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Resymé:

Notatet tar for seg seniortiltak i As kommune. Undersgkelsen har ambisjon om & belyse
arsaker til at seniorene velger & sta i jobb eller ga av med pensjon. Undersgkelsen viser at
seniorene ofte befinner seg i en beslutningsprosess som strekker seg over lengre tid. De tar
“ett ar av gangen”. | denne prosessen kan det veere flere forhold som er utslagsgivende for
hvilke beslutninger som tas. Disse forholdene kan bade handle om personlige hendelser, men
ogsd om hendelser pa og forhold ved arbeidsplassen. Seniortiltakene kan veere utslagsgivende
for at seniorer velger a sta lenger i jobb nar de er i en slik lgpende valgsituasjon, fordi de gir
gket fleksibilitet, mer tid til & ta seg inn og en tilrettelagt arbeidssituasjon. En faktor som
fremheves som sentral av samtlige for at de blir staende i jobb er arbeidsmiljget og at de trives
med arbeidsoppgavene og kollegene. Ettersom naermeste leder er den personen i et arbeids-
miljg med starst innflytelse og myndighet, blir naermeste leders betydning for arbeidsmiljget
stor. Overordnet ledelse har imidlertid lite systematisk kunnskap om sine lederes arbeid med
seniortiltak. Det kan veare hensiktsmessig a gke denne kunnskapen sett i et leeringsperspektiv
slik at seniortiltakene kan utvikles og forbedres. En eventuell rapporterings- og leeringsslayfe
kan integreres i de eksisterende systemene som kommunen har.

Emneord:
Seniortiltak
Organisasjon
Arbeidmiljg
Ledelse
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1 Innledning og bakgrunn

As kommune star overfor utfordringer ved at mange medarbeidere har hgy gjennomsnittsalder.
Gruppen eldre arbeidstakere i As kommune vil gke betydelig framover. Dette kan medfgre at
kommunen mister bade verdifull kompetanse og arbeidskraft. Utfordringen for As kommune er &
tilrettelegge for & ta i bruk eldre arbeidstakeres ressurser og arbeidskraft. As kommune ma finne og
utvikle tiltak for & fa seniorene til & std lenger i jobb, spesielt innenfor skole- og pleie- og

omsorgssektoren, men ogsa innenfor de gvrige tjenesteomradene.

Pa denne bakgrunn har kommunen vedtatt seniorpolitiske tiltak for ansatte i As kommune med
virkning fra oktober 2006. De seniorpolitiske tiltakene skal integreres i lederopplaeringen i
kommunen. Tiltakene er oppsummert i 12 punkter og inkluderer opplegg for samtale med fokus pa
yrkeskarrieren fremover, arbeidsmiljgkartlegging, kompetanseheving, fleksible arbeidstidsordninger,
mulighet for & jobbe redusert med full Ignn fra en viss alder eller en ekstra pengepott. | tillegg
kommer spesielle seniortiltak for undervisningssektoren som er fremforhandlet sentralt av

Utdanningsforbundet.

Kommunestyret i As kommune vedtok 16 desember 2008 (Handlingsprogram 2009-2012) 3 evaluere
disse seniorpolitiske tiltakene. Formalet med evalueringen er a se om de seniorpolitiske tiltakene har
den tilsiktede virkning, som er a fa eldre arbeidstakere til 3 sta lenger i jobb fremfor & ga av med AFP.
Evalueringen skal besta av tre deler. En del skal kartlegge de navaerende og tidligere ansatte, ledere
og tillitsvalgtes oppfatning av og erfaring med seniortiltakene. En del skal besta av tilbakemelding fra

etater som har drgftet temaet og en del skal besta av gkonomiske vurderinger rundt seniortiltakene.

Arbeidsforskningsinstituttet har ansvaret for den delen av evalueringen som innebaerer a kartlegge
ansatte, ledere og tillitsvalgtes oppfatning og erfaring med seniortiltakene. Denne delen av
evalueringen skal gi kunnskap om i hvilken grad kommunen har tiltak som bidrar til at eldre ansatte
star lenger i jobb fremfor @ ga av med pensjon. Resultatene fra undersgkelsen presenteres i denne

rapporten.



2 Metode

Utvalg

Forskerne intervjuet linjeledere/ansvarlige for kommunens seniorpolitikk. Tillitsvalgte fra de to
stgrste fagforeningene i kommunen, Utdanningsforbundet og Fagforbundet, ble ogsa intervjuet.
Disse ble intervjuet fgrst for a fa en forstaelse av tiltakene og hvordan de var tenkt brukt. Til slutt ble
det gjennomfgrt tre gruppeintervjuer med grupper pa 4-7 personer med hhv. seniorer i arbeid med

lederfunksjon, seniorer i arbeid og pensjonister.

Oppgavenes art kan variere avhengig av sektor. Utvalget i undersgkelsen ble derfor tatt med hensyn
pa spredning i ulike sektorer. Forskerne i prosjektet gnsket a snakke med ledere fra tre ulike

sektorer; fra skole- og barnehagesektoren, fra pleie- og omsorgssektoren og fra teknisk sektor.

Nar det gjelder utvalget av de @vrige informantene sa gnsket forskerne i stgrst mulig grad at
deltakerne hadde ulik erfaring, kjgnn og aldersspredning innenfor malgruppen for a fa et rikt tilfang
av opplevelser og fortellinger. Det var viktig for a fa et helhetsbilde av hvordan seniortiltakene var

opplevd og erfart av et bredt spekter av seniorer.

As kommune gjorde det faktiske utvalget av informanter og lagde avtaler pd bakgrunn av fgringer
forskerne hadde lagt. Intervjuene ble gjort gjiennom fem pafglgende dager med intervjuer, fgrst
individuelle intervjuer med ledere og fagforeningsrepresentanter, deretter gruppeintervjuer med

hhv. seniorer med lederfunksjon, seniorer og pensjonister.

| gruppeintervjuene med seniorene var det kun kvinner fra sektorene pleie-og omsorg og skole
tilstede. Det var ingen menn med. Dette skyldes frafall av informanter som hadde mattet melde
avbud pa kort varsel. Denne skjevheten i utvalget medfgrer at menns opplevelser av seniortiltak og
ansatte i teknisk sektors opplevelse av seniortiltak vil veere fravaerende. Det er en svakhet da ansatte

i teknisk etat har andre arbeidsoppgaver og menn har en annen identitet knyttet til arbeid.

Enkelt- og gruppeintervjuer

Forskerne anvendte intervjuguider som er utviklet for prosjektet “Seniorpolitikk i arbeidslivet, en
analyse av effekten av virkemidler og tiltak” som Arbeidsforskningsinstituttet gjennomfgrer for
Senter for seniorpolitikk. Dette prosjektet pagar ved Arbeidsforskningsinstituttet i regi av en annen
forsker. Prosjektet har samme formal som evalueringen i As kommune, nemlig & undersgke hvordan

ulike seniorpolitiske tiltak bidrar til a forlenge yrkeskarrieren til seniorer i ulike sektorer.
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Enkeltintervjuene ble gijennomfgrt av en av forskerne, mens gruppeintervjuene ble gjennomfgrt med
assistanse fra en forsker fra prosjektet “Seniorpolitikk i arbeidslivet” som fungerte som mgteleder.
Intervjuene ble dokumentert gjennom referater skrevet pa PC. Noen av gruppeintervjuene ble tatt

opp pa band.

Anonymisering

For & sikre anonymisering er svarene fra informanter med like funksjoner gruppert sammen. Det er
ogsa forsgkt a skille informasjon om sektor og arbeidsoppgaver til en viss grad slik at den som leser
rapporten ikke skal koble hvem som har kommet med uttalelsene gjennom 3a identifisere deres
funksjon. Rapporten er ogsa sendt til giennomlesing hos oppdragsgiver for a sikre aspekter ved

anonymitet og kvalitet pa rapporten.
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3 Ledernes bruk av seniortiltak

| det fglgende presenteres ledernes styring og oppfglging pa senioromradet. Deretter gjengis As
kommunes seniortiltak. Muligheter for tilrettelegging diskuteres deretter i forhold til sektor. Til slutt
ser vi pa ledernes oppfatning av seniortiltakenes virkning og informasjonen som gis om disse

tiltakene.

Topplederen, mellomlederen og enhetslederen

To av lederne vi snakket med var menn, mens en var kvinne. To av mennene var ogsa selv seniorer.
Vi snakket med ledere fra bade pleie- og omsorgssektoren, skolesektoren og teknisk sektor. De var
ledere pa ulikt niva, fra toppleder som satt i rddmannens ledergruppe til mellomleder til enhetsleder.

Lederne hadde hatt lederfunksjonen i mellom 1 til 15 ar

Samtlige ledere vi snakket med oppfattet seniorene som en ressurs, bade ift. faget og i handteringen
av de daglige oppgavene. De satt pris pa erfaringen seniorene bar med seg. Innen skolesektoren ble
det understreket at seniorene var spesielt faglig sterke og at det var mangel pa kvalifiserte sgkere til

skolen. Eldre leerere ble derfor ansett som en attraktiv ressurs.

System for styring og rapportering

Under lederintervjuene kom det fram at overordnet ledelse skal legge fgringer for hva deres ledere
skal legge vekt pa. Det vil imidlertid variere i hvilken grad overordnet ledelse legger fgringer for
oppfelging av seniorene. Det er ogsa opp til hver enkelt leder hvordan han eller hun prioriterer og

legger til rette.

Kommunen sentralt og overordnede ledere har ikke oversikt over hva som er satt i gang av ulike
tilrettelegginger for seniorene i kommunen. Kommunen opererer heller ikke med noen mal-
indikatorer for seniorer spesielt." Det er fokus pa & fglge opp medarbeiderne, men kanskje mer fokus
pa det generelle og mindre pa seniorpolitikken. Alle far medarbeidersamtale og omfattes av
vernerunder og friskvern som ogsa er tiltak som er relevante for d holde folk i jobb. Det gjgres mye
konstruktivt og systematisk arbeid mot de ansatte, men ikke spesielt mot seniorene og senior-

politikken.

! Kommunen sentralt har oversikt over antall med redusert stilling og lannstillegg. 1 tidligere arlige sentrale
medarbeiderundersgkelser hadde seniorpolitiske tiltak méleindikator, men f.0.m november/desember 2008 er ikke dette
lenger med da det ikke er med i medarbeiderundersgkelsen i www.bedrekommune.no.
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Lederoppleering

Det er As kommune sentralt som arrangerer lederopplaeringen. Lederforum med alle lederne i

kommunen arrangeres 5-6 ganger i aret. Ellers er det kurs innenfor ulike fagomrader.

Ifglge informantene er det ingen fellesopplaring av ledere i seniorpolitikk utover en arlig samling der
det informeres om seniortiltakene. Det er ikke noe introduksjonsprogram for nye ledere hvor det er
tema. Det finnes heller ingen handbok eller guide for & veilede nye ledere. | lederforum som
giennomfgres flere ganger i aret kan dette imidlertid tas opp som ett av flere temaer. Det er
imidlertid forholdsvis stabil ledelse i As kommune og det har derfor ikke vaert behov for slike program
til na. Hvis det er en ny leder i halvaret sa kan det bli overdimensjonert med et program. Nar man far

ny leder har det vaert opp til overordnet leder hvordan dette fglges opp. Lederne AFI snakket med

mente imidlertid at det er potensial for @ ha noe som kunne fungere som stgtte for nye ledere.

Mulig rapportering

Ifglge lederne AFI snakket med gjgres det ikke noe aktivt for & fglge opp hva lederne gjgr i
seniorpolitikken. Det rapporteres ikke oppover om hvordan nzermeste leder arbeider med
seniortiltak. Resultatene males ikke opp mot de seniorpolitiske malene. De lederne AFI snakket med
var imidlertid positive til at det kunne vaere en god idé. De mente det var viktig at det legges til rette
for a fglge opp dette hvis kommunen skal ha seniortiltak i fremtiden. Flere mulige mater a fglge opp

de seniorpolitiske tiltakene ble diskutert:

e Muligheten for a fa registrert hvor mange som er under tiltak og hvilke tiltak de er under.

o Ha et tilleggsskjema i medarbeidersamtalen med seniorene.

e Avslutningssamtale nar seniorene gar av med pensjon som et system for oppsummering.

e Sette i gang en leeringsslgyfe ved a snakke med lokale ledere om hvilke tiltak som brukes og
hvordan de virker.

”

e Spille inn spgrsmal om seniortiltak til "bedrekommune.no som har standardiserte

medarbeiderundersgkelser

Lederne AFl snakket med mente det ville gatt fint & rapportere om hvordan lederne arbeidet med
seniorpolitikk. De mente at det ikke behgvde a skape ekstra administrasjon. Fordeler ved a innfgre et
slikt system for rapportering ville vaere at overordnet ledelse forsto og fikk bedre oversikt over
behovene for tiltakene og om de ble benyttet. De mente det ville veere til fordel bade for naermeste

leder og overordnet leder & systematisere den informasjonen.
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Arbeidsoppgavenes art

Arbeidsoppgavenes art er ulike innenfor helsesektoren, skole- og barnehagesektoren og teknisk
sektor. Dette har igjen betydning for hvordan lederne kan tilrettelegge arbeidet for seniorene. | det

felgende gis en overordnet beskrivelse av hva arbeidsoppgavene bestar i innenfor de tre sektorene.
Helsesektoren

De fleste arbeidsoppgavene innenfor helsesektoren er pleiestillinger. Hele arbeidsdagen er veldig
fysisk med tunge Igft. Pasientene snus og Igftes i seng, hjelpes pa toalettet osv. Andre stillinger, som
det er mye faerre av, er aktivitgrer og merkantilt personale. De er ikke med pa stell og lgfter ikke pa
beboerne. Aktivitgrene aktiviserer beboerne, noe som medfgrer en annen belastning enn for dem
som er i pleiestillinger. Innenfor helsesektoren gar de ansatte i turnus (vakter i helger, kveld og natt).

Det kan oppleves som mer belastende ved hgyere alder.

Teknisk sektor

Teknisk etat bestar av tre enheter: kommunalteknisk, eiendomsavdelingen og bygnings-, regulerings-
og oppmalingsavdelingen. | teknisk del er det mye fysisk arbeid innen bl.a. vann, avilgp, renovasjon,
vei, idrett, park/frilufts, bygnings- og reguleringsarbeid, eiendomsoppmaling, renhold, drift og
vedlikehold av bygninger. De ansatte er pa assistent-/fagarbeidernivad og hgyskole/akademikerniva.

Mange har lang erfaring og kurs eller yrkesrettet utdanning.

Skole- og barnehagesektoren

For de fleste ansatte i skole- og barnehagesektoren er arbeidet pedagogisk relatert. | skolen
innebaerer det forberedelse, giennomfgring og oppfelging av det pedagogiske opplegget. | tillegg er
det administrativt arbeid med planer og rapportering. Det finnes noen radgiverstillinger og en

inspektgrstilling ved den enkelte skole i tillegg til undervisningspersonalet.

Om tiltakene

De tiltakene seniorene far tilbud om i As kommune er universelle goder, med unntak av noen szerlige
tiltak for laererstaben som er fremforhandlet av fagforeningen lokalt og sentralt. Disse tiltakene gar
pa mulighet for redusert undervisningsplikt for seniorer som har nadd 55 ar. Arbeidstiden skal
imidlertid veere den samme. | saravtalen innenfor hovedtariffavtalen 2006-2008, framgar det at

denne tiden skal benyttes til pedagogisk arbeid og forutsettes a lette den enkelte laerers
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arbeidssituasjon. Ifglge skolelederen AFl snakket med benyttes denne tiden ogsa til andre oppgaver

som praktiske oppgaver med for eksempel a planlegge turer og spesielle temadager pa skolen.

Ifplge informasjonen som ligger pa intranettet i As kommune bestar seniortiltakene av 12 tiltak.
Tiltakene det refereres til under er direkte hentet fra informasjonen som er lagt ut pa intranettet til

As kommune:

1. Leder

Seniorpolitikk integreres i lederopplaringen. Leder skal praktisere en arbeidsgiverpolitikk som
oppleves Igsningsorientert ved a finne fram til individuelle og fleksible ordninger for
seniormedarbeidere innenfor As kommunes rammer.

Malet er 3 gi/fa kunnskap om aldring og lzering, myter fakta etc, samt As kommunes mal og tiltak.

2. Seniorsamtale

Utviklingssamtale som fokuserer pa yrkeskarrieren noen ar framover i tid og evt behov for
tilrettelegging. Malet er a fa vurdert og evt tilpasset individuelle malrettede tiltak/ordninger.

3.  Arbeidsmiljget

Kartlegging av arbeidsmiljget for seniormedarbeidere. Dette integreres i den ordinaere
medarbeiderundersgkelsen. Malet er  fa kunnskap om status i As kommune, evaluering av tiltak og
fa informasjon som kan medfgre innfgring av malrettede tiltak/ordninger.

4, Kompetanse

Den enkelte medarbeider har selv hovedansvar for 3 beholde og utvikle sin kompetanse, for a vaere
kvalifisert for den jobben som skal utfgres. Leder ma likevel ha rutiner som sikrer at seniorer har
relevant kompetanse for arene som kommer. Seniorene trenger ny kunnskap i samme grad som de
yngre ansatte og har ogsa behov for a delta like mye pa etterutdanning som de yngre. Malet er 3
sikre at de ansatte har og utvikler relevant kompetanse ifht den jobben som skal utfgres.

5. Permisjon i forbindelse med kompetanseutvikling

Medarbeidere oppfordres til & sgke pa permisjonsordninger og eventuelle stipendordninger i trad
med kommunens eller enhetens kompetanseutviklingstiltak/-planer.

6. Fleksible arbeidstidsordninger

Friere bruk av rammene i fleksitidsreglementet ved for eksempel a forskyve arbeidstiden, etablere
en form for arbeidstidskonto der en kan arbeide inn plusstid og ta ut denne opparbeidede tiden nar
det passer arbeidstaker og leder. Kan drgftes i forbindelse med seniorsamtalen, jfr vedlagte
oversikt. Arbeidstidsordningen ma til enhver tid vaere innenfor arbeidsmiljglovens
arbeidstidsbestemmelser. Avgjgres av leder fgr iverksettelse.

7. Redusert stilling med full Ignn
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8. Pensjonsgivende lgnnsgkning for a bli i stillingen

Forhandlingsutvalget kan godkjenne seniorpolitiske Ignnstillegg i forbindelse med ordinzere eller
saerskilte lokale Ignnsforhandlinger, jfr Hovedtariffavtalen og As kommunes Ignnspolitikk. Tillegg av
generell karakter innarbeides og oppdateres i vedlagte oversikt over tiltak.

9. Seniorbonus

Fremgar av vedlagte oversikt.

10. Tilskudd for tilrettelegging pa arbeidsplassen

Det avsettes et belgp per ansatt over 62 ar for tilrettelegging pa arbeidsplassen, kompetanse,
helseforebyggende aktivitet m.m. for arbeidstakere. Midlene kan for eksempel brukes til fellestiltak
for samtlige ansatte i enheten uavhengig av alder, en gruppe ansatte eller direkte knyttet til den
enkelte arbeidstaker. Tillitsvalgte skal tas med pa rad fgr leder beslutter bruk av midlene. Leder skal
synliggjore hva tilskuddet brukes til.

11. Seniorseminar

Det gis tilbud om seniorseminar det aret arbeidstaker fyller 60 ar og fyller 65 ar. Seminaret vil vaere
noe forskjellig for de to aldergruppene, men vil i hovedsak gi informasjon om As kommunes
seniorpolitisk mal og tiltak, men kan ogsa ha andre temaer. Seminaret organiseres og dekkes i
hovedsak over sentralt budsjett.

12. Andre tiltak

Dersom det er behov for andre og szerskilte tiltak/tilpasninger enn de som er nevnt i dette
dokument ma dette sgkes og begrunnes spesielt. Seknaden sendes via leder og avgjgres av
forhandlingsutvalget innen rammen av AFP-midlene.

Alle tiltakene er iverksatt med unntak av tilretteleggingstilskuddet pa 12 000 kroner til arbeidsstedet.

Samtlige seniorer som fremdeles star i jobb blir innkalt til seniorseminar (helgesamling) etter de har

nadd en viss alder. Det er organisasjons- og personalkontoret i kommunen som arrangerer

seminaret. Det kjgres i tillegg arlige samlinger for ansatte der det informeres om seniortiltakene. |

tillegg til disse tiltakene nevner lederne et godt arbeidsmiljg og et sosialt miljg som folk trives i som

viktige faktorer til & holde seniorene i jobb. | tillegg nevnes friskvernet i As kommune som er

forebyggende helsetiltak rettet mot hele arbeidsstokken, ikke kun seniorer. Ellers nevnes turer og

fester og at de ansatte er opptatt av den daglige sosiale kontakten. En leder sier:

Noen vil ikke savne jobben, men kollegene — du kan miste en kontaktflate som er viktig for
deg.
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Samlet sett sa opplever lederne et godt arbeidsmiljg, muligheten for fleksibilitet og gkonomitiltakene

som de viktigste bidragene til 3 holde seniorene i jobb.

Mulighet for tilrettelegging

Mulighetene for tilrettelegging vil avhenge av arbeidsoppgavenes art. | det fglgende diskuteres

mulighetene for tilrettelegging i forhold til sektor
Helsesektoren

| fglge lederen AFI snakket med er mulighetene for tilrettelegging i helsesektoren litt begrensede.
Stillingene som ikke er fysiske blir ofte brukt til a tilrettelegge. Det er aktivitgrstillinger som ikke er i
pleien. Det er imidlertid et begrenset antall med aktivitgrstillinger. Hovedvekten av arbeidet ligger

innenfor pleien.
Lederne mgter dilemmaer nar de skal tilrettelegge. Som lederen sier:

Hvis noen skal ha alle de lette oppgavene sa far de andre de tunge. Det kan bli en ond sirkel.
Du pdfarer de andre mindre varierte arbeidsoppgaver og faler at det er din skyld. Det kan
skape darlig arbeidsmiljg

| intervjuene med de ansatte ble dette ordlagt pa felgende mate:

A tilrettelegge er lettere i noen virksomheter enn i andre. Man kan ikke forvente at de unge
skal ta alle de ubehagelige jobbene. Hvem skal gjgre det da? Man ma ikke slite ut de andre
heller.

De skal ikke lage en kunstig jobb for meg bare for at samfunnet vil at jeg skal jobbe til at jeg
er 70.

Samtidig var tilrettelegging sentralt for at mange valgte a fortsette a sta i jobb. Som en av seniorene
ordla seg:

Hvis jeg ma tilbake til G jobbe turnus- det er ikke jeg interessert i etter sG mange ar.
Arbeidstiden er viktigere nd slik at jeg har det jeg kan makte na.

Avdelingslederne prgver imidlertid a tilrettelegge sa langt det lar seg gjgre. Innen Helse- og
omsorgssektoren har de ryggombud pa hver avdeling med veiledning ift. forflytningsteknikk (Igft).
Kompetansehevingstiltak pa IT gis fortlgpende, spesielt nar det innfgres nye ting. Det er en fast IT-

oppleaering som ruller og gar.

Helsesektoren har dggnkontinuerlig bemanning og har dermed stgrre utfordringer enn andre fordi

vikar alltid ma skaffes ved fravaer. Dermed blir det st@rre kostnader med selve tilretteleggingen.
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Skal man ha en felles tur for alle ansatte ma det dekkes inn vikarer for alle fordi alle forsvinner.

Tilrettelegging blir dermed mer kostnadsdrivende i helsesektoren.

Teknisk sektor

Ifglge informanten fra teknisk sektor er det fa utfordringer ved a vaere senior i denne sektoren, selv
om arbeidet er relativt fysisk. Det er varierte arbeidsoppgaver og god mulighet for 3 tilrettelegge. |
avdelingene til lederne vi snakket med hadde de fleste tatt ut gkt Ienn framfor redusert arbeidstid.
Samtidig kom det fram at det var ansatte som hadde fatt tilrettelagt arbeidsoppgavene ut fra andre
forhold. Det gjaldt bade seniorer og yngre medarbeidere. | renholdstjenesten var det ogsa noen som
hadde tatt ut redusert arbeidstid i stedet for gkt Ignn. Lederne fulgte opp medarbeiderne tett og

jevnlig mht. behov for tilrettelegging.
Skole- og barnehagesektoren

Innen barnehagesektoren er det pedagogisk utdannede fagarbeidere og ansatte pa assistentniva.
Innenfor skolesektoren er det stort sett undervisningsstillinger. | tillegg er det to radgiverstillinger, en
inspektar og en rektor. Undervisningsstillingene representerer hovedsakelig samme type arbeids-
oppgaver, selv om enkelte tilpasninger kan gjgres i organiseringen. Den mest relevante formen for

tilrettelegging for de ansatte blir da kortere arbeidstid eller mindre undervisning.

Ifglge rektoren vi snakket med har skolene fatt andre elevtyper som er mer utfordrende na enn
tidligere. Det er flere med psykiske problemer som skulle hatt annen hjelp enn den man kan gi i
skolen. Mange elever klarer ikke & fungere i hverdagen av ulike drsaker. Det er gkning i individuelle

utviklingsplaner og mange trenger hjelp fra andre faggrupper enn pedagoger.

Rektoren fremhevet ogsa samfunnsutviklingen. Seniorene har vaert med pa en utvikling fra en tid da
skolen hadde en st@rre autoritet og status enn den har i dag. | dag ma de ogsa forholde seg til en

annen foreldregruppe som krever mye mer. De skal ha mer service. Som rektoren sier:

Det blir skolen som har feilen og ikke eleven som ikke har gjort leksen sin.

Nar seniorene har holdt pa i 30-35 ar sa merker de at denne utfordringen er stgrre enn fgr. De har
mistet noe av autoriteten sin. Det gjgr arbeidssituasjonen tyngre. Rektor merker dette fordi klagene

fra leererne havner hos ledelsen.

Ifglge rektoren vi snakket med er mulighetene for tilrettelegging begrensede. Som senior underviser
lererne mindre, men ikke mye mindre. Andre oppgaver de kan fa er planlegging av undervisning eller

planlegging av idrettsdag/ aktivitetsdag/ skoletur eller liknende praktiske oppgaver. | de tilfellene der
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lerere gar ned i redusert stilling ma timeplanen legges annerledes og det ma evt. ansettes flere
lerere. Timeplanen kan legges til rette slik at seniorene far hele dager fri. A slippe ansvaret som
kontaktlaerer kan ogsa vaere en mate 34 tilrettelegge pa. En annen mulighet for tilrettelegging er a

endre fagkretsen.
Seniortiltakenes virkning

Gjennom vare samtaler med lederne framkom det at de ulike seniortiltakene var brukt pa ulike
mater avhengig av sektor. Innen teknisk sektor var det stgrre tendens til at de ansatte benyttet seg
av den gkonomiske potten framfor kortere arbeidstid, mens det innenfor skole, helse- og omsorg var
omvendt. Innen teknisk sektor var man forngyd med & fa gkonomisk tilskudd. Lederen uttrykte at
Ionn hadde veert viktigere enn fri for de ansatte, men han reflekterte samtidig over at dette var en

relativt sett mindre gunstig ordning. Som lederen ordla seg:

Det er relativt mer gunstig G gé ned 90 % enn & fa 10 000 mer hvis du star 100 % i jobb.

Nar det gjaldt gkonomi sa ble det uttrykt at om seniorene hadde full pensjonsopptjening hadde

betydning for om de gnsket a sta lenger i jobb
Personlige drsaker

Ledelsen sa ogsa at personlige forhold hadde en egen innvirkning pa om seniorene gnsket a sta i jobb
eller 3@ pensjonere seg. Flere hadde opplevd at ansatte fant fellesskap og samhold i jobben for

eksempel i tilfeller der ektefellen hadde falt fra.
Arbeidsmiljg

Ledelsen anerkjente ogsa betydningen av arbeidsmiljget for at seniorene valgte 3 std i jobb. En av

ledernes utsagn kan illustrere dette:

Arbeidsmiljg betyr like mye som disse tiltakene. Det er en mye stgrre motivasjonsfaktor.

Hvordan lederfunksjonen utgves kan ogsa spille inn pa trivsel og arbeidsmiljg. En av lederne, som
selv hadde opplevd a fa veldig positive tilbakemeldinger av sine medarbeidere gjennom
medarbeiderundersgkelser oppfattet dette som et uttrykk for at medarbeiderne trivdes godt og
hadde meningsfylte arbeidsoppgaver. Denne lederen beskrev ogsa en lederstil som innebar apen
dialog, stor grad av delegering av ansvar der det viktige ikke var hvordan jobben gjgres, men at det
ble et bra resultat. Lederen prgvde ogsa a veere positiv som leder, men samtidig klar og tydelig. Det
ble gjort ved a stille spgrsmal i stedet for a kjgre en hard linje. Filosofien var at alle kan gjgre feil, at

det var viktig a komme videre og at det ikke var noen vits i a rippe opp i gamle feil som er gjort.
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Mer fritid

Muligheten for & arbeide 90 % og fa 100 % Ignn fra 62 ar og muligheten for a jobbe 80 % og fa 100 %
Isnn mente lederne i skole- og helsesektoren var viktige tiltak. Spesielt rektoren sa dette som et
viktig tiltak for a beholde seniorene. Som det ble sagt:
Jeg har snakket med personalet om det. De som er i den alderen er veldig opptatt at man far
muligheten for @ jobbe redusert til full Ignn. De sier at dette tiltaket vil fare til at de kan jobbe

lenger. Hvis de fdr litt mer fri faler mange at de kan jobbe bdde til 65 og 67 for de er glade i
jobben sin, men presset pd skolen kan veere tgft og man blir mer sliten.

Lederne ga uttrykk for at det @ ha muligheten til & ta ut mer fri gir stgrre fleksibilitet. De eldre bruker

lengre tid til 4 ta seg inn igjen nar de blir slitne og trenger den fleksibiliteten.
Hjelpemidler

Generelt kan det vaere viktig med hjelpemidler for a lette arbeidssituasjonen. Innenfor pleie- og
omsorg kan dette gjelde forflytningsutstyr. Innen teknisk sektor kan det innebaere en god utstyrs- og

maskinpark. Gode verktgy kan gjgre arbeidsdagen lettere
Andre tiltak av betydning

Andre viktige tiltak med betydning for seniorene er ogsa verneombud og friskvernombud som
fokuserer pa forebygging og helse. Innenfor friskvernet er det mange tiltak for det fysiske og

psykosomatiske arbeidsmiljget som ogsa favner seniorene.
Lederne uttrykte ogsa engstelse for signalene man ville gitt ved a ta bort tiltak man har etablert.

Flere gnsket seg mer penger for tiltak til arbeidsmiljg. Innenfor pleie- og omsorgssektoren, med
virksomhet 24 timer i dggnet, ble det uttrykt at det var vanskelig a fa samlet alle sammen. Det var
derfor et gnske om a kunne leie inn vikarer sa alle de faste skal kunne vaere sammen en dag eller to i

aret. Det ble ogsa papekt at slike tiltak ikke behgvde a koste mye penger og at effekten vil veere hgy.

Informasjon om seniortiltak

Lederne informerte om at det 13 informasjon om seniortiltak pa intranett hvor alle har en forpliktelse
til @ fglge med selv. Ellers ble det informert om seniortiltakene i personalmgter og gjennom

fagorganisasjonene.

As kommune har laget en brosjyre om seniortiltak som lederne far tilsendt automatisk nar de ansatte

nar en viss alder. Det er ledernes oppgave a distribuere den ut. Lederne forteller ogsa at de
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informerer muntlig og sier at de ansatte ma sgke. Lederen legger en eventuell anbefaling ved

sgknaden.

De tariff-festede seniortiltakene som lzererne har krav pa sgrger rektorene for at de far. Dette gar

automatisk og er lagt inn i systemet.
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4  Tillitsvalgtes rolle og oppfatning av seniortiltakene

Arbeidsforskningsinstituttet har snakket med representanter for to av de stgrste fagforeningene i

kommunen: Utdanningsforbundet som ligger under Unio og Fagforeningen som ligger under LO.
Prosessen med etablering av seniortiltakene

De tillitsvalgte forteller om en positiv prosess der ledelsen og de tillitsvalgte har jobbet konstruktivt
sammen. Det har verken veert uenigheter mellom ledelsen og fagforeningene eller fagforeningene
imellom. Ledelsen og fagforeningene har, ifglge de tillitsvalgte, felles interesser i a8 fa viderefgrt

ordninger som bade ledelsen og fagforeninger er forngyde med.

De tillitsvalgte forteller at de hovedtillitsvalgte var med og kom med innspill hele veien nar
kommunen brakte seniortiltakene pa banen. Arbeidsgiver, pa sin side, overholdt informasjonsplikten
overfor foreningene. Fagforeningene fglte at de ble hgrt og ble godt forngyd med utfallet.
Fagforeningene uttrykte at de mente at As kommune hadde gode ordninger sammenliknet med

andre kommuner.
Udanningsforbundet fremhever spesielt laerernes situasjon som utfordrende. Som det ble sagt:

Det er ingen tvil om at laereryrket blir mer og mer belastende. Det prates i gangene om
hvordan man kan komme ut pd en verdig mdte. Derfor var de seniorpolitiske tiltakene sveert
viktig for oss.

Ifglge utdanningsforbundets representant er de seniorpolitiske tilakene viktige for a holde pa

kompetanse. Det er slik han ser det et faktum nar det gjelder skole.

De viktigste tiltakene

Ifglge representantene fra bade Utdanningsforbundet og Fagforeningen er det tiltaket med redusert
arbeidstid pa 10 % og 20 % som er det mest interessante for de ansatte. Representanten fra
Utdanningsforbundet fortalte at ut fra samtaler med kolleger er det apenbart at det er mer fri som er
mest aktuelt for leererne. Representanten fra Fagforeningen hadde den samme erfaringen. Som hun
ordla seg:

Jeg har snakket med 3 damer som var veldig forngyd med redusert arbeidstid. Hun mente hun
ellers ville vaert mer sykemeldt. Tiltakene ga puff til G jobbe til hun var 67 dr.
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Hun mente mer fritid var helsefremmende, ga mer overskudd og fleksibilitet. Fleksibilitet sa ogsa
Utdanningsforbundets representant som veldig viktig. Det har vaert ansett som et gode ved
lereryrket. Det har vaert en begrunnelse bade til 3 velge leereryrket og til a sta i jobben. Innen
skolesektoren legges det ogsa til rette pa andre mater, som for eksempel @ planlegge undervisningen
slik at en hel dag i uken frigjgres og man bestreber seg pa a la leerere fa undervise i de fagene de har

stgrst kompetanse i. Friskvern (forebygging)er ogsa et tiltak som kan virke positivt for seniorene.’

De ansatte i skolen har, giennom hovedavtalen for skoleverket, en egen avtale som innebarer at de
kan ga 7,5 % ned i undervisning ved fylte 55 ar hvis de gnsker det og ned 12,5 % ved fylte 60 ar. Den
reduserte undervisningsplikten skal da fgles som en reell lettelse. Representanten fra
Undervisningsforbundet er imidlertid noe skeptisk til at enkelte rektorer fyller denne tiden med
administrative og praktiske oppgaver for de aktuelle seniorene og mener at det kan vaere i strid med

avtalen. Denne tiden skal, ifglge avtalen, brukes til & styrke eget faglige arbeid.

Informasjon

De tillitsvalgte forteller at lokallagene informerer de plasstillitsvalgte om seniortiltakene pa
medlemsmegter. | Utdanningsforbundet har de orienteringsmgter med de plasstillitsvalgte to ganger i
aret hvor de skolerer dem. De har ved to anledninger arrangert egne mgter for seniormedarbeidere
med ressurspersoner fra statens pensjonskasse som gjennomgar pensjonsrettigheter,

pensjonsrutiner og seniortiltak. Dette skal gjentas.

De tillitsvalgte er kritiske til at ledelsen ikke gj@r seniortiltaket kjent i tilstrekkelig grad. Tiltakene
gigres kjent gjennom fellesmgter og seniorsamtaler, men lederne har darlig tid og har ikke
spisskompetanse pa feltet. De tillitsvalgte mener det ikke er tilstrekkelig ettersom det 3 sette seg inn

i lover og avtaler kan vaere ressurskrevende. Som de sier:

Vi faler som oss vaktbikkjer pG at de ansatte far seniortiltak

Fagforeningene ser det som ledernes ansvar a sgrge for at sine ansatte blir opplyst om de ulike

tilbudene, men de har ikke gjort noen systematisk sjekk av at lederne tar det ansvaret.

De tillitsvalgte savner god informasjon rundt det administrative ved a pensjonere seg. Ledelsen er

forpliktet til a informere om det administrative ved a pensjonere seg, men ifglge Utdannings-

2 Friskvern er et virkemiddel for & fa langtidssykefraveeret ned
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forbundet er dette systemet forbundet med store svakheter.® Forbundet mener de ansatte i praksis
har visst lite om hvilke muligheter de har a velge mellom. Det fremheves imidlertid at As kommune
er gode til 3 hjelpe de seniorene som ufrivillig ma ga pga. darlig helse og som derved kommer i
kontakt med NAV. As kommune har da et koordinerende ansvar og ma koble inn NAV. Da mgtes en

representant fra NAV og fra virksomheten, fra personal, tillitsvalgt, personen det gjelder og lege.

Tiltakenes effekt

De tillitsvalgte undres hvorfor seniortiltakene evalueres pa et sa tidlig tidspunkt og stiller spgrsmal

om hvorfor tiltakene ikke far lengre tid til a virke fgr man evaluerer og eventuelt feller en dom.

Representanten fra Utdanningsforbundet er imidlertid overbevist om tiltakenes effekt i skolen. Som
han sa:
Jeg er helt sikker pa at tiltakene har hatt en positiv effekt, men effekten synes forelgpig ikke

ettersom tiltaket slar inn ved 62 dr. | Igpet av de naermeste 8-10 drene vil vi fa vesentlig flere
som naermer seg 62.

Han beskrev en situasjon som var sammenfallende med den rektoren og en annen laerer vi pratet
med beskrev, og som etter hans mening gker behovet for seniortiltak:
Norsk skole gjenspeiler samfunnet. Det G veere leerer er ikke bare G veere lzerer. Det er svaert
mange oppgaver vi ikke kan Igse. Det er stadig flere barn med diagnoser og stadig flere
utagerende barn. Det er et stadig st@rre behov for spesialundervisning. Du fdr ogsa i fanget

arbeidsoppgaver som du ikke kan takle — psykolog, psykiater, helsearbeidere, sorgarbeidere
og mor og far. Og ndr du har fatt unna har du kanskje litt tid til G undervise.

Et tilleggsaspekt som nevnes er at de ansatte nd planlegger med seniortiltakene. Som en av de
tillitsvalgte sa:

Skulle man fjerne tiltaket ville man slitt med motivasjonen. Folk ser frem til det.

Fagforeningene har ikke selv gjort noe for a finne ut hvilken effekt tiltakene har. De ansattes
fortellinger underbygget imidlertid de tillitsvalgtes utsagn. Mange ga uttrykk for at seniortiltakene
hadde bidratt til beslutningen om a sta enda en stund i jobb fordi de fikk mer fleksibilitet og stgrre

mulighet til 3 hente seg inn igjen.

3 Det kjgres arlige tilbud til ansatte som gnsker individuell veiledning ved det & pensjonere seg. Veiledning gis av
kommunens pensjonsmegler, SPK eller Storebrand.
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5 Seniorene- og pensjonistenes oppfatning og bruk av

seniortiltakene

| dette kapittelet presenteres fgrst informantene i undersgkelsen. Deretter ser vi pa seniorenes
oppfatning av informasjonen om seniortiltakene og hvilken effekt de mente tiltakene hadde.

Med utgangspunkt i gruppeintervjuene med seniorer med lederfunksjon, @vrige seniorer og
pensjonister har vi til slutt gruppert arsaker som ble oppgitt som betydningsfulle for avgjgrelsen om a

fortsatt sta i jobb eller a ga av med pensjon.

Lederne vi snakket med var fra 55 til 67 ar. De hadde vart ledere i kommunen i mellom 9 til 23 ar.

Det var ledere representert innenfor alle de tre sektorene; teknisk etat, pleie- og omsorg og skole.

Av de ansatte vi snakket med var det kun kvinner og alle innenfor pleie- og omsorgs- eller
renholdssektoren. De hadde alle 30-40 ars arbeidserfaring og var i aldersspennet 56 til 62 ar. Det var
opprinnelig ogsa ment at menn fra teknisk sektor skulle vaere representert, men de meldte avbud pa

kort varsel.

Samtlige pensjonister vi snakket med var kvinner innenfor pleie- og omsorgssektoren. Halvparten av
dem var delvis fremdeles i jobb eller hadde nettopp pensjonert seg. Pensjonistene var i alders-

spennet 67 til 70 ar

Informasjon

Seniorene og pensjonistene vi snakket med var i liten grad forngyd med informasjonen som var blitt
gitt om mulighetene de hadde nar de nadde pensjonsalder. Deres utsagn bekreftet i stor grad de

tillitsvalgtes uttalelser om svakheter ved informasjonen. Flere utsagn kan illustrere dette:

Informasjon er ikke bra nok i As kommune. Mange folk vet ikke hvilke tiltak As kommune har.

Vi far ddrlig informasjon. Informasjonen gis med utgangspunkt i at folk har 100 % stilling,
mens veldig mange har redusert stilling. Det er ddrlig informasjon ift. hva som vil skje for dem
ndr de gdr ut. Vi far ddrlig informasjon om deltidsstillinger. lkke alle kan fG informasjonen ut
pd internett

Vi var pé noen mgter og jeg falte meg veldig teit. Ingen skjgnte noen ting, verken rektorer
eller adjunkter. Vi fikk ikke noen forklaring eller forklaringen gikk langt over hodet pd deg.

Jeg sendte mail til NAV og spurte men fikk ikke noe svar. Hvor kan man ringe? Man fgler seg
som den lille mannen i det store systemet.

Seniorene mente at ikke alle hadde seniortiltak som en naturlig del av medarbeidersamtalen. To av

de seks til stede i gruppeintervjuet hadde fatt informasjon om seniortiltakene av naermeste leder.
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Flere hadde hgrt om tilbudet om seniorkurs. Ingen hadde vaert pa seniorseminar’, men en hadde fatt

invitasjon.

Effekten av tiltak

Flere av seniorene hadde fatt tilrettelagt slik at de slapp kvelds- og helgearbeid. Flere forteller ogsa

om at seniortiltakene har veert utslagsgivende for beslutningen om & std i jobb. Som noen av

seniorene ordla seg:

Vi trives godt i AS kommune. Jeg kunne gdtt av ndr jeg var 62, men jeg trivdes sG godt med
flotte arbeidskolleger. Ndr jeg kunne jobbe 10 % mindre for 100 % lgnn. Det var utslags-
givende.

Jeg gar 90 % med 100 % jobb. Det er det som gj@r at jeg er tilbake i 100 % jobb igjen.
Tiltakene gir mulighet til G vaere frisk og ikke ufgr. Man kan ga over fra ufgreordning til G

veere frisk. Det er litt vanskelig. Jeg ma bruke noe av feriedager, men skal se hvordan det gar.
Hdéper det gar for jeg har ikke lyst til G slutte i jobb.

Fleksibiliteten er et viktig aspekt ved seniortiltakene. Flere uttrykte at de trengte mer tid pa a hente
seg inn igjen med alderen. Fortellingene viste ogsa at ledelsen tilrettelegger i forhold til arbeidstid:

Jeg har en forstdelsesfull sjef slik at jeg kan komme litt senere.
Leerere er i en spesiell situasjon ved at de ifglge en informant "er storforbrukere av AFP”. Denne
informanten mente at seniortiltakene er akkurat riktig medisin for & motvirke dette:

Det finnes nesten ingen laerere som fortsetter etter 62 dr. Kunne du fG 80 % fra 62 kunne du

holde flere utenfor AFP og i jobb. Jeg tror det er det som skal til.

Flere forteller om forstaelsesfulle ledere som har tilrettelagt bade arbeidsoppgaver og arbeidstid for
a fa dem til a sta i jobb, for eksempel med mindre undervisning og mindre turnus. Flere fortalte ogsa

at bare det at ledelsen la seg i selen for a beholde dem virket positivt til at de gnsket a sta i jobb.

Arsaker med betydning for beslutningen om & bli stiende i jobb

Seniorseminar (helgesamling) er for seniorer pa 65 ar eller mer. Kun de som oppfyller kriterier ihht. stillingsstgrrelse og
alder, samt som er i arbeid far invitasjon.
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Flere grunner hadde betydningen for hvordan seniorene valgte & bruke seniortiltakene og om de
valgte 3 std i jobb eller pensjonere seg. Det kunne veaere at lederfunksjon var vanskelig @ kombinere
med seniortiltak, det kunne vaere personlige arsaker eller hendelser pa jobben. | det fglgende vil vi gi

et overblikk over noen av disse arsakene.
Hvordan lederfunksjonen kan kombineres med seniortiltak

Informantene hadde ulik oppfatning av hvordan en leder eventuelt skal kunne benytte seg av ulike
seniortiltak. Enkelte mente at det var viktig at lederne ogsa kunne jobbe 90 % for 100 % lgnn. Andre
ledere mente dette ikke var mulig. Som en av informantene sa:

Hvis du er en god leder og organiserer det bra er det ikke noe problem at du er borte hver 14
dag. Man far heller vaere fleksibel. Du bgr ikke vaere uunnveerlig en dag. Da har du gjort noe
galt.

Denne lederen oppfattet muligheten for redusert arbeidstid som en gulrot for a fortsette i arbeid og
mente at det ogsa ville muliggjgre ledererfaring for andre. Lederen hans var ogsa positiv til at han

skulle kunne benytte seg av denne ordningen.

Andre ledere mente at det matte veere vanskelig a vaere leder og ha redusert arbeidstid. Arsaker de
oppga til dette var at de hadde for mange arbeidsoppgaver ift. den kapasiteten de hadde. Som de
ordla seg:

Jeg ville fatt uro i kroppen og ddrlig samvittighet for de ansatte og de arbeidsoppgavene jeg

er satt til  Igse. Det er noe personalgreier hele tiden. Som ledere bgr du veere tilstede 100 %
og noen politikere mener 130 %.

Jeg ville ikke klart det. Du faler hele tiden et ansvar. De arbeidsoppgavene som ligger der ma
gjares.

De lederne som hadde dette standpunktet begrunnet det i sitt forhold til det a vaere leder. De mente
det & ga ned i stillingsprosent ville gi et distansert forhold til den rollen de hadde som ledere. De la

vekt pa a veere "tilstede” som ledere eller sa ville de valgt en annen rolle i organisasjonen.

Andre apnet for muligheten for a jobbe redusert, men sa ikke hvordan dette skulle veere mulig i
praksis. Som en leder sa:
Jeg jobber 120 % - hvordan skal jeg kunne jobbe 80 %? Det krever at man tilrettelegger ogsa.
Man ma bli enige om hva som skal tas bort, hva er det andre som skal gjgre?
En av lederne hadde nettopp gatt ned i stillingsprosent, men hadde ikke hatt lang nok erfaring med
ordningen til 3 kunne si noe bestemt om hvordan det fungerte, men som denne lederen sa:
Min rolle er blitt lettere, men jeg faler meg mer som en koordinator enn en leder. Jeg setter

pris pd mer fri. 20 000 i Ignn ville ikke hjelpe meg med & hente meg inn. Det merkes at jeg har
3 sammenhengende fridager. Jeg fGr mer pdgangsmot og energi.
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Selv om lederen hadde gatt ned til 80 % stilling ble det ofte mer jobbing enn det, men som det ble

fremhevet sa ga redusert stilling mulighet til 3 vaere fleksibel.

Personlige arsaker

Flere informanter oppga at privatliv hadde mye & si for beslutningen om a bli i jobb. En viktig arsak til
a bli i jobb var for flere partnerens helse eller eventuelle dgd. Flere fortalte at de ville veert
pensjonister i dag dersom partneren fremdeles levde og flere holdt pa jobben fordi de var engstelige
for a bli alene. Som en informant formulerte det:

Nar jeg var 64 mistet jeg mannen min og tenkte at det var alfa og omega G ha en jobb G ga
til.

Andre legger vekt pa at de har gnsket a ga av for & dyrke andre fritidsinteresser Som to informanter
formulerte det:
Fordi vi er to hjemme har jeg kunnet velge det. Jeg har barnebarn og er med i organisasjoner
og har et aktivt liv utenom.

Livet har bestatt veldig mye av jobb og det er mange ting jeg gjerne vil gjgre. Det er mange
andre ting jeg ogsa vil ha tid til.

Arbeidsetikk og arbeidsidentitet

Flere understreket betydningen av mestringsfglelse. De hadde ikke gnsket a fortsette i jobben hvis de
ikke lenger hadde fglt at de hadde klart a ivareta jobben sin pa en tilfredsstillende mate Som to
informanter formulerte det:

Klarer jeg ikke G fylle jobben min som jeg skal sG hjelper det ikke med tiltak. Jeg ma selv ha

falelsen av at jeg gj@r en god jobb. Ndr jeg faler at jeg ikke er god nok til det jeg driver med er
det over og ut. Den dagen jeg gdr av sd gar jeg av.

Jeg skal mestre jobben. Det er viktig G ga av fér man er pd nedadgdende. Ga ned med flagget
til topps.

Det avgjgrende for mange er at de henger med og fgler at de klarer jobben. Det er viktig for om de vil

fortsette.

Arbeidet er ogsa en sentral del av identiteten. Det & slutte & arbeide er som a miste en del av sin
identitet. Enkelte fgler seg litt tilsidesatt og usynlige i pensjonstilveerelsen. Fglgende utsagn kan

illustrere dette:
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Det er litt underlig G ikke vaere med i samfunnet pG samme mate som fgr. Du far falelsen av d
veere plassert og ferdig. Samfunnet plasserer deg der. Du er liksom ikke samme person i dag
som i gar. Det er litt underlig.

Jeg kommer til G savne den faglige biten ndr jeg pensjonerer meg. Kanskje jeg kommer til G
fole meg akterutseilt og pa siden av samfunnet.

Man bgr kunne prgve G vaere pensjonist og sa gjgre et valg.

Jeg @nsker @ veere i live og regnet med, og ikke bli plassert. “Na er du 70 og pensjonist. NG kan
du veere barnevakt”, liksom.

Arbeidsglede

En arsak til a bli i jobb som var framtredende var at folk generelt trivdes med jobben. Fglgende
utsagn kan illustrere gleden ved a jobbe og utfordringene ved a ikke ha en jobb a ga til:
Jeg har lyst til G jobbe. Jeg har sa lyst til G veere med pG samhandlingsreformen til Bjarne
Hédkon Hansen. Jeg vil gjerne vaere med.

Jeg liker jobben min. Nar vi har fri surrer vi bort dagene. Vi ma strukturere dagene ellers ville
jeg ikke blitt forngyd.

Jeg tenker hva skal jeg gjdre hvis jeg ikke skal jobbe. Det blir mange ledige stunder. Hva skal
jeg fylle den med?

Et aspekt ved arbeidsgleden er fglelsen av a bli verdsatt. Som en informant sa det:
Jeg opplever at virksomheten verdsetter oss og vil beholde oss. Sjefer og kolleger vil gjerne at
vi fortsetter.

Det var positivt med de tilbudene vi fikk pd slutten. De ga respons pd at det var fint for AS
kommune at vi fortsatte. Vi ble sett pd som ressurs. Det gjorde nok sitt

Samtidig kan det bli for mye av det gode ogsa. En annen informant forteller om at det ble for mye

jobbing til slutt, at det gikk pa helsa Igs og at hun gikk ned i stillingsprosent av den grunn.

Manglende arbeidsglede kan ogsa medvirke til at seniorer tar beslutningen om a gi seg i arbeidslivet.

En lzerer forteller:
De senere Grene syns jeg det har blitt mer og mer slitsomt, et ork. Jeg syns at ungdommene er
vanskelige @ forholde seg til. Ndr jeg retter ser jeg at de ikke har giddet G gj@gre noe. De tar

ikke ansvar. Jeg faler meg trygg faglig, men elever som kommer og gdr ndr det passer dem og
mobilene som ringer er slitsomt.

Arbeidsmiljg
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Nesten samtlige informanter, bade ledere og ansatte, fremhevet betydningen av arbeidsmiljget for
at de ble stdende i jobb. Fglgende utsagn kan veere illustrerende:
Det som er bra med avdelingen er det fine samholdet vi har i kontordelen som gjgr at jeg
trives godt pa jobb.
Arbeidspresset er enormt, men sa lenge jeg trives kommer jeg til a fortsette.
Arbeidsmiljget hos oss er unikt. Vi er uenige men vi lander. Det er stor takhgyde for d
diskutere ting. Det gjor at man er tryggere pd hverandre.

Vi har kjempeok miljg. Med det miljget gdr det jo ikke an @ slutte. Det er alfa omega at
arbeidsmiljget er godt.

Jeg jobbet ogsa fullt pga. veldig godt arbeidsmiljg. Vi fikk noen sosiale tiltak fra
personalkontoret. Det var oppldftende G bli sett og verdsatt. Det var sosiale sammenkomster
og en tur

Det var miljget pa kontoret i hverdagen som var mest virkningsfullt for at jeg ble i jobben.

@Pkonomi

De gkonomiske tiltakene ble vektlagt av noen pa den maten at det var positivt ettersom det allikevel
var uaktuelt for dem a jobbe redusert. Flere papekte imidlertid at det gkonomiske tilskuddet var lite.
Andre igjen la mindre vekt pa gkonomi og mer pa trivsel, spennende arbeidsoppgaver osv. Flere
nevnte imidlertid at gkonomi ville ha betydning ift. om man hadde full pensjonsopptjening eller ikke.

Flere utsagn kan illustrere betydningen av gkonomi, bade for beslutningen om a bli i jobb og a ga av:

De som har jobbet lite ma jobbe mer for G tjene opp pensjon. De er ngdt til G jobbe.

Pensjonspoeng er utslagsgivende for vdr aldersgruppe. Vi var hiemme med barn ndr de var
smd og i halv jobb mens de gikk pd skolen

Jeg gidder ikke a bli sittende for smdpenger. Hvis jeg taper mye sd gidder jeg ikke. Fdr jeg en
bedre ordning f@r s gdr jeg av far. Far jeg andre arbeidsoppgaver ville jeg vurdert @ std enda
lenger.

Jeg vil slutte ndr jeg er 64 for jeg tjente ikke noe pa G jobbe til 65. Da har jeg opptjent det jeg
kan.

Hadde jeg ikke klart meg sa bra gkonomisk ville jeg jobbet lenger.

Endringer i jobben

Mange informanter ga uttrykk for at utfallet av st@rre endringsprosesser ville veere utslagsgivende for
om de valgte a sta i jobb eller 8 gd av med pensjon. Flere utsagn kan veere illustrerende for slike

standpunkter:
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For min del sa blir det G se hvordan det prosjektet lander. Vi haper vi blir organisert slik vi er i
dag med en ny sjef pa toppen slik det har veert siden 2003. Det vil avgjgre det. Jeg har en
hjemme som ogsG maser pd at jeg skal slutte.

Min mann jobbet i NAV og sluttet nar de skulle inn i den store reformen.

Enkelte omstillinger som gir uforutsigbare situasjoner kan telle negativt nar seniorene skal ta
beslutningen om a sta i jobb eller ga av med pensjon. Som en senior sier det:
Det ma ikke bli for mange prosesser som det ikke blir resultat av og at du faler en usikkerhet
hele tiden. Det kan @delegge arbeidsmiljget.
Samtidig oppgir mange at de syns endring kan vaere morsomt. Som en ordla seg:

Man laerer noe nytt med nye utfordringer. Endringene er med pd at du trives fordi du ikke
stagnerer.

For at endringer skal veere noe positivt fremhevet imidlertid flere at det var viktig at man ser
resultater av endringsprosessene og at man er delaktig i dem og ikke blir padyttet dem ovenfra.
Dokumentasjonskravene har endret seg mye innenfor alle sektorer pa 40 ar. En leerer sier det slik:
Det som er hovedinnholdet, G undervise, er nesten blitt en biting, for vi md dokumentere,
dokumentere og dokumentere.
En ansatt innenfor helsesektoren sier:
Far var det nok at du gjorde jobben. NG er ikke jobben gjort fgr du har dokumentert og

skrevet i journaler. Det er en belastning fordi det blir sa lite tid igjen til det du egentlig syns
det er det viktigste.

De ansatte er ikke motstander av dokumentasjon i seg selv, men mener det burde fulgt med mer

ressurser nar kravene til dokumentasjon gker.

Helsetilstand

I mange tilfeller er det en forverret helsetilstand som gjgr at seniorene ma redusere sin
stillingsprosent eller slutte i jobben. Fglgende sitater kan illustrere dette:
Mannen min jobber fortsatt. Jeg tar ett Gr om gangen. Jeg skal fa nytt kne i august. Ga og sta
i 40 dr pa harde gulv gjgr noe for helsa. Det er ikke mye man kan sitte i en sann jobb.

Etter 60 ar begynte jeg @ bli mer sliten, sG mdtte det ga 1,5 dar far jeg skjgnte det. Jeg mdtte
gd pd en smell far jeg skjgnte det.

Jeg ville gé av mens jeg folte jeg hadde gode dager pa jobben, at jeg var i god form og ikke
syk. Jeg @nsket ikke G ende mine 40 Gr med 1 drs sykemelding. Jeg gnsket ikke G komme i en
situasjon der jeg ikke gnsket G gé pd jobb.
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Helsa er en viktig faktor. En ansatt med lederfunksjon jobbet 100 % og opplevde det som helt pa
grensen i forhold til helse. En annen hadde en ektefelle med helseproblemer, noe som begrenset

reising, Da konkluderte han med at han ville jobbe, fordi de ikke kunne reise allikevel.

Beslutningsprosessen

Felles for mange av informantene var at de stadig utsatte beslutningen om & ga av med pensjon.
Mange som hadde veert sikre pa at de ville pensjonere seg nar de fikk anledning opplevde at de nglte
nar det kom til stykket. For mange var det a pensjonere seg en stor beslutning a ta. Fglgende utsagn
kan illustrere denne situasjonen som mange befinner seg i:
Jeg var litt ambivalent ift om jeg skulle gé av ved 62. Mannen min ville jobbe til 65. Jeg tar ett
dr av gangen.

Jeg tenkte far at jeg ville slutte ved 62, men vet ikke na lenger — men det er mye annet G
bruke livet pd. Jeg utsetter beslutningen. Jeg vil ikke si hvor lenge jeg kommer til G std i jobb

Far ville jeg jobbe til jeg hadde full opptjeningstid. NG har jeg full opptjeningstid men har ikke
sluttet. Jeg er ikke der enda.

Far tenkte jeg G gé av ndr jeg er 62, men nd er jeg ikke helt sikker lenger. Kanskje det blir
kjedelig. Jeg er glad i jobben min.

Seniorenes tendens til 3 utsette beslutningen om a ga av med pensjon medfgrer at de er i en stadig
valgsituasjon. | en slik situasjon blir lederoppfglging viktig ettersom lederen kan vaere med pa a
pavirke seniorenes beslutning bade gjennom en inkluderende og interessert holdning og ved a

informere om seniortiltakene som er tilgjengelige.
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6 Konklusjon

Generelt oppleves seniortiltakene i As kommune som gode av bade ledelsen, de tillitsvalgte og de
ansatte. De tillitsvalgte og de ansatte vi har snakket med mente imidlertid at de ikke ble informert

godt nok om seniortiltakene og mulighetene de har nar de naermer seg pensjonisttilvaerelsen.

Det er flere ulike arsaker, bade personlige og relatert til arbeidet, som virker inn pa seniorenes
beslutning om 3 sta i jobben eller ga av med pensjon. Ofte utsettes beslutningen og skyves stadig

framover i tid.

For den gruppen som ikke har tatt en fast beslutning om a sta i jobb eller a bli, men som skyver pa
beslutningen og slik sett befinner seg i en Igpende valgsituasjon kan det synes som om seniortiltak
kan bli tungen pa vektskalen for beslutningen om a sta i jobb fordi de gir gket fleksibilitet og en
mindre belastende arbeidshverdag. | tillegg fremheves fglelsen av a veere gnsket ved at arbeidsgivere
legger til rette for at de blir i jobb. Mange har ogsa inkludert seniortiltakene i planleggingen av sine

siste ar i arbeidslivet.

Det er imidlertid mer enn seniortiltak som spiller inn for beslutningen om a sta i jobb eller ga over i
pensjonistenes rekker. Det kan vaere personlige hendelser som at man mister sin livspartner eller far
darligere helse eller det kan veere endringer som skjer i jobben. Enkelte av disse hendelsene vil virke
inn uavhengig av seniortiltak — som gnsket om a sta i jobb nar livspartneren dgr, eller gnsket om a ga

av ved st@rre omorganiseringer.

En faktor som imidlertid samtlige informanter har fremhevet som viktig for at de star i jobb er
arbeidsmiljget. Alle tiltak som bidrar til et godt arbeidsmiljg vil derfor vaere gode seniortiltak i tillegg
til & virke positivt ogsa for andre arbeidstakere. Neermeste leders rolle er i den forbindelse av sentral

betydning, som den enkeltpersonen med stgrst innflytelse og myndighet i et arbeidsfellesskap.

| undersgkelsen har det kommet fram at overordnet ledelse vet lite om hvordan enhetslederne
praktiserer tilrettelegging for seniorene. For & utvikle As kommunes seniorpolitikk kunne det veere en
idé & utvikle et laeringsbasert system for tilbakerapportering, systematisering og utvikling av tiltak
som det er evidens for at virker positivt for & holde seniorer i jobb. Et slikt system kunne bygges
rundt tilbakerapportering fra ledere og ansatte bade gjennom medarbeidersamtaleinstituttet og
medarbeiderundersgkelser for eksempel innenfor bedrekommune.no rammeverket. Det ville vaere
en fordel a bygge pa allerede eksisterende systemer for ikke a skape ungdvendig mye administrasjon

og rapportering.
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