av dem som ensker mer
fritid, synes 4 relatere dette til helseproblemer og arbeidsbelastninger. Sagt pd en
annen mdte er det kun fire av ti som utelukkende gnsker seg mer fri, uten at det-
te kan fortolkes som et gnske om 4 fi ta det med ro fordi de er slitne eller fordi de
onsker 4 slippe fra et belastende arbeid.

En fjerdedel relaterer ogsd avgangen til ektefellen/samboeren, da denne vil vare
pensjonert eller planlegger 4 pensjonere seg pd det tidspunktet. En fjerdedel ensker
ogsd 4 gd av nar de fyller 62 ar, fordi de anser det som vanskelig 4 fi en arbeidstid
og arbeidsoppgaver som er bedre tilpasset egne behov. En fjerdedel tillegger det
ogsd stor betydning at de ikke vil tjene pensjonsmessig pé 4 forlenge arbeidskarri-
erene eller de anser pensjonsytelsene de forventer, som tilstrekkelig, slik at de pa
det tidspunktet ikke tror de lenger vil trenge inntektene fra lonnsarbeidet.
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Figur 9.8 Andel som vektlegger felgende begrunnelser for & velge & ga av med AFP 62 ar gamle
blant 58- og 60-aringene. N =148.
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En tredjedel av arbeidstakerne oppga i tillegg andre og/eller supplerende begrun-
nelser for hvorfor de gnsket 4 g& av med AFP som 62-aringer. Disse utgjor imid-
lertid ikke noe representativt utvalg av dem som gnsker tidligpensjonering, men
er selvselektert. Det disse i forste rekke la veke pa, var belastninger som folge av
pagdende omstillinger, som ble opplevd som unedvendig, og som bidro til ned-
bemanning og press om & g av. To av de intervjuede uttrykte det slik:

«Jeg blir lei. Og det har sammenheng med at det skjer s& mye nytt, serlig innen-
for administrasjonen, som kan feles dumt.»

«Sjefene er dirlige ledere. Omstruktureringen gjor det nd bdde dyrere og mindre
effektivt. Det er stadig forandringer.»

«Det skal innskrenkes pd jobben, derfor gnsker jeg & gd.»

Endrede preferanser for fritid?

Sammenligner vi dem blant 58- og 60-dringene som planlegger 4 g av som 62-
dringer, med dem som pd intervjutidspunktet var henholdsvis 62 ar og 64 ir og
alt hadde valgt & g av med AFP, var hovedforskjellen i begrunnelser for henholds-
vis gnske om og faktisk avgang primert knyttet til fritidsensket og mangel pa
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arbeidsmotivasjon (jf. figur 9.1 og 9.17). Hele 59 prosent blant 58- og 60-4ringe-
ne som planla & g av begrunnet det med onske om mer fritid, mens tilsvarende
andel blant AFP-pensjonistene var 49 prosent. Blant dem som tilla gkt fritid stor
betydning, var det ogsd en langt lavere andel blant 58- og 60-dringene som tilla
helseproblemer/arbeidsbelastninger stor betydning, enn blant dem som hadde
passert 62 ar og alt hadde gitt av med AFP. Dette kan indikere at «gnske om mer
fritid» i sterkere grad blir synonymt med «gnske om 4 slippe fra et belastende arbeid»
eller et «onske om & f3 hvile fordi en er sliten». Dette kan skyldes at helseproble-
mene oker med alderen eller at arbeidet rett og slett oppleves som mer belastende
med drene, men det kan ogsa skyldes at andelen som gnsker & gi av for 4 nyte
friciden, faktisk reduseres, da fritid framfor arbeid ikke lenger framstdr som like
fristende ndr en faktisk stdr overfor et reelt valget. En slik tolkning understottes
for gvrig av tall fra Solem (2005), som finner at andelen som ensker 4 tidlig-
pensjonere seg, reduseres ndr en nermer seg alderen hvor det er mulighet for frivillig
fortidspensjonering. En tredje mulig forklaring er at preferansene for fritid er i
endring, slik at andelen som fristes til & nyte sitt otium tidligst mulig, faktisk oker
i yngre alderskull. Husker vi tilbake til kapittel 3, var det ogsd en noe hoyere andel
i 43-kullet som planla &8 AFP-pensjonere seg som 62-&ringer enn dem som faktisk
hadde valgt & gd av si tidlig i 1937-kullet. P4 den annen side er det & ha enske om
& gd av eller det 4 planlegge 4 g& av ikke det samme som at en faktisk kommer til
4 gd av. Om det er en faktisk endring i prioriteringene mellom arbeid og fritid vi
observerer, kan vi derfor ikke fullt ut fastsld for vi ser hvilket valg de faktisk tar
nir de runder 62 &r. Slike data har vi imidlertid ikke tilgjengelig i denne under-
sokelsen.

Videre var det bare halvparten sd mange av dem som planla 4 gi av som 62-
dringer, som relaterte dette til en lite interessant og givende jobb, som blant dem
som alt hadde gdtt av pd dette alderstrinnet, 13 mot 27 prosent. Dette kan skyl-
des at 62-dringene har et storre behov for 4 rettferdiggjore egen tidligavgang og
dermed et behov for 4 finne mer akseptable begrunnelser for tidligavgangen enn
onske om mer fri. P4 den annen side er tidligavgang med AFP sipass akseptert i
dag, uavhengig av grunn, at de ferreste vil ha behov for en slik rettferdiggjoring.
Mange anser det trolig mer som en avtalt rettighet de har. Men forskjellen i
begrunnelse kan ogsi ha sammenheng med at preferansene for & gi av tidlig,
uavhengig av faktiske helsemessige eller andre behov, er sterkere i yngre arskull,
og dermed er et uttrykk for faktiske preferanseendringer. De verdsetter med andre
ord fritiden hoyere enn eldre drskull.

Det var ogsé noen ferre som koblet egne tidligpensjonsplaner til omstillinger
(teknologiendringer og okte kompetansekrav) og nedbemanninger blant 58- og
60-&ringene enn blant dem som hadde passert 62 ar og alt gétt av. Dette er rime-
lig, da det er vanskelig pd forhdnd & vite om alle endringer som vil kunne finne
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sted to til fire &r fram i tid — enn si — 4 kunne vurdere fullt ut hvilke konsekvenser
disse vil kunne ha for egne pensjoneringsplaner og egen pensjonering.

9.3 Hvorfor fortsette i arbeid pa heltid
etter fylte 62 ar?

P4 samme méte som vi har bedt statsansatte som valgte full AFP fra fylte 62 ar om
4 begrunne sin avgang, har vi bedt dem som valgte fortsatt yrkesaktivitet etter 62
dr om & begrunne sitt valg. De ble bedt om § ta stilling til om lag de samme fak-
torene som de pensjonerte — det vil si betydningen av enske om mer fritid, inn-
tektsbehov og framtidige pensjonsytelser, arbeidsbelastninger, helseproblemer,
cktefelles/samboers pensjoneringsatferd eller -planer, arbeidsgivers behov for din
arbeidskraft, innfering av ny teknologi, krav om kompetanseoppgradering og ulike
tileak for tilrettelegging av arbeidet og arbeidstida (jf. figur 9.9).

De to faktorene de legger mest vekt pé i sine begrunnelser, er at de trives
sammen med arbeidskollegene og fremdeles opplever jobben som interessant og
givende — henholdsvis tre av fire pensjonister tillegger dette stor betydning.
Nearmere seks av ti oppgir ogsé at de har god helse og at dette var svart viktig for
deres beslutning om 4 fortsette. Halvparten sier ogsa at det hadde stor betydning
at arbeidsgiver ga uttrykk for at de fremdeles hadde behov for deres arbeidsinn-
sats. 40 prosent oppgir dessuten at de trengte inntektene fra arbeidet. De ansd med
andre ord ikke pensjonsytelsene alene som tilstrekkelige. For en tredjedel var det
ogsd av betydning at de ville kunne fi hgyere pensjonsytelser senere hvis de ven-
tet med 4 gé av. Dette kan innebare at de har for lav opptjening til 4 fa full tje-
nestepensjon fra fylte 65 ar, om de gér av 62 &r gamle, eller at de vet at de far full
tjenestepensjon fra fylte 65 ar, og derfor onsker 4 vente til de kan ta ut denne. En
av fire sa i tillegg at de ventet med & pensjonere seg, fordi ektefellen/samboeren
ennd ikke var pensjonert eller hadde planer om & pensjonere seg i n@rmeste fram-
tid. Yrkesaktive statsansatte over 62 ar synes ogséd jevnt over a oppleve arbeids-
miljeet som godt. En tredjedel sa sdgar at de opplevde fa fysiske arbeidsbelastnin-
ger i arbeidet og en fjerdedel tilla de psykiske belastningene liten vekt, og at det
var nettopp dette som var avgjerende for at de orket 4 fortsette i arbeid noen 4r
til. For de gvrige arbeidstakerne hadde dette lite eller ingen betydning. Pensjone-
ringskulturen pd arbeidsplassen hadde ogsd minimal betydning, kun 14 prosent
mente det hadde betydning at det pd deres arbeidsplass var vanlig & vente med AFP-
uttaket.

I utgangspunket skulle en forvente at de samme faktorene ville tillegges like
stor vekt hos henholdsvis dem som velger pensjonering og de som velger fortsatt

129



Figur 9.9 Andel som vektlegger folgende begrunnelser for & fortsette i arbeid etter fylte 62 ar
blant dem som gikk av sa tidlig. N =421.
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arbeid, men med motsatt fortegn hos de to gruppene. Dette er likevel ikke tilfel-
let for alle faktorene. Selv om tre fjerdedeler av de yrkesaktive tillegger et godt
forhold til kollegene svaert stor betydning for sin fortsatte yrkesaktivitet, er det ikke
et dirlig forhold til kollegene som er det avgjorende for dem som pensjonerer seg.
Det tillegges tvert imot svart liten vekt av disse. Riktignok ferer mistrivsel i si
méte som regel til tidligavgang, men da de aller, aller fleste synes 4 trives svert godt
sammen med sine arbeidskamerater, har det samlet sett minimal betydning for tid-
ligavgangen. Det samme misforholdet finner vi ndr det gjelder vurderingen av enske
og behov for mer fritid. Blant dem som valgte & std lenger, var det svart 8 som sa
at manglende prioritering av mer fritid var avgjerende for ensket om & jobbe len-
ger, selv om gnske om mer fritid var den faktoren som ble ansett & bety mest for
den storste andelen blant AFP-pensjonistene. De faktorene som vektlegges av begge
grupper, men med motsatt fortegn, er i forste rekke knyttet til vurderingen av egen
helse og opplevde arbeidsbelastninger og jobbmotivasjon, at arbeidsgiver har behov/
ikke behov for ens arbeidskraft, tilpasning til ektefelles/samboers pensjonering samt
vurderingen av den gkonomiske situasjonen, og da om en anser hvorvidt pensjons-
ytelsene er tilstrekkelige for 4 dekke de okonomiske behovene eller om en vurde-
rer det slik at en fortsatt trenger jobbinntektene.
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Menn motiveres av jobbinnholdet - kvinner av lgnna

Selv om béde menn og kvinner legger mest vekt pd det sosiale miljget pa jobben
og forholdet til kollegene, er det ogsd markerte forskjeller mellom kjonnene. For
menn er det langt viktigere enn for kvinner at jobben fremdeles oppleves som
interessant og givende. I tillegg er det en storre andel menn enn kvinner som fin-
ner det praktisk & vente til ektefellen/samboeren ogsd kan g av. Dette kan virke
rimelig da vi vet at menn som regel er gift/samboende med kvinner som er noen
ar yngre. Generelt tillegger ogsd kvinner gkonomiske forhold langt sterre betyd-
ning enn menn. Snaut 20 prosentpoeng flere kvinner enn menn sier at det var
svart viktig for dem at de fremdeles trengte inntektene fra arbeidet, og at dette
hadde stor betydning for deres beslutning om & fortsette i arbeid. Droyt 13 pro-
sentpoeng flere kvinner enn menn fortsatte ogsé fordi de visste at de ville fi en
hoyere pensjon ved & vente med & gi av. Forskjellene i vektlegging av alle disse
forholdene er statistisk sikre (signifikant p& 5 prosent-nivé). Sistnevnte kan trolig
relateres til kvinner i gjennomsnitt har en kortere yrkeskarriere pd samme alders-
trinn og dermed kortere opptjeningstid.

Figur 9.10 Andel menn som vektlegger folgende begrunnelser for & fortsette i arbeid etter fylte
62 ar. N =262.
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Figur 9.11 Andel kvinner som vektlegger folgende begrunnelser for & fortsette i arbeid etter

fylte 62 ar. N =159.
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Figur 9.12 Prosentvis forskjell i vektlegging av ulike begrunnelser mellom menn og kvinner.

Referansekategori = kvinner. N =421.
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Akademikerne har morsomme jobber - arbeidere og

lavere funksjonaerer trenger lonnsinntektene

Som for pensjonering er yrkesbakgrunn viktig for & forstd forskjeller i ulike grup-
pers begrunnelser for 4 fortsette i arbeid ut over fylte 62 &r. Akademikere, ansatte
i hogskoleyrker og ledere over 62 ar begrunner langt oftere enn arbeidere og lave-
re funksjonerer sin fortsatte yrkesaktivitet med interessante og givende jobber og
en fleksibel arbeidstidsordning. Blant arbeidere/lavere funksjonarer synes gkono-
miske vurderinger 4 vere langt viktigere — langt flere oppgir at de trengte inntek-
tene fra arbeidet. Dette kan bety at arbeidere/lavere funksjonarer langt sjeldnere
ser seg rad til 4 g av, selv om kompensasjonsratene (AFP-ytelsen i forhold til slutt-
lgnna) i dette aldersintervallet for disse gruppene er langt hayere enn for hoy-
utdanningsgruppene — det vil si at pensjonsytelsene utgjor en hoyere andel av lonna
enn for akademikere/ledere. I tillegg sier langt flere arbeidere og lavere funksjo-
nerer at de utsetter avgangen, fordi de vet at de da fir heyere pensjonsytelser. Alle
de nevnte forskjellene er signifikante pd 5-10 prosent-niva.

Figur 9.13 Andel ledere og akademikere og ansatte i hagskoleyrker som vektlegger felgende
begrunnelser for a fortsette i arbeid etter fylte 62 ar. N =371.
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Figur 9.14 Andel arbeidere og lavere funksjonaerer som vektlegger falgende begrunnelser for
a fortsette i arbeid etter fylte 62 ar. N =50.
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Mulig & fa tilpasset arbeidstid etter egne behov

Mulig & kombinere deltid med delvis AFP i min
naveerende jobb

Vanlig & vente med a ga av selvom
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Figur 9.15 Prosentvis forskjell i vektlegging av ulike begrunnelser mellom ulike yrkesgrupper.
Referansekategori = arbeidere/funksjonaerer. N =421.

Interessant og givende jobb | -30|
Kan tilpasse arbeidstiden 17 |:
Ikke fysisk belastende arbeid -1 1|:
Kan tilpasse arbeidstempo og -oppgaver -9 |:
Arbeidsgiveren hadde behov for dem -8|::
God helse/ikke sliten -8|::
Vanlig & vente med & ga av -7::
Tilpasse til ektefelles pensjonering -4 D
Kan kombinere deltid med delvis AFP 'ZD
Trives i lag med kollegaene 0
Ikkepsykisk belastende arbeid [l3
lkke behov for mer fritid ennd :|5
Trengte inntektene fra arbeidet 12
Far hoyere pensjon ved & vente ::I”
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9.4 Begrunnelser for gnske om a fortsette i arbeid
etter fylte 62 ar blant 58- og 60-aringene

De som ennd ikke har rundet 62 ir, og heller ikke har planlagt 4 gd av som 62-
dringer, begrunner dette med at de har en interessant og givende jobb og trives
pa jobben. Tre fjerdedeler legger veke pa slike motivasjonsfaktorer. Seks av i sier
ogsd at helsa er god og at de ikke foler seg slitne. For en god del tillegges ogsa
okonomiske faktorer en viss betydning. Narmere fire av ti antar at pensjonsytel-
sene vil vare for knappe og at de fremdeles vil trenge inntektene fra arbeid pa det
alderstrinnet, og for en tredjedel har det stor betydning at lengre yrkeskarriere vil
innebzre hoyere tjenestepensjon (se figur 9.16). Antakelig skyldes det at de ikke
vil ha opparbeidet seg tilstrekkelig tjenestetid i staten hvis de gir av som 62-arin-
ger, men det kan ogsa vere at de vet at de forst som 65-dringer har mulighet til &
ta ut tjenestepensjon, som sikrer 66 prosent av sluttlonna (pluss % G for enslige).

En fjerdedel oppgir ogsa at de har henholdsvis gode muligheter til 4 tilpasse
arbeidstiden etter egne behov, til & kombinere deltid og delpensjon og til 4 fi til-
passet arbeidstempo og arbeidsoppgaver i den jobben de har, og oppgir at dette
har stor betydning for deres onske om 3 jobbe lenger. En av fire legger ogsa vekt
pa at ledelsen har gitt uttrykk for at de gnsker at de skal jobbe lenger.

Figur 9.16 Andel som vektlegger folgende begrunnelser for snske om a fortsette i arbeid et-
ter fylte 62 ar blant 58- og 60-aringene. N =370.

[Jstor betydning [_]Noe betydning [ Ingen betydning [_]lkke sikker

Du trivdes godt i lag med
arbeidskollegaene dine 74

Jobben er interessant og givende 71

Du har fremdeles god helse og foler deg ikke 58
spesielt sliten

Du vil fremdeles trenge inntektene fra arbeidet 37 |

Arbeidet er ikke spesielt fysisk belastende 34 |

Du vet at du vil fa utbetalt en hayere pensjon EE |
ved a vente med a ga av
Du har gode muligheter til a tilpasse 29 |
arbeidstiden etter dine egne behov
Du har mulighet til a tilpasse arbeidstempoet 24 |
og arbeidsoppgavene etter egne behov
Ledelsen har gitt uttrykk for at de ensker 24
at du skal fortsette
Du er praktisk mulig & kombinere deltidsarbeid
med delpensjon i den jobben du har

Arbeidet er ikke spesielt psykisk belastende
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Du har ikke behov for mer fritid enna

Det er praktisk, fordi ektefellen/samboeren
fremdeles vil veere yrkesaktiv

Det var vanlig & vente med a ga av,
selvom en har rett til AFP
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En av fem som har planer om 3 fortsette ut over fylte 62 ar, har i tillegg angitt
egne begrunnelser for dette valget ut over de begrunnelsene vi spesielt ba dem om
3 ta stilling til. Uten & trekke konklusjonene for langt, da disse 70 personene pa
ingen mdte utgjer noe representativt utvalg, vitner de om at mange eldre stats-
ansatte, rett og slett, er glad i jobben sin og trives pé arbeidsplassen, og underbyg-
ger slik sett det som kommer fram i figur 9.15. Som en av dem selv uttrykker det:
«Jobben er meg!» Forsgker vi & gruppere de ulike begrunnelsene som gis, er de i
tillegg til folelsen av mestring og en sterk jobbidentitet, knyttet til det sosiale
aspektet ved jobben som vektlegges. Flere gir da ogsa uttrykk for at det er jobben
som er deres viktigste sosiale arena. En sier for eksempel: «Det sosiale aspekt er
viktig. Det er kjekt & komme seg ut og treffe andre.» Enkelte anser ogsé at jobben
rett og slett er helsefremmende: «Jeg onsker & vare aktiv i arbeidslivet for 4 holde
meg i form. Det vil bli en stor overgang 4 slutte, man vil vere et mer effektivt
menneske hvis man fortsetter.» Interessant er det ogsa & observere at enkelte ogsa
tar hensyn til de samfunnsmessige aspektene og foler en slags moralsk forpliktelse
til & fortsette: «Samfunnsgkonomisk sett bor ressurssterke jobbe sa lenge de kan.»

Sammenligner vi begrunnelsene hos 58- og 60-dringene med begrunnelsene
hos dem som alt har tatt valget om & forlenge yrkeskarrieren, er hovedforskjellene
knyttet til om de opplevde at lederen onsket at de skulle fortsette i jobben og enske
om mer fritid og tilpasning av pensjonering til ektefellens pensjoneringsplaner (jf.
figur 9.8 og 9.16). Blant dem som hadde fortsatt i jobb etter fylte 62 ar, var det
dobbelt s& mange som blant 58- og 60-dringene som oppga at lederens onske om
& beholde dem var viktig. Dette indikerer at det & bli sett av lederen og satt pris
pa kan ha svert stor betydning for tidligpensjonsbeslutningen, og at denne fak-
toren blir viktigere jo mer en nzrmer seg mulig pensjoneringstidspunkt (62 4r).
Men det kan ogsé indikere at lederen forst gir uttrykk for hvor verdifull med-
arbeideren er for arbeidsplassen nir denne nzrmer seg 62 &r, nettopp for & kunne
pavirke avgangstidspunktet. Interessant er det ogsd & observere hvordan vektleg-
gingen av mer fritid og ektefelle/samboers pensjonering for egen pensjonerings-
beslutning varierer mellom dem som alt har tatt valget og dem som vil mitte ta
det om noen &r. For 58- og 60-aringene i jobb er det forst og fremst de positive
tingene ved jobben som er de faktorene som synes 4 motivere den enkelte til &
planlegge flere ar i arbeid etter 62 ar, og ikke onske om mer eller mindre fritid
eller behovet for 4 tilpasse seg familiens pensjoneringsvalg. Bevisstheten om fri-
tidens og familiens betydning er langt storre hos dem som alt har tatt valget, kan-
skje fordi det ble en mer avgjorende faktor nar de faktisk har matte velge, eller at
betydningen av disse faktorene framstir som viktigere nér jobben er forlatt (og
kanskje fjernere i bevisstheten), til fordel for hjem, familie og fritid.
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Kvinner vektlegger gkonomi, menn helse og tilpasning
til ektefelle/samboer
Hovedforskjellen i begrunnelse for enske om & arbeide lenger hos menn og kvin-
ner under 62 dr, er primart knyttet til skonomi, helse og tilpasning til ektefelles/
samboers pensjonering (jf. figur 9.17 og 9.18). Mens kvinner i langt storre grad
vektlegger de gkonomiske faktorene, at de fremdeles tror de vil trenge inntektene
fra arbeid nar de runder 62 ir og videre forventer & fi hoyere pensjon ved & std i
jobb utover dette alderstrinnet, sannsynligvis fordi de ennd ikke vil ha oppnadd
tull opptjening (30 ér) i tjenestepensjonsordningen, knytter menn i sterre grad
onsket om & forlenge yrkeskarrieren til god helse og enske om 4 koordinere pen-
sjoneringen med ektefellen/samboeren. Sistnevnte er, som tidligere nevnt, ikke
overraskende, da menn gjerne har en ektefelle/samboer som er noen ar yngre, og
dermed ikke vil ha rett til 4 gd av med AFP for mannen er 6465 ir.
Mulighetene for 4 tilpasse arbeidstid, arbeidsoppgaver og arbeidstempo til egne
behov vektlegges ogsd i noe storre grad av yngre eldre menn enn av yngre eldre
kvinner. Arsaken til dette kan vare at de rett og slett har andre jobber, hvor
muligheten for fleksibilitet er storre.

Figur 9.17 Andel av de yrkesaktive kvinnene som vektlegger felgende begrunnelser for on-
ske om & fortsette i arbeid etter fylte 62 ar blant 58- og 60-aringene. N =154.

[ stor betydning [_]Noe betydning [_]Ingen betydning [_]lkke sikker

Du trivdes godt i lag med
arbeidskollegaene dine

Jobben er interessant og givende

Du har fremdeles god helse og foler deg ikke
spesielt sliten

Du vil fremdeles trenge inntektene fra arbeidet

Du vet at du vil fa utbetalt en hoyere pensjon
ved a vente med & ga av

Arbeidet er ikke spesielt fysisk belastende

Du har gode muligheter til & tilpasse
arbeidstiden etter dine egne behov

Ledelsen har gitt uttrykk for at de gnsker

at du skal fortsette

Du har gode muligheter til 4 kombinere deltids-
arbeid og delpensjon i den jobben du har

Du har mulighet til a tilpasse arbeidstempoet
og arbeidsoppgavene etter egne behov

Arbeidet er ikke spesielt psykisk belastende

Du har ikke behov for mer fritid enna

Det er praktisk, fordi ektefellen/samboeren
fremdeles vil veere yrkesaktiv

Det var vanlig a vente med a ga av,

selv om en har rett til AFP
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Figur 9.18 Andel av de yrkesaktive mennene som vektlegger falgende begrunnelser for enske
om a fortsette i arbeid etter fylte 62 ar blant 58- og 60-aringene. N =216.

[Istor betydning [_]Noe betydning [ Ingen betydning [_]lkke sikker

Du trivdes godt i lag med arbeidskollegaene dine

Jobben er interessant og givende

Du har fremdeles god helse og foler deg ikke
spesielt sliten

Arbeidet er ikke spesielt fysisk belastende

Du har gode muligheter til a tilpasse arbeidstiden
etter dine egne behov

Du vil fremdeles trenge inntektene fra arbeidet

Du har mulighet til a tilpasse arbeidstempoet og
arbeidsoppgavene etter egne behov

Du vet at du vil f& utbetalt en hoyere pensjon
ved & vente med & ga av

Ledelsen har gitt uttrykk for at de ensker

at du skal fortsette

Arbeidet er ikke spesielt psykisk belastende

Du har gode muligheter til & kombinere deltids-
arbeid og delpensjon i den jobben du har

Det er praktisk a vente fordi ektefellen/
samboeren fremdeles vil veere yrkesaktiv

Du har ikke behov for mer fritid enna

Det var vanlig a vente med a ga av,
selv om en har rett til AFP
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9.5 A kombinere arbeid og pensjon

Fra og med oktober 1997 har det vert mulig & ta ut delvis AFP og fortsette i en
deltidsstilling. I staten har dette vert en svert populer ordning. I 2000 var det en
fjerdedel av de eldre statsansatte som hadde valgt en slik gradvis nedtrapping
(Midtsundstad 2002a). I privat sektor er derimot delpensjonering uvanlig. Snaut
én av ti AFP-pensjonister hadde valgt en slik losning i 2000. De fleste delpensjo-
nistene i staten hadde valgt & kombinere en 80 prosent stilling med en delpen-
sjon pa 20 prosent (jf. kapittel 3).

P4 samme méte som vi har spurt fulltidspensjonistene og de yrkesaktive om
begrunnelsene for & velge henholdsvis pensjonering og fortsatt arbeid, har vi bedt
delpensjonistene om & begrunne sitt gnske om fortsatt arbeid pé deltid. I tillegg
har vi spurt de personalansvarlige om hva som er hovedgrunner for at mange hos

dem ikke hadde valgt 4 ta ut del-AFP.
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Figur 9.19 Andel som vektlegger folgende begrunnelser for a velge del-AFP etter fylte 62 ar.
N =101.

[Istor betydning [_]Noe betydning [ Ingen betydning [_]lkke sikker

Du kunne kombinere deltidsarbeid og delpensjon

Du trivdes godt i lag med arbeidskollegaene dine

Jobben var interessant og givende

Du kunne tilpasse arbeidstiden etter

dine egne behov

Du hadde fremdeles god helse og folte deg ikke
spesielt sliten

Arbeidsgiver hadde behov for deg

Du trengte inntektene fra arbeidet

Det var praktisk a vente med & ga helt av, fordi
ektefellen/samboeren ogsa var i arbeid

Arbeidet var ikke spesielt fysisk belastende

Du kunne tilpasse arbeidstempo og arbeids-
oppgavene etter dine egne behov

Du hadde ikke behov for mer fritid enna

Du visste du ville fa utbetalt en heyere pensjon
ved & vente med a ga av

Arbeidet var ikke spesielt psykisk belastende

Det var vanlig & vente med & ta ut full AFP, selv om
en hadde rett til AFP
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Disse arbeidstakernes begrunnelser skiller seg ikke vesentlig fra de begrunnelsene
vi fant hos de yrkesaktive som valgte 4 fortsette i full stilling, selv om langt flere
naturligvis sterkt vektlegger muligheten til 4 tilpasse arbeidstiden til egne behov
og til at de kunne & kombinere delpensjon med fortsatt arbeid. Da alle i utgangs-
punktet har mulighet til 4 ta ut delpensjon hvis arbeidsgiver godkjenner dette,
tolker vi sistnevnte dit hen at det pd deres arbeidsplass var aksept for & velge en
slik losning og dermed en reell mulighet for & velge deltid. Andelen som vektleg-
ger god helse, er imidlertid noe lavere blant delpensjonistene. Det samme er andelen
som sier at det var svert viktig for dem 4 vente med 4 ta ut full pensjon for & opp-
arbeide seg et bedre pensjonsgrunnlag, og andelen som tilpasser seg ektefellens/
samboers pensjonering. Alle ssmmenhengene er signifikante p& 5 prosent-niva.
Dette indikerer at de viktigste grunnene for & velge delpensjon framfor fortsatt
arbeid pa samme nivad som tidligere er helseproblemer, tilpasning til ektefelles
pensjonering og behovet for 4 tjene opp bedre pensjonsrettigheter.
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Figur 9.20 Prosentuvis forskjell i vektlegging av ulike begrunnelser mellom delpensjonistene og
de yrkesaktive. Referansekategori =de som er yrkesaktive. N =421/101.

Du kunne tilpasse arbeidstiden
etter dine egne behov | -2
Det var praktisk a vente med a ga helt av, |
fordi ektefellen/samboeren ogsa var i arbeid 9
Du kunne tilpasse arbeidstempo og -oppgavene |
etter dine egne behov -5
Du trivdes godt i lag med arbeidskollegaene dine 0
Du trengte inntektene fra arbeidet D1
Du hadde ikke behov for mer fritid enna D,I
Det var vanlig a vente med a ta ut full AFP,
selv om en hadde rett til AFP l:l3

Jobben var interessant og givende | 5

Arbeidet var ikke spesielt fysisk belastende ‘ 5
Arbeidsgiver hadde behov for deg 5

Arbeidet var ikke spesielt psykisk belastende | 7
Du visste du ville f& utbetalt en hoyere pensjon :I
ved a vente med a ga av | n
Du hadde fremdeles god helse og folte deg ikke :I
spesielt sliten | 12
-25 -20 -15 -10 -5 0 5 10 15

9.6 Oppsummering

Hvorfor ga av tidlig?

* Akkurat som i privat sektor sier halvparten av AFP-pensjonistene som gikk av
som 62-dringer i staten at «pnske om mer fritid» hadde stor betydning for
avgangsbeslutningen. Betydningen av enske om mer fritid som hovedarsak til
fortidspensjonering kan likevel diskuteres. For 40 prosent av alle, og halvpar-
ten av arbeidere og lavere funksjonarer som vektla mer fritid, var helseproble-
mer og belastende arbeid like viktig. En fjerdedel av dem vektla tilpasning til
cktefelles/samboers pensjonering i tillegg til fritidsbehovene. @nske om mer
fritid kan derfor like mye tolkes som et enske om & slippe fra et belastende arbeid
og/eller som et onske om & fi ta det med ro og hvile fordi en er sliten, eller
onske om 4 tilpasse seg ektefelle/samboer, som et onske om mer fri i seg selv.
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Dobbelt s& mange statsansatte som privat ansatte relaterte derimot sin avgang
til manglende interesse og motivasjon for jobben. Droyt en fjerdedel av de AFP-
pensjonerte i staten ansd med andre ord ikke jobben som si interessant og
givende lenger at de gnsket 4 fortsette. Dette framstdr med andre ord som en
svert viktig faktor ved siden av helseproblemer og arbeidsbelastninger.

En femtedel relaterer egen avgang til ny teknologi, krav om oppgradering av
kompetansen eller at ledelsen ikke har gnsket deres arbeidskraft. Slik sett er
det grunn til & tro at en viss andel av tidligpensjoneringen blant statsansatte
ogsd skyldes utstoting i en eller annen forstand. En fjerdedel av de statsansatte
hevdet da ogsa at de helst ville stdtt i jobb lenger hvis de hadde kunnet.

De okonomiske fordelene/ulempene knyttet til tidligpensjonering antas av
mange, szrlig skonomer, 4 vere den enkeltfaktoren som har desidert storst
betydning for avgangsbeslutning. Av de statsansatte tillegges likevel dette liten
vekt: Bare én av fem sier at det hadde stor betydning & vite at tjenestepensjo-
nen fra fylte 67 ér ville forbli uendret, selv om de gikk av som 62-aringer, og/
eller de mente at de «hadde rad til & gd av», i den forstand at de ville klare seg
godt med pensjonsinntekten alene. Det kan bety at disse arbeidstakerne synes
pensjonsytelsene er gode nok sett i forhold til tidligere inntekt og slik sett en
viktig grunnforutsetning for 4 kunne gé av, uten at dette likevel oppleves & vere
den utlesende faktoren. P4 den annen side kan det tenkes at disse ikke hadde
valgt & gd av om inntekestapet hadde vert storre, selv om de opplevde & ha et
reelt tidligpensjonsbehov som folge av for eksempel helseproblemer, tap av
interesse og motivasjon for jobben, enske om mer fritid eller lignende.

Det som i forste rekke skiller arbeideres og lavere funksjonrers begrunnelser
for tidligavgangen fra akademikernes og ledernes, er deres vektlegging av
arbeidsmiljobelastninger og helseproblemer. Dette tilsvarer funnene fra privat
sektor, og samsvarer godt med antakelsen om at noen arbeideryrker ofte er mer
belastende, serlig fysisk, og dermed ogsé mer slitsomme og helseskadelige enn
akademiker- og lederyrker.

Det er markerte forskjeller mellom menns og kvinners begrunnelse for 4 velge
AFP-pensjonering allerede som 62 &ringer. Begge legger stor vekt pd at de ensker
seg mer fritid, men for kvinner synes dette i storre grad & skyldes dérlig helse
og det 4 fole seg sliten (samt til en viss grad tilpasning til ektefelles pensjone-
ring), mens det for menn i storre grad er relatert til manglende jobbmotiva-
sjon — «Jobben var ikke lenger si interessant og givende».
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Blant dem som planlegger 4 g av som 62-aringer, var det langt flere som knyttet
avgangsonskene til «onske om mer fritid» enn blant dem som alt hadde gatt
av sa tidlig, og fritidsensket var i langt mindre grad knyttet til arbeidsbelast-
ninger og helseproblemer. Dette kan skyldes at preferansene for fritid er i end-
ring, slik at andelen som fristes til 4 nyte sitt otium tidligst mulig, faktisk oker
i yngre alderskull i staten. P4 den annen side er det 4 ha enske om & gi av eller
det 4 planlegge & gi av ikke det samme som at en faktisk kommer til & gd av.

Hvorfor jobbe lenger?
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De som velger 4 jobbe etter passerte 62 ar, legger mest vekt pa at de trives
sammen med arbeidskollegene og fremdeles opplever jobben som interessant
og givende — tre av fire tillegger dette stor betydning. P4 den annen side er
det ikke slik at de som slutter tidlig, slutter fordi de mistrives. Det tillegges tvert
om svert liten vekt av disse. Riktignok ferer mistrivsel som regel til tidligavgang,
men da de aller fleste synes 4 trives svart godt sammen med sine arbeidskame-
rater, har det minimal betydning for den samlede tidligavgangen. Det samme
misforholdet finner vi nér det gjelder vurderingen av onske og behov for mer
fritid. Blant dem som valgte & std lenger var det svert fi som sa manglende
prioritering av mer fritid var avgjorende for ensket om & jobbe lenger, selv om
onske om mer fritid var den faktoren som ble ansett & bety mest for flest AFP-
pensjonister. Faktorene trivsel og den enkeltes behov for mer fritid i seg selv
synes slik sett ikke & vare avgjorende for & f3 forstd valget mellom arbeid og
pensjon i dag.

Narmere seks av ti av dem som fortsetter etter fylte 62 ar, oppgir ogsd at de
har god helse og at dette var svert viktig for at de kunne fortsette. Halvparten
sier ogsd at det hadde stor betydning at arbeidsgiver ga uttrykk for at de frem-
deles hadde behov for deres arbeidsinnsats. 40 prosent oppgir dessuten at de
trengte inntektene fra arbeidet. De ansd med andre ord ikke pensjonsytelsene
som tilstrekkelige. For en tredjedel var det ogsa av betydning at de ville kunne
fd heyere pensjonsytelser senere hvis de ventet med a ga av. Dette kan inne-
bare at de har for lav opptjening til & fa full tjenestepensjon fra fylte 65 ar, om
de gir av 62 4r gamle. En av fire sa i tillegg at de ventet med & pensjonere seg,
fordi ektefellen/samboeren ennd ikke var pensjonert eller hadde planer om &
pensjonere seg i nermeste framtid.

For menn som velger 4 fortsette etter fylte 62 &r, er det langt viktigere enn for
kvinner at jobben fremdeles oppleves som interessant og givende. I tillegg er
det en storre andel menn enn kvinner som finner det praktisk & vente til



cktefellen/samboeren ogsd kan gé av. Dette virker rimelig, da vi vet at menn
som regel er gift med kvinner som er noen ar yngre. Kvinner som velger 4
fortsette i jobb, tillegger, pd den annen side, skonomiske forhold langt storre
betydning enn menn. De samme forskjellene gjenfinnes hos dem som plan-
legger & std ut over 62 &r.

Akademikere, ansatte i hogskoleyrker og ledere begrunner langt oftere enn
arbeidere og lavere funksjonarer sin fortsatte yrkesaktivitet med interessante
jobber og stor arbeidsfleksibilitet. Blant arbeidere/lavere funksjonzrer synes
gkonomiske vurderinger & vere langt viktigere. De ser seg langt sjeldnere rid
til & g& av tdlig, selv om kompensasjonsratene for disse gruppene i utgangs-
punktet er langt hoyere enn for hoyutdanningsgruppene.

Sammenligner vi begrunnelsene hos 58- og 60-&ringene med begrunnelsene
hos dem som alt har tatt valget om & forlenge yrkeskarrieren, er hovedforskjel-
lene knyttet til det & vare onsket av lederne, enske om mer fritid og tilpas-
ning til ektefellens/samboerens pensjoneringsplaner. Det var dobbelt si man-
ge blant dem som alt hadde gitt av som blant 58- og 60-aringene som oppga
at lederens gnske om 4 beholde dem var viktig. Dette indikerer at det 4 bli sett
av lederen og satt pris pa, blir viktigere jo mer en narmer seg mulig pensjone-
ringstidspunkt (62 ar). Men det kan ogsé indikere at lederen forst gir uttrykk
for hvor verdifull medarbeideren er nir en nermer seg 62 ar, for & pavirke av-
gangstidspunktet. For 58- og 60-dringene i jobb synes det forst og fremst 4 vare
de positive tingene ved jobben som motiverer den enkelte til & planlegge flere
ar i arbeid, og ikke pnsket om mer eller mindre fritid eller behovet for & tilpas-
se seg familiens pensjoneringsvalg. Bevisstheten om fritidens og familiens be-
tydning er langt sterre hos dem som alt har tatt valget, kanskje fordi dette blir
en mer avgjorende faktor ndr en faktisk mé velge.

Hvorfor velge delpensjon?

Arbeidstakernes begrunnelser for & velge en gradvis nedtrapping skiller seg ikke
vesentlig fra de begrunnelsene vi fant hos dem som utsatte pensjoneringen, selv
om langt flere naturligvis vektlegger muligheten til 4 tilpasse arbeidstida til egne
behov. Da alle i utgangspunktet har mulighet til & ta ut delpensjon, tolker vi
sistnevnte dit hen at det pa deres arbeidsplass var aksept for & velge en slik los-
ning og at de dermed opplevde 4 ha en reell mulighet for & velge deltid i kom-
binasjon med del-AFP. I tillegg var de viktigste grunnene for & velge delpen-
sjon framfor fulltids arbeid helseproblemer, tilpasning til ektefelles pensjone-
ring og behovet for 4 tjene opp bedre pensjonsrettigheter.
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Kapittel 10 Hva har storst betydning
for avgangen?

I de foregiende kapitlene sé vi blant annet pa pensjoneringsmenstret hos ulike
grupper av statsansatte, samt deres egen forklaring pa hvorfor de hadde valgt 4 tid-
ligpensjonere seg. I dette kapitlet forsgker vi 4 se de individuelle, familiere og virk-
somhetsbestemte faktorene i sammenheng, slik at vi kan si noe om deres relative
betydning for tidligavgangen. Vi presenterer resultatene fra en multippel regresjons-
analyse som indikerer hvilke forhold som pavirker arbeidstakerne til henholdsvis &
gd av med AFP som 62/63-aringer kontra & utsette avgangen, nir det samtidig
kontrolleres for andre relevante forhold. Innledningsvis presenteres den bivariate
sammenhengen mellom tidligavgang og hver og en av de ulike uavhengige variab-
lene som inngar i modellen.

10.1 Forklaringsmodellen

Vi har valgt 4 se pa forskjellen mellom dem som gir av med full AFP med en gang
(dvs. 62 4r gamle) og dem som venter med 4 ga av.**> Det benyttes multippel logistisk
regresjon (se vedlegg 4). Vi har ogsé skilt mellom dem som velger & g& av med full
pensjon og dem som velger en delpensjonslgsning, hvor delpensjon i analysene
regnes som fortsatt yrkesaktivitet.

I den forklaringsmodellen vi tester, har vi med 23 ulike faktorer som kan ten-
kes & ha innvirkning pa tidligavgangen. Disse er dels teoretisk fundert (for en
oversikt, se f.eks. Midtsundstad 2002b) og dels valgt ut fra enske om 4 teste hol-
det i et utvalg pastander om sammenhengen mellom blant annet helse og tidlig-
avgang, antall ar i yrkeslivet og tidligavgang, aldersdiskriminering, arbeidsmiljo-
forhold og tidligavgang, omstilling og tidligavgang, samt sammenhengen mellom
virksomhetens rammebetingelser, problemomfang og bruk av serskilte tiltak overfor
personer med redusert funksjonsevne og eldre og avgang med AFP. Forklarings-
variablene er gruppert i seks ulike kategorier:

# T analysene inngdr bare de som har gitt av med AFP-pensjon i tillegg til alle som fortsatt er yrkes-
aktive.
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1. Individuelle bakgrunns- og ressursvariabler

2. Yrkeslop og karriere, helse og fraver

3. Arbeidsmilje, mestring, ledelse og opplevd diskriminering
4. Ulike gkonomiske og familizre rammebetingelser

5. Rammebetingelser og sertrekk ved virksomheten/etaten
6. Personalpolitikk og seniorpolitikk i virksomheten/etaten

I analysene gjor vi bruk av variabelgrupperingen ved 4 gjennomfere en trinnvis
analyse. Vi tar utgangspunkt i ssmmenhengen mellom tidligpensjonering og yrke,
da tidligere deskriptiv statistikk viser klare yrkesvise forskjeller i pensjonerings-
menster. Deretter tester vi for de individuelle bakgrunnsvariablene (kjenn og alder),
for deretter suksessivt 4 foye til faktorer knyttet til den enkeltes yrkeshistorikk og
yrkeslop, arbeidsmiljo, deres gkonomiske og familizre rammebetingelser, samt
serlige trekk ved den virksomheten/etaten de er en del av, knyttet til antall ansat-
te, budsjettsituasjon, rekrutteringssituasjon, fraver/ufereandel, personalpolitikk,
seniortiltak mv. Rangeringen av de ulike forklaringsvariablene er likevel ikke strengt
kausalt bestemt, da vi ikke kan vite nér verdien pd de ulike faktorene ble fastlagt,
og forlopet dessuten vil kunne variere fra person til person. Det vil likevel vere
slik at de individuelle bakgrunns- og ressursvariabler som kjonn og alder kommer
forst. Ofte er ogsa type yrke bestemt tidlig i yrkeslopet, og var gjerne fastlagt for
eventuelle srtrekk ved pensjonssystemet og de virksomhetsbestemte faktorene fikk
betydning. Det redegjores nermere for definisjonen av de faktorene vi trekker inn
i analysen i vedlegg 4, det vil si hvilke intervjuspersmal de bygger pa og hvordan
de konkret er operasjonalisert. I tillegg redegjores det kort for den metodiske til-
nazrmingen, multippel logistisk regresjonsanalyse.

10.2 De bivariate sammenhengene

Som en introduksjon til de multiple regresjonsanalysene gir vi en oversikt over de
bivariate sammenhengene mellom det 4 gd av med AFP som 62-aringer — og de
enkelte forklaringsfaktorene (jf. kolonne 1 i tabell A i vedlegg 4).

Av de 23 forklaringsvariablene har dtte en statistisk signifikant sammenheng
med det & gd av med AFD, ndr vi ikke kontrollerer for de gvrige variablene (jf. tabell
A i vedlegg 4). Det vil si at tidligpensjoneringstilboyeligheten gker hvis en har et
arbeideryrke framfor et yrke innen forskning og undervisning. For de ovrige
yrkeskategoriene finner vi ingen statistisk sikker ssammenheng. Videre gker sann-
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synligheten for 4 gé av hvis en tilhorer en av de eldste kohortene (fodt i 1937 framfor
i 1939) og jo flere &r en har arbeidet i staten. Personer med en opptjeningstid pa
15-30 &r har for eksempel mindre sannsynlighet for & gi av tidlig enn en med 30
ar eller mer i statens tjeneste. Videre oker sannsynligheten for & ga av hvis en har
et problematisk forhold til ledelsen, hvis en ikke foler at en mestrer arbeidsoppga-
vene innenfor de rammer som er satt og hvis det ikke fores en personalpolitikk
med vekt pd medarbeidersamtaler og opplaringsplaner for den enkelte. Jobber en
pa en arbeidsplass hvor ledelsen anser at det er for mange ansatt, oker det ogsa
sjansene for tidligpensjonering. Det samme er tilfelle hvis en jobber med det vi
har valgt 4 kalle tjenesteyting/tjenesteproduksjon (rettet mot publikum) — fram-
for undervisning eller forskning. Det vil si at sannsynligheten for & gi av tidlig er
heyere for ansatte i arbeidsmarkedsetaten, skatteetaten, trygdeetaten og Vegvese-
net enn i universitets- og hegskolesektoren eller i en av de statlige forskningsin-
stituttene.

For ovrig fir vi ingen effekt i de bivariate analysene av kjonn. Personer med
helseproblemer/yrkeshemning har heller ingen okt sannsynlighet for & g& av med
tidligpensjon enn de «friske og raske». Det er heller ikke slik at statsansatte som
rapporterer om aldersdiskriminering, gir av tidligere. Mangel pé utfordringer i
jobben, det & ha vert igjennom omstillinger, bidrar heller ikke til gkt avgang. Vi
finner heller ingen signifikant ekning i AFP-avgangen etter pensjonsgrunnlag.
Eldre statsansatte med pensjonert eller hjemmevarende ektefelle/samboer, pensjo-
nerer seg heller ikke tidligere enn de med en yrkesaktiv ektefelle/samboer eller de
som er aleneboende. Videre er det ingen forskjell i pensjoneringsmenster avhen-
gig av arbeidsplassens storrelse mélt i antall ansatte, rekrutteringssituasjon, eller
det 4 ha ulike seniortiltak. Men her har vi som sagt, ikke kontrollert for effekten
av de andre faktorene.

10.3 Den multiple regresjonsanalysen

For & kunne si noe om de ulike faktorenes isolerte betydning er det gjennomfort
en multippel logistisk regresjonsanalyse i sju trinn, hvor de ulike gruppene av
uavhengige variabler er introdusert suksessivt. Da forskjellene etter yrkesgruppe
er serlig interessant, har vi tatt utgangspunkt i den bivariate ssmmenhengen mel-
lom yrke og tidligavgang. Som vi husker fra gjennomgangen over, var det en langt
storre sannsynlighet for at statsansatte i det vi betegner som arbeideryrker, gir av
tidligere enn ansatte innen forskning og undervisning (akademikere). I forste trinn
har vi kontrollert for effekten av de to bakgrunnsvariablene kjenn og alderskohort.
Analysen viser at sammenhengen mellom yrke og AFP-avgang forsterkes nér det
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kontrolleres for disse variablene. Ved siden av effekten av det & jobbe i et arbeider-
yrke gker nd sannsynligheten for 4 gd av med AFP ogsa hvis en jobber i et kontor-
yrke eller tilhorer et hogskoleyrke framfor & drive med undervisning eller forskning.
Det vil si at sekreterer og kontorfullmektiger av ulike slag, regnskapsmedarbeide-
re og lignende i tillegg til personer med kortere hogskoleutdanninger innen for
eksempel regnskap, data, okonomi, sykepleie eller annet har en signifikant hayere
sannsynlighet enn akademikere innen undervisning og forskning for & gi av tid-
lig, uavhengig av om de er menn eller kvinner og uavhengig av om de er fodt i
1937 eller 1939. De to sistnevnte er likevel bare signifikant pi mellom 5 og 10
prosent-nivd (jf. kolonne 2 i tabell 1 i vedlegg 4). Videre har alderskohort en
signifikant effekt pa avgangen, i den forstand at avgangen blant 1937-kohorten
er hoyere enn for 1939-kohorten.

Kjonn har imidlertid ingen selvstendig effekt pa tidligavgangen med AFP i
staten nér vi kontrollerer for alderskohort og kjenn. Sistnevnte kan skyldes at for-
skjellene mellom kjonnene i stor grad fanges opp av yrkesvariabelen, da vi vet at
det norske arbeidsmarkedet, ogsé innen det statlige tariffomradet, er veldig kjonns-
delt. I tillegg vet vi at forskjellen i bruk av AFP mellom henholdsvis menn og
kvinner ikke er serlig stor. Forskjellene i avgangsmenster genereres i stor grad for
fylte 62 4r, slik vi beskrev i kapittel 3. Den bivariate sammenhengen viste ogsa at
det ikke er noen signifikant ssmmenheng mellom kjenn og tidligavgang med AFP.

I andre trinn trekker vi inn et utvalg faktorer knyttet til yrkeslep og arbeids-
tilknytning, som antall &r som statsansatt (dvs. yrkeskarrierens lengde), grad av
selvrapporterte helseproblemer/yrkeshemning og arbeidstid (heltid/deltid). Kon-
troll for disse variablene har ingen stor innvirkning p& de ovenfor nevnte effekte-
ne av yrke og alderskohort, men effekten av yrke gker noe. Av de tre «nye» variab-
lene er det bare antall ar i staten som har effekt pd AFP-avgangen. Har du ferre
enn 15 4r i statens tjeneste, reduseres sannsynligheten for avgang med AFP i for-
hold til det & ha 30 eller flere &rs opptjening (jf. kolonne 3 i tabell A i vedlegg 4).
Dette har trolig med opptjening av rettigheter 4 gjore. Nér det gjelder personer
med mindre enn 15 ars opptjening, kan det vare at en del av disse rett og slett
ikke oppfyller kravene for uttak av AFP. Har du ferre enn ti &r med pensjons-
opptjening etter fylte 50 r og/eller ikke har jobbet i en AFP-bedrift tre til fem &r
for fylte 62 &r, har du ikke rett til & ta ut AFP, selv om virksomheten/etaten du
jobber i er tilsluttet en tariffavtale med AFP-ordning.

Noe overraskende, hvis vi sammenligner med tilsvarende analyser i privat sek-
tor (Midtsundstad 2002b), finner vi ingen sammenheng mellom helseproblemer/
redusert arbeidsevne og det & g& av med AFP for fylte 65 &r. Det vil si at helse og
slitenhet med arbeidskonsekvenser (yrkeshemning), i motsetning til i staten, ikke
synes 4 vare en vesentlig faktor for & forstd AFP-avgangen innen det statlige
tariffomrddet. Vi finner heller ingen sammenheng mellom arbeidstid og AFP-

148



avgang — noe som kan skyldes samvariasjonen mellom henholdsvis arbeidstid og
kjonn og arbeidstid og yrke.

I rredje trinn tester vi for ulike forhold ved den enkeltes arbeidssituasjon. I
undersokelsen har vi ti utsagn som er ment 4 avdekke ulike sider ved arbeidssitua-
sjonen og arbeidsmiljeet. Den enkelte er spurt om han/hun mener utsagnet pas-
ser henholdsvis svert godt, noksd godt, noksa darlig, svert darlig for deres situa-
sjon, eller om en ikke har noen oppfatninger om forholdet overhodet. Tre av
utsagnene er ment & avdekke forholdet til nzermeste leder. Det vil si at spgrsmaéle-
ne i stor grad gir pa lederens evne til motivering og faglig stotte.”® Vi har ogsé
sett p& den samlede betydningen av arbeidssituasjon. Det vil si om en opplever
mestring, i den forstand at det er samsvar mellom arbeidsoppgaver og egen kom-
petanse, og om en har rom til & utfore de oppgavene en er satt til pa en méte en
selv finner tilfredsstillende. Videre i hvilken grad en har frihet i jobben og om en
opplever at det er mulig & se resultatene av det arbeidet en utforer. I tillegg har vi
kontrollert for grad av utfordringer i jobben. Det vil si hvilken av arbeidsoppga-
vene oppleves som utfordrende og givende.

Vi undersgker ogsé betydningen av aldersdiskriminering, her definert som om
en har opplevd aldersdiskriminering etter fylte 55 ar i tilknytning til henholdsvis
tildeling av oppdrag, prosjekter eller arbeidsoppgaver, i forbindelse med mulighet
for & delta pa kurs, seminarer, videreutdanning og lignende, i sosiale sammenhen-
ger pd jobben eller i forbindelse med lonns- og stillingsopprykk.* I tillegg ser vi
om det har betydning for avgangen om en jobber i en virksomhet som i lopet av
de to siste drene har gjennomgdtt sterre organisasjonsendringer/omstillinger og
hvorvidt disse har hatt stor innvirkning pa arbeidsorganiseringen og den enkeltes
arbeidssituasjon.

Det viser seg at fire av de fem faktorene som testes i dette trinnet, har signifi-
kant betydning for avgangen. Jo flere situasjoner en rapporterer 4 ha vert utsatt
for eller opplevd aldersdiskriminering i etter fylte 55 &r, desto oftere velger en tidlig-
pensjonering. Som regel dreier dette seg om forbigaelse i forbindelse med lonns-
og/eller stillingsopprykk. Videre fremmer god mestring av arbeidssituasjonen, som
definert over, en senere avgang. Det samme gjor en god relasjon til nermeste leder
og et utfordrende arbeid. Kontroll for disse variablene pavirker derimot ikke

# Utsagnene er litt forskjellige alt avhengig av om vedkommende som er spurt, alt har gitt av med
pensjon eller om vedkommende fortsatt er yrkesaktiv. For de pensjonerte er utsagnene formulert
slik: Jeg kom godt overens med min narmeste leder. Min nermeste leder ga meg liten faglig stotte nér jeg
hadde behov for det. Min narmeste leder var flink til 4 gi meg ros og oppmuntring. Summen av disse
forholdene er oppsummert i en additiv indeks (jf. vedlegg 4).

* Vi har ogsd samlet disse svarene i en egen indeks som vi miler den samlede betydningen av — se

vedlegg 4.
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effekten av alderskohort og opptjeningstid i betydelig grad, men effekten av yrke
oker.

I trinn fire introduseres det vi har kalt skonomiske og familizre rammebetin-
gelser. Disse er operasjonalisert som pensjonsgrunnlag eller lonn (kontrollert for
arbeidstid), som ved siden av mye annet vil vere bestemmende for hvor mye en
far utbetalt i AFP-pensjon for fylte 65 &r (dvs. kompensasjonsgraden), gitt at det
bare er folketrygdpensjonen + et AFP-tillegg du fir pa disse alderstrinnene.” Videre
har vi sett pa sivil stand og ektefelles/samboers yrkesstatus og pensjoneringsplaner
og tilgangen til et utvalg materielle goder eller fritidsgoder, som bat, campingvogn,
hytte eller annen fritidseiendom. Sistnevnte vil bade vere uttrykk for «velstand»
eller personlig formue i tillegg til at det kan si noe om fritidsaktivitet. Det viser
seg at ingen av disse faktorene har effekt pA AFP-avgangen nir det kontrolleres
for de gvrige faktorene i modellen. Sammenlignet med andre studier (blant annet
Hernes mfl. 2002 og Midtsundstad 2002b) er det overraskende at inntekt ikke
har betydning for avgangsmenstret.

[ neste siste trinn ser vi pa hvordan rammebetingelser og sertrekk ved virksom-

heten/etaten kan pévirke avgangen, som bemanningssituasjon, rekrutteringssitua-
sjon. At man har for mange ansatte, kan bety at ledelsen vil vere mer innstilt pa
& la de eldre ga, mens sistnevnte vil kunne ha motsatt effekt. Vi ser videre pé even-
tuelle rekrutteringsvansker som kan tenkes 4 bidra til at en gnsker 4 holde pd kva-
lifiserte eldre medarbeidere. Ut over dette kontrollerer vi for virksomhetsstorrelse,
mailt i antall ansatte, og type arbeid som i hovedsak utfores av virksomheten. Vi
skiller da mellom det vi kaller tjenesteyting/tjenesteproduksjon, saksbehandling
av ulike slag og undervisning/forskning.
Analysene viser at det 4 jobbe i en virksomhet som har for mange ansatte/passe
mange ansatte, fremmer avgangen i forhold til det 4 jobbe i en virksomhet som
opplever 4 ha for & ansatt. Ingen av de gvrige variablene har signifikant betyd-
ning for avgangsmenstret. Kontroll for disse virksomhetskjennetegnene endrer
heller ikke betydningen av de ovrige variablene i vesentlig grad (jf. kolonne 6 i
tabell A i vedlegg 4), bortsett fra at yrkeseffekten styrkes.

[ siste trinn ser vi om trekk ved personalpolitikk og/eller om det en kan kalle
en aktiv seniorpolitikk i virksomheten/etaten bidrar til & moderere tidligavgan-
gen blant de ansatte, her malt i forhold til om virksomheten den enkelte jobber
pa, har sdkalte tilretteleggingstiltak, fleksitiltak, attraksjonstiltak eller kompetan-

® Det er ingen variasjon i kompensasjonsgrad blant statsansatte nir de gir av etter fylte 65 4r. Alle
fr 66 prosent av sluttlonna i tjenestepensjon + 1/4 G, hvis de er enslige, justert for arbeidstid og
opptjeningstid. For fylte 65 ar fir de imidlertid, som ansatte i privat sektor, kun opptjent folke-
trygdpensjon (gitt opptjening fram til fylte 67 &r) + et AFP-tillegg. Gitt folketrygdens profil inne-
barer dette svart ulik kompensasjon for ulike inntektsnivéer: Jo lavere inntekt du har, jo mer i prosent
far du utbetalt i forhold til pensjonsgrunnlaget.
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setiltak, og om man i forbindelse med medarbeidersamtaler utarbeider opplerings-
planer eller ikke. Av disse fem variablene er det bare tilretteleggingstiltak som har
en signifikant effeke, i den forstand at det & jobbe pa en arbeidsplass som tilbyr
eldre arbeidstakere tilrettelegging i seinfasen, reduserer sannsynligheten for tidlig-
avgang med AFP.

Oppsummerer vi, har ni av de 23 variablene en signifikant effekt nar vi kon-
trollerer for alle de ovrige faktorene i modellen. Yrke, alderskohort og opp-
tjeningstid har stor betydning, selv etter kontroll for de siste blokkene med for-
klaringsvariabler. Det innebzrer at sammenhengen mellom disse faktorene og
AFP-avgangen er relativt robuste. I serlig grad gjelder det for yrke. I tillegg betyr
de faktorene som fanger opp ulike sider ved arbeidssituasjonen og arbeidsmiljoet
mye, som grad av opplevd aldersdiskriminering, relasjon til leder, opplevelse av
mestring og det 4 ha et ufordrende arbeidet. Nedenfor dreftes resultatene av
analysene nazrmere.

10.4 Drofting av resultatene

Sterk effekt av yrke

Etter at det er kontrollert for de andre forklaringsfaktorene i modellen, pavirker
fremdeles type yrke tidligpensjoneringsatferden i betydelig grad. Det er en klar ten-
dens til at fagarbeidere/handverkere har en langt hgyere sannsynlighet for 4 gd av
tidlig enn forskere og undervisningspersonell i universitets- og hogskolesektoren.
Det samme gjelder for henholdsvis ufaglerte arbeidstakere og ansatte i kontoryrker.
Da yrkesinndelingen som benyttes her i stor grad er relatert til utdanningsniva,
bekrefter dette funnet tidligere funn, som viser at lavere utdannede gir av tidlige-
re enn heyere utdannede (se bl.a. Midtsundstad 2002b og Vaage 2003).

Dette inneberer, pa den annen side, at vi ikke helt har maktet 4 dekompone-
re sammenhengen mellom yrke og avgang. Flere av de faktorene i modellen som
har effekt pé tidligpensjoneringstilboyeligheten, er svart ulikt fordelt mellom de
yrkesgruppene vi ser pd. Det gjelder i serlig grad helseproblemer/yrkeshemning,
brutto lennsniva, og tilgang pd materielle goder/formuesobjekter. Det kan bety
at separate analyser for de ulike yrkeskategoriene eller interaksjonsledd mellom yrke
og de aktuelle variablene i storre grad enn var enkle analyse i storre grad ville kunne
fange opp disse variablenes effekt pa tidligpensjoneringsatferden og dermed bidra
til & forklare mer av variasjonen i atferd mellom yrkesgruppene. Vi har imidlertid
ikke gjennomfert slike analyser i denne omgang.
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Ingen forskjeller etter kjonn

Av bakgrunns- og ressursvariablene, kjonn og alderskohort, har kjenn ingen selv-
stendig effeke pa tidligavgangen verken i de bivariate eller i de multiple analyse-
ne. Variasjoner i pensjoneringsmenster etter kjonn er da ofte ogsé minimale for
dem som er i arbeid etter passerte 60 ar (jf. kapittel 3). Dette er kanskje overrasken-
de ut fra det vi vet om menn og kvinners ulike tilpasning pé arbeidsmarkedet bdde
hva gjelder yrke, posisjon i stillingshierarkiet og yrkeslop. Det er likevel ikke uventet
ut fra hva vi vet om pensjoneringsmenstret i offentlig sektor fra tidligere forskning:
Selv om forskjellene mellom menn og kvinner i pensjoneringsmenster og forven-
tet pensjoneringsalder er store, skyldtes dette i forste rekke at kvinner har en hoy-
ere uforepensjoneringsrate enn menn for fylte 60 &r, og ikke ulikt uttak av AFP
(jf. Midtsundstad 1999, 2001 og 2002a). I tillegg vil yrkesaktive kvinner over 60
ar ikke utgjore noe gjennomsnitt av den kvinnelige yrkesaktive befolkning, slik
vi kjenner den i dag. P4 mange madter vil de kvinnene som er i jobb etter fylte 60
ar i denne generasjonen utgjore et selektert utvalg av sine kohorter, og i mange
henseende vare mer lik de yrkesaktive mennene i denne generasjon enn kvinner
flest. I kapittel to sa vi for eksempel at forskjellen i yrkeskarriere mellom kjonne-
ne i staten var langt lavere enn i privat sektor. En betydelig andel av kvinnene
innen det statlige tariffomrddet har ogsd heyere utdanning.

Alderskohort har betydning

Interessant er det ogsé 4 observere at alderskohort har innvirkning pa avgangs-
mensteret ved at arbeidstakere fodt i 1937 har en noe hoyere sannsynlighet for &
gd av med AFP som 62-4ringer, enn arbeidstakere fodt to r senere — i 1939. Hva
dette skyldes, er vanskelig 4 si, men kan indikere at tendensen til 4 velge tidligst
mulig avgang heller avtar enn oker i yngre alderskohorter. I tillegg hadde 1937-
avgangen anledning til & tjene mer ved siden av pensjonen enn 1939-kohorten,
uten at denne ble avkortet (innstramningen kom forst i 2000). Dette kan ogsd
vere noe av forklaring pa den forskjellen vi finner. P4 den annen side, var dette
forst og fremst en fordel for delpensjonistene (dvs. de som valgte del-AFP), og i
vér analyse er disse gruppert som fortsatt yrkesaktive, da vi kun har sett pa hva
som pévirker sannsynligheten for 4 gd av med full AFP det dret en fyller 62 &r.

Ingen «slitereffekt» i staten

Ser vi pa det knippet av faktorer som er ment 4 fange opp elementer av arbeids-
takernes yrkestilknytning og yrkeslop, som grad av helseproblemer/yrkeshemning,
arbeidstid og antall &r i staten, har bare yrkeskarrierens lengde innvirkning for
avgangssannsynligheten. Kort fortalt vil de med mer enn 30 ar i arbeid ved fylte
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62 ar ha storre sannsynlighet for & gi av med en gang de har rett til det enn de
med kortere yrkeslop. De som gir uttrykk for & ha varige helseproblemer eller sier
at de foler seg s4 slitne at dette har konsekvenser for arbeidet, har imidlertid ikke
storre tilboyelighet til & g& av tidlig enn arbeidstakere som ikke rapporterer om
helseproblemer eller er yrkeshemmet i denne forstand.*® At helsesituasjonen har
sdpass liten betydning for dem som velger AFP innen det statlige tariffomradet,
er litt overraskende sett i forhold til en tilsvarende undersekelse fra privat sektor
som viste at avgang med AFP i stor grad kan relateres til nettopp helsemessig ut-
stoting (jf. bl.a. Midtsundstad 2002b). Som nevnt over, har vi i denne omgang
ikke testet ut ulike samspillsledd eller gjennomfert separate analyser for de ulike
yrkesgruppene. Da helse og grad av slitenhet i stor grad varierer mellom yrkesgrup-
pene — og yrkesgruppene vektlegger dette elementet svert forskjellig i sin ranger-
ing av ulike begrunnelser for egen avgang (jf. kapittel 9), kan vi ikke utelukke at
slike analyse ville gitt andre resultater.

Arbeidsmiljg og arbeidssituasjon har stor betydning

Av de mange ulike faktorene som inngir i analysen, synes arbeidssituasjon og
arbeidsmiljoforhold & vare de faktorene ved siden av yrke som har sterst betyd-
ning for AFP-avgangen blant 62-rige statsansatte. Relasjonen mellom leder og
ansatt har en selvstendig effekt pé statsansattes sannsynlighet for & gd av med AFP
som 62-4ringer. Arbeidstakere som i liten grad blir sett, tatt vare pa eller oppmuntret
av nermeste leder har i storre grad valge & AFP-pensjonere seg tidlig. Det gjelder
bide blant menn og kvinner og er uavhengig av type yrke m.m. Det samme er
tilfelle hvis de eldre statsansatte foler at arbeidet ikke gir mestring, enten fordi en
opplever manglende samsvar mellom egen kompetanse og de krav som stilles, hvis
en har liten frihet i arbeidssituasjonen, hvis det er vanskelig 4 se resultatene av eget
arbeid og hvis en ikke har rom til & utfere arbeidsoppgavene pé en tilfredsstillen-
de mite. En folelse av manglende utfordring i arbeidet fremmer ogsd avgang med
AFP. Som rapportert i kapittel 6 folte overraskende mange av de statsansatte seg
diskriminert pd grunn av alder. Jo flere tilfeller av slik diskriminering som rappor-
teres, desto storre er sannsynligheten for at de velger 4 gd av tidlig med AFP.
Funnene samsvarer godt med tidligere studier av tidligpensjonering og er i trdd
med utstgtingsmodellens vektlegging av arbeidssituasjon og arbeidsmilje, hvor
blant annet autonomi og kontroll i arbeidssituasjon, variasjon i arbeidet, grad av

“ Vi har i virt materiale ingen objektive méilinger av helse, men baserer oss pd personenes egen

vurdering av sin helsesituasjon og om denne oppfattes 4 vere slik at den reduserer ens mulighet til
3 utfore ens arbeid. Subjektive helsem3l kan likevel i mange sammenhenger vere like pilitelige som
objektive, selv om det i vir sammenheng kan vare en fare for etterrasjonalisering (se droftingen i
kapittel 9, s. 116-118).
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utfordringer i arbeidet og relasjon til nermeste leder har vist seg 4 ha stor betyd-
ning for om en makter og onsker & fortsette i jobb (se for eksempel Mykletun og
Solem 1996, Henkens 1998, Huuhtanen og Piispa 1999, Holte et al 2000, Mykle-
tun et al. 2000 og Blekesaune og @verbye 2001).

Pensjonsgrunnlag har ingen effekt

Litt overraskende i forhold til tidligere undersokelser (se for eksempel Hernes m.fl.
2004) har de okonomiske insentivene ingen effekt pd statsansattes avgang: Lav
lonn i forhold til hey lenn egker med andre ord ikke AFP-avgangen nér vi kon-
trollerer for de andre forklaringsfaktorene i modellen. Dette til tross for at lavt-
lonte fir en hoyere pensjonsytelse enn heytlente ved avgang som 62-dringer og
dermed kunne forventes & gé av tidligere, da de skonomisk sett taper mindre ved
& velge pensjonering. Vi har likevel bare hatt opplysninger om pensjonsgrunnlag
i form av selvoppgitt pensjonsgrunnlag/lenn ved fylte 62 ér. For lavere utdanne-
de vil det & benytte et slikc mél ikke ha nevneverdig betydning, mens det kan gi
et for hoyt lonnsanslag for hoyere utdannede og kvinner, som gjerne har storre
variasjon i lennsinntektene over yrkeslopet, og det ikke er sluttlenna med lenns-
nivdet de 20 beste inntektsirene som er bestemmende for AFP-pensjonen en
mottar som 62-dring. Dette utelukker likevel ikke den mulighet at tilbud om heyere
ytelser eventuelt reduserte ytelser for den enkelte ville kunne gi seg utslag i hen-
holdsvis heyere og lavere avgangsrater, da det vi maler er atferdsforskjeller mellom
individer pd ulike inntekesnivd, og ikke effekten av 4 endre ytelsesnivéet for den
enkelte. P4 den annen side har tidligere forskning antydet at det m& henholdsvis
svert store paplussinger/reduksjoner til i pensjonsytelsene for & fi en endring i pen-
sjoneringsatferd (jf. Pedersen 1997 og Harnes m.fl. 1999). Pensjonistene tilleg-
ger selv ogsa inntektsforholdene liten betydning nar de selv skal begynne sin av-
gang (se kapittel 9 og Midtsundstad 2002b).

Hjemmevaerende eller pensjonert ektefelle/samboer fremmer ikke
en tidligere avgang

Ingen av de familierelaterte forklaringsfaktorene pavirker pensjoneringstilbeyelig-
heten. Alt annet likt viser det seg at sjansene for & gé av tidlig ikke pker om en er
aleneboende eller om en har en pensjonert eller hjemmevarende ekeefelle eller
samboer i forhold til det at ektefellen/samboeren fortsatt er i arbeid. Dette kan ha
sammenheng med at effekten av sivilstand gjerne er forskjellig hos menn og kvinner
(jf. for eksempel Midtsundstad 2002b), og at vi i disse analysene ikke har kjort
separate analyser for de to kjonnene — eller introdusert en sampillsvariabel mel-
lom kjonn og sivilstatus/yrkesstatus.
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Ser vi pd tilgangen pi et utvalg storre materielle verdier eller fritidsgoder, som bil,
bat, hytte, campingvogn og annen fast eiendom, som bade kan indikere sterke
fritidspreferanser enn hos de som har ferre av disse godene eller bedre pkonomisk
evne til 4 bare den inntektsreduksjonen som pensjoneringen vil innebere, har
heller ikke denne effekt: Det vil si at avgangstilboyeligheten ikke er lavere for dem
med f3 materielle goder/fritidsgoder enn dem med tilgang til tre eller flere slike
goder, slik som vi fant blant ansatte i privat sektor (jf. Midtsundstad 2002b).

Omstilling har ingen innvirkning pa tidligavgangen,

men det har nedbemanningsbehov

I modellen har vi ogsa trukket inn enkelte bedriftsbestemte forklaringsfaktorer. Ved
4 teste effekten av disse onsker vi 4 se om det er trekk ved arbeidsplassen og virk-
somhetens «atferd» i lik stor grad som pensjonssystemets oppbygging og indivi-
dets behov og @nsker, som forklarer avgangsmenstret. Vi har i tidligere under-
sokelser avdekket at tendensen til 4 g av ved forste gitte anledning er sterkere hos
dem som jobber i bedrifter som hadde vert igjennom en nedbemanning, enn hos
dem som er tilknyttet bedrifter med en gkning i antall ansatte (Midtsundstad
2002b). Spersmalet er likevel om denne sammenhengen holder ogsi etter kon-
troll for de andre relevante forklaringsvariablene. Vér hypotese er at bedriftens behov
for nedbemanning har en selvstendig effekt pé tidligpensjoneringen og i mange
tilfeller vil overstyre arbeidstakernes gnsker om fortsatt arbeid. Det viser seg da
ogsd & veare slik at det 4 jobbe i en virksomhet hvor lederne vurderer at de har for
mange ansatte, gker sannsynligheten for tidligavgang. Dette er ikke overrasken-
de ut fra hva vi vet om nedbemannings- og omstillingsprosesser i s& vel offentlig
som privat sektor (jf. bl.a. Midtsundstad 2002b, Hilsen mfl. 2004). Som vi refe-
rerte i kapittel 7, ble ogsd AFP av flere ledere vurdert og faktisk anvendt som et
dekrutteringsverktay. I de fleste tilfeller oppfattes da ogsa ulike tidligpensjons-
ordninger, av sé vel ledelse som arbeidstakerne og deres fagforeninger, som et eg-
net virkemiddel, da ingen da vil g& ut i ledighet, selv om tilbudet om fortidspensjon
ikke alltid er like velkomment hos alle eldre.

Onmstillinger og nedbemanning var en viktig forklaring bak tidligpensjonering
med AFP i privat sektor (Midtsundstad 2002b). Det samme menstret er ikke si
tydelig innen det statlige tariffomradet. Vir undersekelse antyder at omorganise-
ringer eller storre organisatoriske endringer der ikke uten videre bidrar til 4 trek-
ke eldre ut av arbeidslivet for tidlig. Unntaket er selvfolgelig hvis omstillingene
medferer nedbemanninger, hvor naturlig avgang eller fortidspensjonering er ett
av de viktigste dekrutteringsverktoyene. En fjerdedel av de statsansatte oppgir ogsd
at de helst ville sttt i jobb lenger hvis de hadde fitt anledning til det. Omorgani-
sering som medferer andre arbeidsoppgaver, nye kolleger og ny ledelse synes der-
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imot 4 oppfattes som mindre problematisk, og omorganisering har derfor ingen
effekt pé tidligpensjoneringstilbgyeligheten. Andre undersekelser har da ogsé vist
at travelhet, det 4 ha mye & gjore, hvis det foles meningsfylt, av mange like ofte
oppleves positivt, og slik sett heller reduserer enn gker ensket om tidligpensjone-
ring.

Bedriftsstorrelse har liten betydning i seg selv

Interessant er det ogsd & observere at arbeidsplassens storrelse ikke har noen selv-
stendig betydning for den enkeltes tidligpensjonering med AFP. Det & jobbe i sma
virksomheter/etater med fa ansatte reduserer i seg selv ikke sannsynligheten for
tidligavgang, i forhold til det & jobbe i svert store virksomheter/etater, alt annet
like. Her er det likevel vanskelig & fi et grep om hvorfor vi ikke fir noen effekt,
annet enn at det er mange forhold som naturlig varierer med virksomhetsstorrelse
som ogsd kunne tenkes 4 ha sammenheng med gnske om eller behovet for tidlig-
pensjonering. Det blir derfor mer spekulativt enn kreativt 4 forseke & presentere
alle de mulige alternative forklaringene som finnes. Rekrutteringsvansker har hel-
ler ingen betydning, mens, bemanningssituasjonen (dvs. om virksomheten opp-
lever 4 ha for fi/mange ansatte) har en innvirkning (jf. over).

Personalpolitikk og tilretteleggingstiltak modererer
avgangstilboyeligheten

Droyt fem av seks eldre arbeidstakere jobber i en statlig virksomhet som har ett
eller flere virkemidler/tiltak tilgjengelige med det formal 4 forebygge tidligpensjo-
nering (jf. kapittel 8). De tiltakene som i forste rekke tilbys, er mulighet til & kom-
binere arbeid og pensjon og mer fleksibel arbeidstid, overgang til mindre kreven-
de arbeid eller etter- og videreutdanning. Undersokelsen indikerer at seniortiltak
kan ha en viss effekt pA AFP-avgangen: Ansatte i virksomheter og etater med til-
bud om tilretteleggingstiltak, som mulighet for redusert arbeidstid eller overgang
til mindre belastende eller annet arbeid, har lavere sannsynlighet for & tidligpen-
sjonere seg enn ansatte i virksomheter med ferre eller ingen slike tiltak. Vi finner
ingen tilsvarende effekt av de tilgjengelige attraksjonstiltakene eller kompetanse-
tiltak. Forstnevnte tiltak var da ogsa lite utbredt og det var et begrenset utvalg til-
gjengelig. Mulighetene for ekt fleksibilitet; som mer ferie, bedre permisjons-
muligheter, fleksibel arbeidstid, mulighet for hjemmearbeid og lignende fremmet
heller ikke en senere avgang. I denne undersokelsen vet vi likevel ikke om den
enkelte arbeidstaker/tidligpensjonist selv har fatt tilbud om eller tatt imot ett av
disse tiltakene, som ifelge daglig leder finnes pa deres arbeidsplass. Det vi maler,
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er derfor en effekt av tigjengeligheten av et begrenset utvalg tiltak pa arbeidsplassen
og ikke effekten av faktisk bruk av de aktuelle tiltakene.

10.5 Oppsummering

Skal vi kort forseke & oppsummere analysene ma det vare at bade «sliter»-hypote-
sen, og «insentiv»-hypotesen synes 4 ha liten betydning som forklaring p4 tidlig
AFP-pensjonering innen det statlige tariffomride, mens «overtallighets»-hypote-
sen har effekt. Noe overraskende hvis vi sammenligner med tilsvarende analyser i
privat sektor (Midtsundstad 2002b). Det vil si at helse og slitenhet, i motsetning
til i privat sektor, ikke synes & vare en vesentlig faktor for 4 forstd AFP-avgangen
i staten. Analysene viser ogsd at sannsynligheten for & tidligpensjoneres ikke synes
4 veere pévirket av ulikt kompensasjonsnivé: Statsansatte som fir mest igjen oko-
nomisk ved & pensjonere seg (har hoyest kompensasjonsrate), har ikke noen hey-
ere sannsynlighet for & tidligpensjoneres enn dem med hayere pensjonsgrunnlag
og dermed hoyere kompensasjonsnivd som 62-aringer. Virksomhetenes behov for
4 nedbemanne synes derimot 4 ha en signifikant innvirkning, slik som i privat
sektor: det & jobbe pa en arbeidsplass hvor det ut fra leders vurderinger er «for mange
ansatte», oker med andre ord sannsynligheten for at en gir av tidligst mulig.

Faktorer knyttet til arbeidsmilje og arbeidssituasjon har, i trdd med tidligere
forskning, stor betydning for tidligpensjoneringstilbayeligheten, deriblant relasjo-
nen mellom leder og ansatt. Arbeidstakere som i liten grad blir sett, tatt vare pa
eller oppmuntret av nzrmeste leder, har i storre grad valgt & AFP-pensjonere seg
som 62.&ringer enn de som har et godt forhold til sin nzrmeste leder. Det gjelder
bide for menn og kvinner, og er uavhengig av type yrke. Til tross for den over-
veiende positive holdningen lederne har til de ansatte, foler mange statsansatte seg
diskriminert pd grunn av alder. Erfart diskriminering eller opplevd forbigdelse pa
grunn av alder etter fylte 55 &r har da ogsd en signifikant effekt pa tidligavgang
med AFP: Jo flere tilfeller av slik diskriminering som rapporteres, jo storre er sann-
synligheten for & g& av tidlig, alt annet likt.

Folelsen av & ikke mestre arbeidet, enten fordi en opplever manglende samsvar
mellom egen kompetanse og de krav som stilles, hvis en har liten frihet i arbeids-
situasjonen, hvis det er vanskelig & se resultatene av eget arbeid og hvis en ikke
har rom til 4 utfere arbeidsoppgavene pa en tilfredsstillende méte, fremmer ogsa
en tidligere avgang. Det samme gjelder om en foler at en mangler utfordringer i
arbeidet.
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Undersokelsen indikerer ogsa at seniortiltak kan ha en viss effekt pa AFP-avgan-
gen: Ansatte i virksomheter og etater med mange tilretteleggingstiltak har lavere
sannsynlighet for & tidligpensjonere seg enn ansatte i vitksomheter med feerre eller
ingen slike tiltak. I denne undersgkelsen vet vi likevel ikke om den enkelte
arbeidstaker/tidligpensjonist selv har fitt tilbud om ett av de tiltakene som ifglge
daglig leder finnes pa deres arbeidsplass. Det vi méler, er derfor en effekt av til-
gjengeligheten av et begrenset utvalg tiltak pa arbeidsplassen og ikke effekten av
faktisk bruk av de aktuelle tiltakene.

Det er likevel yrkesbakgrunn som har sterst betydning for avgangen, selv nir
vi kontrollerer for andre kjennetegn. Er du ansatt i et arbeideryrke, er lavere funk-
sjonar (kontor- eller serviceyrke) eller har et hogskoleyrke, er sannsynligheten storre
for & gd av med AFP for fylte 65 &r enn om du jobber med forskning eller under-
visning — det vil si er akademiker i universitets- og hegskolesektoren eller jobber
pa et av de statlige forskningsinstituttene. Dette innebarer, p& den annen side, at
vi ikke helt har maktet & dekomponere sammenhengen mellom yrke og avgang.
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Vedlegg 1 Datamaterialet

Datamaterialet i denne rapporten er hentet fra en representativ intervjuundersokelse
av 1800 navarende og tidligere statsansatte, samt personallederne til 1125 av dis-
se. I tillegg til intervjudataene er det etter tillatelse fra datatilsynet og den enkelte
arbeidstaker koblet pa registeropplysninger fra statens pensjonskasses (SPK) om
faktisk pensjoneringsatferd, pensjoneringsgrad, pensjoneringsgrunnlag, arbeids-
tid med videre. I det etterfolgende redegjor vi nzrmere for de to undersgkelsene
— utvalg, innhold, frafall og svarprosent. P4 grunn av omfang er sporreskjemaene
ikke lagt ved, men flere av spersmélene som er benyttet er gjengitt i rapportteksten
og fotnoter, samt i vedlegg 3.

Individundersokelsen
Individundersokelsen omfatter 1800 arbeidstakere og pensjonister fodt i 1937,
1939, 1941 eller 1943. Alle var registrert i Statens pensjonskasses register som stats-
ansatte ndr de var 55 4r, og jobbet pd intervjutidspunkeet eller hadde jobbet i en
virksomhet som ved utgangen av 2001 var en del av det statlige tariffomradet.

Undersekelsen ble utfert av Opinion AS. Pensjonistene og de fortsatt yrkes-
aktive ble intervjuet i tidsrommet fra 11.april — 15. mai 2002, hvor de aller fleste
var henholdsvis 48 ar, 60 4r, 62 &r og 64 &r gamle.” Bruttoutvalget utgjorde 2 950
personer. 656 av disse svarte ikke, som i de fleste tilfeller innebar at en ikke fikk
tak i vedkommende eller fikk de i tale (etter seks forspk). 418 nektet 4 svare. Det
vil si at det ble fullfert intervju med 1876 personer, hvorav det i 76 av tilfellene
var s& store mangler at de ble forkastet. Samlet fir vi da en svarprosent pd 60 pro-
sent i forhold til hele bruttoutvalget, og 78 prosent om vi ser bort fra dem en ikke
fikk tak.

Nettoutvalget utgjor 500 personer i hhv. 1941- og 1943-kohorten og 400 i
hhv. 1937- og 1939-kohortene. Materialet er ikke vektet, da det i de aller fleste
tilfeller er kjort separate analyser for hver kohort. Hver av kohortene har for ovrig

en relativt jevn fordeling hva gjelder yrkesfelt og kjonn (jf. tabell 1 i vedlegg 2).

! Interesserte kan imidlertid fi dem ved henvendelse til rapportens forfatter.

? De som var fedt i januar-april hadde ogsa rukket 4 fylle hhv. 59, 61, 63 og 65 ar.

163



Undersokelsen kartla, foruten yrkes-/pensjoneringsstatus pa intervjutidspunketet,
pensjoneringsatferd (tidspunkt for pensjonering, type pensjon, pensjonsgrad,
arbeid etter pensjonering m.v.), pensjoneringsensker og begrunnelser for henholds-
vis enske om og faktisk valg av pensjoneringstidspunkt, bakgrunnsvariable som
utdanningsnivd, egenvurdert helsesituasjon/arbeidsevne, sivil status og ektefelles/
samboers yrkesstatus og helsesituasjon, gjelds- og formuessituasjon, tilgang pé ulike
fritids-/formuesgoder (bit, campingvogn, hytte og annen fritidseiendom), samt
ulike sider ved arbeidet, som yrkeskarriere og yrkesbakgrunn, arbeidstid og arbeids-
tidstilpasninger, avbrekk i yrkeskarrieren og dens drsaker, arbeidsmiljo, opplevd
aldersdiskriminering, erfaringer med omstillinger og storre organisatoriske end-
ringer med videre.

Bedriftsundersgkelsen

Bedriftsutvalget er trukket med utgangspunkt i personutvalget pa 1800 med noen
unntak. Det vil si at virksomhetene vi har spurt er representative for statlige virk-
somheter som har ansatt eldre arbeidstakere over 55 ar. P4 grunn av seraldersgrenser,
som gir plike til & gd av tidlig innen bdde forsvarer og politi- og lensmannsetat, er
disse etatene ikke med i utvalget, da seniorpolitikk ikke i samme vil vare aktuelt

Tabell V1.1 Antall og andel personer og virksomheter/etater av som dekkes av virksomhets-
undersokelsen av 2002 (Bruttoutvalg, nettoutvalg, frafall og dekningsgrad)

Antall
virksom- Antall Deknings-
heter/ virksom- grad -
Brutto- Netto- etater heter andel
utvalg utvalg Frafall med i med i ansatte i
i antall i antall i antall brutto- netto- individ-
personer personer personer utvalget utvalget utvalget
!:ors_knlngsmstltutter og 60 45 15 18 75,0
institusjoner
Universiteter og hegskoler 350 343 7 38 98,0
Departementene (inkl.
stortinget/sametinget) >2 30 22 i 7.7
Ulike direktorat, tilsyn, rad o.l 199 181 18 38 91,0
Aetat 38 33 5 7 86,8
Trygdeetat 76 69 7 66 90,8
Skatteetaten 83 72 1 25 86,7
Vegvesen 204 161 43 19 78,9
Statsad_mjnistrasjon pa 52 47 5 35 90,4
fylkesniva
Statlige serviceorgan 22 16 6 15 72,7
Statlige sykehus, klinikker m.v. 57 57 0 2 100,0
Kulturinstitusjoner, kirken og 53 50 3 19 94,3
hoffet
Statlige banker og lignende 23 21 2 4 91,3
Totalt 1269 1125 144 331 303 88,7
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her. Disse etatene omfatter 468 personer i individutvalget. I tillegg har vi pd grunn
av mangelfulle data om organisasjonstilherighet i Statens Pensjonskasses register
heller ikke intervjuet personallederne innen kriminalomsorgen/fengselsvesenet eller
domstolene og sorenskriverembetene. Disse etatene dekket 63 av de 1800 personene
i det opprinnelige utvalget. Samlet omfatter dermed brutto personalutvalget som
danner grunnlag for virksomhetsundersgkelsen 1269 av de opprinnelige 1800
personene — eller 331 ulike etater. Av disse fikk vi svar fra 303 etater, representert
ved personalleder/personalansvarlig eller annen som hadde oversikt over det per-
sonalomradet undersekelsen kartla (jf. tabell 3). Svarprosenten var dermed pd 91,5
prosent. Disse 303 dekket til sammen 1125 i personalutvalget — det vil si 88 pro-
sent av personutvalget (se tabell 2).

Telefonintervjuene ble gjennomfort i perioden 22. august — 20.september 2002,
og IO ble spurt om sine holdninger til eldre pa et utvalg omrader, hvilke seniortil-
tak deres virksomhet hadde tilgjengelig, hvilke tiltak de ansd som mest egnet for
& holde pi eldre, samt oversikt over tiltak for langtidssyke og yrkeshemmede, ny-
ere omstillinger og deres konsekvenser, bemanningsbehov med videre.?

Virksomhetsutvalget omfatter 303 intervjuobjekter (IO) som dekker et repre-
sentativt utvalg pd 1125 ndvarende og tidligere statsansatte. Som vi kan lese av
tabell 2 har flertallet av respondentene i virksomhetsundersgkelsen en lederstilling
som innebarer personalansvar eller de har saksbehandlerstillinger innefor perso-
nalomridet. De ferreste oppgir likevel 4 ha personalsaker som eneste arbeidsfelt

Tabell V1.2 Oversikt over hvem som besvarte spgrsmal om seniorpolitikk, holdning til eldre,
omstilling m.v. pa vegne av egen etat/virksomhet. N=303.

Antall Andel
Kjonn:
Kvinner 149 49,2
Menn 154 50,8
303 100,0
Er personalsaker ditt eneste arbeidsfelt, eller har du ogsa
andre arbeidsoppgaver?
Personalsaker er eneste arbeidsfelt 78 25,7
Jobber ogsa med andre saksomrader 225 74,3
303 100,0
Jobber du primaert med ledelse, utviklingsarbeid,
driftsoppgaver (dvs. lgnn, statistikk m.v.) eller andre ting?
Ledelse 156 51,5
Utviklingsarbeid 38 12,5
Driftsoppgaver 67 22,1
Annet 38 12,5
Usikker 4 1,3
303 100,0

* En fullstedig oversikt over sporsmalene kan fis ved henvendelse til forfatteren.
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Tabell V1.3 Oversikt over respondentenes stillingsbetegnelser.

Antall

Administrasjonssjef
Administrasjonsdirektor
Administrasjonskonsulent
Ass.direktor
Avdelingsdirektor
Avdelingsleder
Avdelingssjef
Avdelingsarkivar

Daglig leder

Daglig systemansvarlig /hms
Direktor

Direkter menneskelige ressurser
Dirstriktsarbeidssjef
Distriktssjef

Forvaltningsjef
Fylkesnemdsleder
Forstesekreteer
Forsekonsulent
Generalsekreteer

HMS koordinator
Konstituert trygdesjef
Konsulent

Likningssjef

Nestleder

Personal- og organisasjonsdirektor
Personal- og skonomisjef
Personalkonsulent
Personal- og organisasjonssjef
Personal- og gkonomisjef
Personalsjef
Personaldirektor
Personaleder
Personalradgiver
Personalsjef

Radgiver

Radgiver /seksjonsleder
Seksjonsjef

Seksjonsleder
Seksjonsleder plan og personal
Seksjonssjef/personalsjef
Seniorkonsulent
Seniorradgiver
Sivilforsvarsinspekter
Sjefsingenior

Skattefogd

Statsarkivar

Stiftsdirektor
Stiftskapellan/radgiver
Trydgesjef

Underdirektor
Underdirektor/ personalsjef
Utdanningsdirekter
@konomi- og personalsjef
@konomiledar
@konomiansvarlig

e I G )

W a o o 00w

— o PNV s wR -

_\A
%]

O I S N RN

=N
o N

N W Waaaoaa NN NOUo

= B
o v

_ a N W

Total 303




(en fjerdedel). De fleste har det som ett av flere arbeidsomrider. Halvparten opp-
gir da ogsd ledelse som primaroppgave. Det ble da ogsd sendt ut et omfattende
varslingsbrev pa forhdnd for & orientere om undersokelsen og for 4 finne fram il
den personene i virksomheten som best var i stand til & svare pd vére spersmal —
noe vi synes 4 ha lykkes med.

Usikkerhet og feilmarginer

Generelt er det slik at utvalg pd 1500 som er tilfeldig trukket har en feilmargin pa
+ 2,5 prosentpoeng ved en 50/50 prosentfordeling nér en forutsetter et signifi-
kansnivd pa 95 prosent, og en feilmargin pa + 2 prosentpoeng ved en 20/80 for-
deling, mens et utvalg p& 800 har en feilmargin p& henholdsvis 3,5 og 2,8 pro-
sentpoeng for de samme prosentfordelingene ved samme usikkerhetsniva.

At feilmarginene er pd + 2 prosent for en 20/80 fordeling, vil si at ndr vir
undersokelse viser seg at 20 prosent av AFP-pensjonistene i utvalget har delpensjon,
kan vi med 95 prosent sikkerhet si at mellom 18 og 22 prosent av dem som er
fodti1933, 1934 eller 1935 og som var ansatt i en privat bedrift med AFP-ordning
da de var 60 ar, har delpensjon. I tabell v1.2 gis en oversikt over feilmarginer for
ulike prosentfordelinger etter utvalgsstorrelse.

Tabell V1.4 Feilmarginer for ulike prosentfordelinger etter utvalgssterrelse.

B’t‘\’,ﬁg;‘:f;x'l'szgl 10/90 20/80 30/70 40/60 50/50
1800 +-1,4 +-1,8 +-2,1 +-2,3 +-2,3
1500 +-1,5 +-2,0 +-2,3 +-2,5 +-2,5
1200 +-1,7 +-2,3 +-2,6 +-2,8 +-2,8
1000 +-1,9 +-2,5 +-2,8 +-3,0 +- 3,1
700 +/-2,2 +/- 3,0 +/- 3,4 +/- 3,6 +/- 3,7
500 +/- 2,6 +/- 3,5 +/- 4,0 +/- 4,3 +/- 4,4
300 +/- 3,4 +/- 4,5 +/- 5,2 +/- 5,5 +/-5,7
200 +- 4,2 +-5,5 +- 6,4 +- 6,8 +-6,9
150 +- 4,8 +- 6,4 +-7,3 +-7,8 +-8,0
100 +-6,4 +- 8,6 +-9,8 +-10,5 +-10,7
50 +-8,3 +-11,1 +-12,7 +-13,6 +-13,9
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Vedlegg 2 En beskrivelse av
personutvalget

I dette vedlegget beskrives de statsansatte i arbeidstakerutvalget. Vi gir en over-
sikt over deres fordeling med hensyn pé kjonn, alder, utdanningsniva og yrkes-
felt. Det er spesielt interessant 4 se om disse fordeler seg ulikt i de fire ulike
kohortene vi ser pd og dermed i seg selv kan vare en forklaring pé variasjonen i
avgangsmenster mellom kohortene. Dette synes ikke & vare tilfelle i nevneverdig

grad.

Kjonns- og aldersfordelingen

Snaut fire av ti av statsansatte over 54 ar i vart utvalg er kvinner, og andelen er
noe hoyere i de yngste enn i de eldste drskullene (jf. tabell 1). Dette samsvarer med
registerdata over kvinneandelen blant statsansatte mellom 50 og 70 &r i 1999, som
viste at forti prosent var kvinner (Midtsundstad 2002a).

Tabell V2.1 Kjennsfordelingen i de fire kullene vi falger. N=1800.

Andel kvinner Antall kvinner Totalt antall
Fodt 1937 34,6 173 500
Fodt 1939 35,0 175 500
Fodt 1941 39,3 157 400
Fodt 1943 40,0 160 400
Samlet 36,9 665 1800

Ifolge alderspyramiden fra 1999 var nesten halvparten av alle seniorene fra 50 til
55 4r, mens de over 62 ir utgjorde snaut 20 prosent (jf. figur 1). Denne alders-
fordelingen er et resultat bide av avgangsmenstre i tidligere ar og av sysselsettings-
endringene i offentlig sektor, blant annet grad av nyrekruttering og jobbskifte.
Vi har ogsi lignende tall fra utgangen av 1997 0og 1995, som viser om lag det samme
mensteret, bide hva gjelder kjonns- og aldersfordelingen (Midtsundstad 2001).
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Figur V2.1 Oversikt over antall menn og kvinner etter alder for ansatte i staten mellom 50 og
70 ar per 31.12.1999.
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Utdanningsniva

Tidligere studier av tidligpensjonering i privat sektor og staten har vist at utdan-
ningsniva ofte er en avgjorende faktor for avgangstidspunkt: Hoyere utdannende
star gjerne ett til to ar lenger i jobb enn lavere utdannede (Midtsundstad 2002b
og 2003a).

Utdanningsnivéet blant statsansatte er hoyt. Mellom seksti og sytti prosent i
de fire drskullene vi ser oppgir at de har mer enn 4 ars utdanning ut over grunn-
skolen. Det vil i de fleste tilfeller si at de har utdanning pa hegskole- og/eller
universitetsniva (tabell 2). I privat sektor (LO-NHO-omradet) gjaldt det, til sam-
menligning, bare en tredjedel (Midtsundstad 2002b).* Blant befolkningen som
helhet er det dreyt tyve prosent som har utdanning pd hegskole- og universitets-
nivé (htep://www.ssb.no/emner/04/01/utniv/tab-2002-10-31-03.html).>

# Privat sektor omfattet her et representativt utvalg pd 1500 arbeidstakere fra virksomheter som var
medlemmer av LOs og NHOs AFP-ordning. Arbeidstakerne var fodt i henholdsvis 1933, 1934 og

1935. Det vil si at de var fodt fra 2 til 10 4r de som omfattes av undersgkelsen or statsansatte.

> Statistisk sentralbyrds tall er ikke helt sammenlignbare med vire tall, da vi sper om antall &r ut
over grunnskoleutdanningen, mens SSB har eksakt kunnskap om type utdanning.
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Figur V2.2 Andelen arbeidstakere etter alder og utdanningsniva. N=1794.

[Jingen [11-3ar [J4-6ar [@@Merenn 6 ar
Fodt 1943 26 31
Fodt 1941 32 32
Fodt 1939 26 30
Fodt 1937 28 31
0 10 20 30 40 50 60 70 8 90 100
Prosent

Det er likevel en viss kjonnsforskjell i utdanningsnivd innen den generasjonen vi
ser pi. Mens 40 prosent av mennene har mer enn 6 ars utdanning ut over grunn-
skolen, gjelder det bare en fjerdedel av kvinnene. Hovedandelen av de kvinnelige
seniorene har likevel videregdende utdanning (1-3 ar ut over grunnskolen) (jf.
tabell 1 i vedlegg 1).

Yrkeskoding og fordeling

Ved koding av yrke har vi benyttet SSBs yrkeskatalog til standard for yrkesklassi-
fisering (STYRK), som er et hjelpemiddel for koding av yrker.® Alle yrkestitler har
fate tildelt en unik yrkeskode (de 4 forste sifrene), samt et 3.sifret lopenummer.
Standarden har en hierarkisk oppbygging: 10 yrkesfelt (1. siffer), 31 yrkesomra-
der (2. siffer), 108 yrkesgrupper (3. siffer) og 353 yrker (4.siffer). Vi har grupper
yrkene i henhold til det forste sifferet i yrkeskoden — dvs. yrkesfelt. Kompetanse
ligger i bunnen som kriterium for inndelingen av yrkesfelt (forste siffer). Basis for
inndelingen er yrke som normalt 1) ikke krever mer enn 9-arig grunnskole,
2) 1-3 drs utdanning pd videregiende skoles nivd, 3) 1-3 4rs utdanning utover
videregdende skole (hogskolenivé), og 4) yrkes som normalt krever universitets-
eller hogskoleutdanning med varighet 4 ar eller mer.

¢ Yrkeskatalogen finnes pa http:// www.ssb.no/emner/06/yrke/. For en nermere dokumentasjon se
Standard for yrkesklassifisering. Norges Offisielle Statistikk (NOS C 521). ISBN 82-537-4657-
IISSN 0333-1741.
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Fordeling etter yrkesfelt
Det er mest vanlig 4 ha et akademiker- eller hegskoleyrke i staten. Naermere 60
prosent har det. En betydelig andel har ogsa lederstillinger, 12 prosent. De ovrige
fordeler seg p& det vi kan kalle arbeideryrker og typiske kontor og serviceyrker.
Forstnevnte kategori omfatter om lag en tidel og dreyt ti prosent. Av tabellen ser
vi ogsd at fordelingen etter yrkesfelt er relativt lik i de ulike kohortene. Dette gjelder
ogsd ndr vi ser pa fordelingen etter yrkesfelt for henholdsvis menn og kvinner.
Unntaket er 1943-kohorten som har en langt hoyere andel kvinner i akademiske
yrker enn 1937-kohorten (se figur 4 og 5).

Kvinneandelen er hoyest i kontoryrkene og innenfor de ufaglerte stillingene.
Her er henholdsvis syv av ti og over ni av ti kvinner. Mens det i tradisjonelle
arbeidsyrker og blant militert befal i forsvaret er svart f& kvinner (se tabell 3).

Tabell V2.2. Andel i ulike yrkesfelt i de ulike kohortene. Kohortene representerer et repre-
sentativt utvalg av alle som i hver kohort var yrkesaktive som 55-aringer. N=1719.

Samlet Andel kvinner i
for alle hvert yrkesfelt
Fodt 1937 Fodt 1939 Fodt 1941  Fodt 1943 kohortene (samlet)
0. Forsvaret 8,3 58 8,1 4,4 6,4 2,0
(offiserer)
1. Lederyrker 10,9 10,4 12,5 12,5 12,0 21,0
2. Akademiske 40,9 438 39,2 44,7 42,3 42,9
yrker
3. Hogskoleyrker 17,7 171 17,4 14,5 17,2 41,7
4. Kontoryrker 6,2 8,6 6,0 8,1 7.1 71,0
5. Serviceyrker 3,2 2,9 4,7 4,2 3,7 27,0
6. Bonder, } ) } } ) }
fiskere o.l.
7. Handverkere 6,4 6,1 6,2 6,8 6,1 4,6
8. Operatorer, 3,0 2,5 2,9 3,1 2,8 6,1
sjaforer o.l.
9. Andre yrker 34 2,5 2,9 1,8 2,6 95,7
(ufagleerte)
100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
Total (470) (479) (385) (385) (1719) 36,9
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Tabell V2.3 Andel kvinner i de ulike yrkesfeltene i de ulike kohortene. Kohortene repre-
senterer et representativt utvalg av alle som i hver kohort var yrkesaktive som 55-aringer.

N= 6337
Samlet for
Yrkesfelt Fodt 1937 Fodt 1939 Fodt 1941 Fodt 1943  alle kohortene
0. Forsvaret (offiserer) 1.3 0 0,7 0 0,5
1. Lederyrker 6,4 5,2 6,0 9,1 6,6
2. Akademiske yrker 45,5 48,3 47,7 54,5 49,0
3. Hogskoleyrker 19,9 19,8 20,5 15,6 19,0
4. Kontoryrker 12,2 16,3 12,6 14,3 13,9
5. Serviceyrker 1.9 2,9 3,3 2,6 2,7
7. Handverkere 1.3 0,6 1.3 0 0,8
8. Operatorer, sjaferer o.l. 1,3 0,0 0,7 0 0,5
9. Andre yrker (ufagleerte) 9,6 7,0 7,0 3,9 7,0
I alle yrkesfelt 100,0 (156)  100,0 (172)  100,0 (151) 100,0 (154)  100,0 (633)7

Tabell V2.4 Andel menn i de ulike yrkesfeltene i de ulike kohortene. Kohortene repre-
senterer et representativt utvalg av alle som i hver kohort var yrkesaktive som 55-aringer.

N=1084.2
Samlet for alle
Yrkesfelt Fodt 1937 Fodt 1939 Fodt 1941 Fodt 1943 kohortene
0. Forsvaret (offiserer) 11,8 9,1 12,8 7.4 10,3
1. Lederyrker 13,1 13,4 16,7 14,7 14,3
2. Akademiske yrker 38,5 41,4 33,8 38,1 38,2
3. Hagskoleyrker 16,6 15,6 15,4 13,9 15,5
4. Kontoryrker 3,2 4,2 1,7 3,9 3,3
5. Serviceyrker 3,8 2,9 5,6 5,2 4,2
7. Handverkere 8,9 9,1 9,4 11,3 9,6
8. Operatorer, sjaferer o.l. 3,8 3,9 4,3 52 4,2
9. Andre yrker (ufagleerte) 0,3 0 0 0,4 0,2
I alle yrkesfelt 100,0 (314)  100,0 (307) 100,0 (234) 100,0 (231)  100,0 (1086)

7 Da det ikke finnes noen innen primernaringene er yrkesfelt 6 utelatt.

8 Da det ikke finnes noen innen primarnaringene er yrkesfelt 6 utelatt.
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Vedlegg 3 Beskrivelse av
virksomhetsutvalget

I analysene har vi gruppert etatene/virksomhetene i tre hovedgrupper etter hoved-
aktivitet; 1) tjenesteyting/produksjon, 2) administrasjon, saksbehandling og for-
valtning, og 3) forskning og undervisning. Tabell V2 gir en oversikt over hvor-
dan de ulike etatene/virksomhetene i utvalget er gruppert.

Tabell V3.1 En oversikt over hvordan de ulike virksomhetene og etatene er gruppert. N=303

Gruppering etter type virksomhet/aktivitet Etat/virksomhet

Tjenesteyting/produksjon (N=110) Trygdekontor
Ligningskontor
Aetat - lokale kontor
Sykehus
Vegvesenet
Hjelpemiddelsentraler
Fengsler
Bispekontorene
Bibliotekene
Teatrene
Administrasjon, saksbehandling og forvaltning ol. (N=140) Departementer
Direktorater
Tilsyn
Aetat - fylkeskontorene
Fylkestrygdekontor
Stortinget
Sametinget
Fylkesmennene
Den Norske Stats Husbank
Statens lanekasse for utdanning
Kystverket
Jernbaneverket
Statens kartverk
Det kongelige hoff
Statsbygg
Riksadvokaten
Norsk kulturrad
Fylkeslegene
Skattefogder
Statens innkrevingssentral
Forbrukerradet
Justervesenet
NVE
Statsarkivene
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Tabell V3.1 (forts.)

Statens forvaltningstjeneste
Statens utdanningskontorer
Statistisk sentralbyra
Riksantikvaren
Riksrevisjonen

Statens Pensjonskasse
Trygderetten

Statens legemiddelverk
Reindriftsforvaltningen
Jordskifteverket

Statens landbruksforvaltning

Forskning og undervisning (N=53)

Universitetene
Hogskolene
Forskningsinstituttene
Statskonsult
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Vedlegg 4 Resultater fra de multiple
logistiske regresjonsanalysene

Logistisk regresjonsanalyse

I analysene har vi benyttet logistisk regresjon. Logit-modellen beregner den
naturlige logaritmen til oddsen for en bestemt begivenhet, som funksjon av en
linezer kombinasjon av et sett varaibler. Beregningen anvender numeriske teknikker
(iterasjon), og finner regresjonskoeffisientene - a og b’er - pd en slik méte at log-
likelihood-funksjonen maksimeres. Det vil si at modellen, gitt den formelen den
har fitt, angir den mest sannsynlige representasjonen av datasettet.

Lar vi sannsynligheten for en begivenhet, for eksempel for & g av ved forste
gitt anledning, vere p, vil alle andre utfall (det & fortsette som yrkesaktiv pd hel
eller deltid) ha en sannsynlighet 1-p. Nummereres i tillegg de uavhengige variab-
lene X, og X fir vi folgende formel for modellen:

Ln (p/(1-p))=a+b X + b, X +............ +b X

A er konstandleddet, og angir det punktet hvor regresjonslinjen krysser Y-aksen.
B’ene angir stigningskoeffisienten for regresjonslinjene. Det vil i denne sammen-
heng si gkningen i den avhengige variabelen (den naturlige logaritmen til oddsen
for p) ved en enhets okning pd “en og bare” en av de uavhengige variablene (par-
tiell endring). Siden det kan vere vanskelig 4 tolke koeffisientene, er det vanlig &
framstille sannsynligheten som funksjon av antilogaritmen til den lineare kom-
binasjonen av faktorer som inngér i modellen.

P = (exp (Z)/(1 + ekp (2))

Pseudoforklart varians er et av flere mal som anger hvor godt modellen (variabel-
settet) forklarer variasjonen i den avhengige variabelen. Hvis N angir antall enheter
og G angir “the modell ghi squar” i SPSS logistic regression , er : Pseudo-R*=G/
(G,, + N ). Pseudoforklart varians er lik 0 nar det ikke er noen sammenheng mel-
lom de uavhengige variablene og den avhengige. Den kan likevel aldri bli en, selv
om de uavhengige variablene gir en perfekt prediksjon av den avhengige variabe-
len.
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Var forklaringsmodell

Avhengige variabler

I analysene er valget mellom avgang med full AFP 62/63 ar gammel eller senere
avhengig variabel. Utvalgte bestdr av alle som var yrkesaktive inntil fylte 62 ar og
som ikke valgte 4 gé av pa andre tidligpensjonsordninger som 62-/63-aringer blant
de 1125 som ogsa dekkes av virksomhetsundersokelsen (N=468).

Uavhengige variabler
Vi har benyttet folgende 23 uavhengige variable i analysen:

Utgangspunkt

1. Yrke (1=lederyrker, 2=saksbehandlere pa ulikt nivd, 3=hegskolegrupper,
4=Kontor- og servicefag, S=fagarbeidere, operatorer og sjiferer, og 6=under-
visnings- og forskningspersonell=ref)

Bakgrunnsvariabler

2. Kjonn (0=kvinne (ref), 1=mann)

3. Fodselskohort (0=1937 (ref); 1=1939)

Yrkeskarriere

4. Antall Gr i staten (1=opptil 15 ar, 2=15-29 ir og 3=30 &r eller mer (ref.))

5. Selvrapportert helse (O=ingen helseplager/ikke sliten (ref.), 2=helseplager/sliten
uten arbeidskonsekvenser, 3=helseplager/sliten med arbeidskonsekvenser)

6. Arbeidstid (deltid/heltid=ref)
Arbeidsmilje og arbeidssituasjon

7. Selvrapportert aldersdiskriminering etter fylte 55 dr. En additiv indeks som viser
i hvilken grad en har opplevd forbigaelse i jobbsammenheng etter fylte 55 ar i
tilknytning til hhv. tildeling av oppdrag, prosjekter eller arbeidsoppgaver, i for-
bindelse med mulighet for & delta pd kurs, seminarer, videreutdanning og lig-
nende, i sosiale sammenhenger pd jobben eller i forbindelse med lonns- og stil-

lingsopprykk.

8. Selvrapportert relasjon til nermeste leder. En additiv indeks som angir grad av
enighet pa spersmal om a) i hvilken grad de kommer/kom godt overens med
sin nermeste leder, b) i hvilken grad de en opplever/opplevde at neermeste leder
gir/gav faglig stotte ved behov og ) i hvilken grad lederen er/var flink til & gi/

ga ros og oppmuntring nr en mener seg forgjent til det. Den enkelte er spurt
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om han/hun mener utsagnet passer henholdsvis svert godt=1, noksé godt=2,
noksa darlig=4, svert dérlig=5 eller om en ikke har noen oppfatninger om

forholdet overhodet=3.

9. Selvrapportert mestring av jobben. En additiv indeks som angir grad av enig-
het pd spersmél om a) det er/var samsvar mellom arbeidsoppgaver og egen kom-
petanse, b) om en har/hadde rom til 4 utfere de oppgavene en er satt til pd en
mate en selv finner tilfredstillende, c) i hvilken grad en har/hadde frihet i job-
ben og d) om en opplever/opplevde at det er mulig & se resultatene av det
arbeidet en utforer.

10.Selvrapportert utfordringer i arbeidet. Det vil si i hvilken grad arbeidsoppgave-
ne oppleves som utfordrende og givende.

11.0m en har opplevd storre organisasjonsendringer/fomstillinger av arbeidet i lopet
av de to siste drene for fylte 62 ar og i hvilken grad disse har hatt konsekven-
sene for den enkeltes arbeidssituasjon. (ref= omstilling m/konsekvenser)

Okonomi/familie/fritid

12. Pensjonsgrunnlag (ref= under 250 000 kr, eller 250000-299999, 300000-349999
og 350000 og over).

13. Sivilstatus og ektefelles/samboers yrkestatus (yrkesaktiv ektefelle/samboer=(ref),
eller hjemmeverende/pensjonert ektefelle/samboer og ingen ektefelle/samboer)

14.1 hvilken grad en har formues- og fritidsgoder (ref= ingen goder, deretter hhv.
ett gode og til Isutt to eller flere goder). De godene som kartlegges er bit, camp-
ingvogn, hytte og/eller annen fritidsbolig.

Kjennetegn ved arbeidsplassen/rammebetingelser
15. Bemanningssituasjon (1=for {3 ansatte=ref; 2=tilstrekkelig eller for mange ansatte)

16. Virksombetens storrelse (Opptil 30 ansatte, 31-100 ansatte, 101-200 ansatte og
over 200 ansatte=ref.)

17. Rekrutteringssituasjon (svert lett eller noksa lett & rekruttere kvalifiserte med-
arbeidere, verken lett eller vanskelig, vanskelig & rekruttere kval medarb=ref.)

18. Tjpe etat (Undervisning/forskning=ref, tjenesteproduksjon og saksbehandling).
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Personalpolitikk/seniorpolitikk

19. Tilretreleggingstiltak. Additiv indeks som varierer fra 0-2 avhengig av hvor mange
tiltak en har. Folgende tiltak inngar: Tilbud om kortere arbeidstid med tilsva-
rende lonnsnedgang og mindre krevende eller annet type arbeid i virksom-
heten.

20. Artraksjonstiltak. Additiv indeks som varierer fra 0-3 avhengig om en har begge
ett eller ingen av folgende tiltak: Ekstra lonn ved 4 std i jobb etter fylte 62 4r
og/eller andre, ekstra ferie og mer utfordrende arbeidsoppgaver

21. Fleksitiltak. Additiv indeks som varierer fra 0-4 avhengig av hvor mange til-
tak en har.. Folgende tiltak inngdr: Bruk av kortere arbeidstid kombinert med
delpensjon, mer fleksibel arbeidstid, mulighet for & jobbe hjemmefra i storre
grad (hjemmekontor) og/eller rett til lengre permisjon uten lonn.

22. Kompetansetiltak. Additiv indeks som varierer fra 0-3 avhengig om en har begge
ett eller ingen av folgende tiltak: Etter og videreutdanning for & opprettholde
kompetansenivéet, stipendieordning og/eller omskolering til annet arbeid i
virksomheten.

23. Medarbeidersamtaler og opplaringsplan (Alltid oppleringsplan=ref, nei/vet ikke
og av og til oppleringsplan).
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Tabell V4.1 Logistisk regresjon - trinnvis. Avhengig variabel= Om en har gatt av med AFP for
fylte 65 ar. N=468.

Bivariat Trinn 1 Trinn 2 Trinn 3 Trinn 4 Trinn 5 Trinn 6

Ekp (b) Ekp (b) Ekp (b) Ekp (b) Ekp (b) Ekp (b) Ekp (b)

Konstant

1. Yrke (ref=undervisning/forskning)

Lederyrker 868 914 ,997 ,931 ,908 1,041 1,151
2‘?\1‘;““”‘1'”6’ pa ulikt 1,334 1,265 1,321 1,384 1,487 1,764 1,939
Hogskoleyrker 1,603 1,771()  1,854(*)  2,476*  2,840*  3,408*  3,826*
Kontor,- og servicyrker 1,748 2,322(*)  2,590* 2,207  2,941(*) 4,038*  4,619*

Fagarbeidere, operatorer,

e 4,034%** 4,753***  5,204***  4,371**  6,107**  7,214**  7,681**
sjaforer m.fl.

2. Kjenn (ref=mann) ,81 ,757 ,783 ,687 ,792 ,784 ,763
3. Fadselsar (ref=1937) ,558*** ,535%** ,526*** ,553%** ,560%** ,553%** ,550%**
4. Antall ar i staten (ref=30 ar eller mer)

Mindre enn 15 ar ,536* 430* A42* A419* A15* ,405*
15-30 ar ,735 ,669 ,722 ,757 779 772
5. Yrkeshemmet (ref=Ingen helseprob)

Usikker/vet ikke ,921 ,911 1,263 1,264 1,313 1,304

Helseprob med red sterk

,802 ,943 A7 ,469 479 ,451
red arb.evne
Helseprob. med noe red 1,328 1,480 1,273 1,245 1,352 1,387
arb.evne
6. Arbeidstid (ref= heltid) 755 ,691 ,720 ,706 724 ,664
7. Selvrapportert
aldersdiskriminering 1,009 1,113%**%  1,114***  1,123%**  1,126***
(addind)
8. Selvrapportert relasjon x o e e e
til ledelse (addind) 1,124 1,288 1,295 1,298 1,315
9. Selvrapportert mestring 759 %% 638+ ** 630%** 627+ %+ 623 %% *
(addind) ! ’ ‘ ‘ !
10. Selvrapp utfordringer i - . - "
arbeidet (addind) 1,012 1,232(*) 1,253 1,234(*) 1,227(*)
11. Omstilling etter
konsekvenser 885 872 892 805 819
(ref=omstiling
m/konsekvenser)
12. Pensjonsgrunnlag
(ref=under 250000)
250 000 - 299 999 kr ,763 1,136 1,233 1,370
300 000 - 349 999 kr 1,011 1,983 2,077 1,982
350 000 og mer 1,232 1,370 1,417 1,516
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Tabell V4.1 (forts)

13. Ektefelles yrkes og pensjonstatus (ref=yrkesaktiv ektef/samb)

Pensjonert ektef/samb ,652 ,695 ,700 ,690
Ingen ektefelle/samb ,980 ,842 ,866 ,852
14. Fritidsgoder (ref=Ingen)

Ett gode 1,026 1,116 1,126 1,151
To eller flere fritidsgoder ,887 ,747 ,698 ,691
‘Iai.saBtetr:)anning (ref=For fa ,706(*) 596+ 1,632(%)
16. Antall ansatte (ref =Over 200 ansatte)

Opptil 30 ansatte 1,440 ,796 ,858
31-100 ansatte 867 ,675 ,730
101-200 ansatte 1,348 1,238 1,187
17. Rekrutteringsit (ref=vanskelig & rekruttere kval)

Sveert lett eller noksa lett ,690 ,707 ,642
Verken lett eller vanskelig ,655 ,880 ,822
18. Type etat (ref=undervisning/forskning)

Tjenesteproduksjon 1,742* ,900 742
Saksbehandling 1,065 864 731
zzatz;etteleggings-tiltak 815(%) .695%
20. Attraksjonstiltak (eldre) ,957 1,328
21. Fleksitiltak (eldre) ,945 1,141
(2e2lal:;mpetanseti Itak 911 985
23. Medarb/

oppleeringplan (ref=alltid oppleeringsplan)

Nei/vet ikke ,546* ,622
Av og til oppleeringsplan ,848 773
N 468 468 468 468 468 468 468

Signifikansniva - *=5 prosent niva, **=1 prosent niva og *** under 1 prosent niva.
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Ikke ngdvendigvis sliten...

e Pa hvilket alderstrinn gar statsansatte av med pensjon?

e Hva er den viktigste tidligpensjonsordningen — AFP, uferepensjon eller
seeraldersgrenser; herunder 85-arsregelen?

e Hvordan varierer pensjoneringsmensteret mellom ulike arbeidstakergrupper, og
hva er hovedbegrunnelsen for at noen gar av tidlig, mens andre velger a fortsette
i arbeid etter fylte 62 ar?

e Hvilken betydning synes ulike trekk ved arbeidsmilje og arbeidssituasjon a ha
for valg av pensjoneringstidspunkt i forhold til familiesituasjon, helse, gkonomi,
omstillinger og nedbemanning? Med andre ord, hvilke tiltak pa arbeidsplassen
kan veere egnet for a8 fremme en senere avgang?

e | hvilken grad ferer staten en seniorpolitikk, og har denne noe 4 si for
pensjoneringsmgnsteret?
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