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Resymé:

Arbeidsforskningsinstituttet (AFI) har pa oppdrag fra Fornyings- og administrasjonsdeparte-
mentet (FAD) gjennomfart en empirisk undersgkelse i virksomheter som er omfattet av seer-
aldersgrenser pga serlig belastende jobber eller jobber som krever ekstraordingr aktsomhet
eller arvakenhet. Problemstillingen i undersgkelsen er: Hva ville konsekvensene vare for
virksomhetene ved eventuelt bortfall av seraldersgrenser? Undersgkelsen dekker fglgende
virksomheter: ett politidistrikt med bade funksjonelle enheter, politistasjoner og lensmanns-
kontorer; ett kommunalt sykehjem; én privat helseinstitusjon (et sykehus); og ett fengsel.
Gjennom intervjuer og samtaler med ledere og tillitsvalgte har vi fatt belyst problemstillingen.

Undersgkelsen viste at handlingsrommet for & tilrettelegge for lengre yrkeskarriere enn
dagens, varierer. Kontakt med pasienter/innsatte mm er belastende over tid og skift/turnus-
arbeid er belastende over tid, og serlig belastende for eldre. Virksomhetenes handlingsrom
avhenger av tilgang pa alternative oppgaver og organisering. Undersgkelsen viste at helse-
institusjonene og fengselet har begrensede muligheter. Politidistriktet har starre handlings-
rom, men det begrenses av gkende krav til effektivitet, skende bruk av turnus - ogsa for
stillinger som far var dagtidsstillinger - samt bortsetting av oppgaver til sivilt ansatt personale.
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. FORORD

Denne undersgkelsen om seraldersgrenser og virksomhetenes handlingsrom er gjennomfert
pa kort tid rundt arsskiftet 2007/08. Vi har intervjuet ledere og tillitsvalgte i fire virksomheter
i en travel hverdag, og vi vil takke for positiv respons pa henvendelsen og for at dere satte av
tid til & dele erfaringer med oss. Vi haper undersgkelsen ogsa er nyttig lokalt.

Undersgkelsen er utfgrt pa oppdrag fra Fornyings- og administrasjonsdepartementet (FAD), i
samarbeid med partene i arbeidslivet. Vi takker for statte, innspill og engasjement i prosessen.
For forskere er det spennende og utfordrende a fa et oppdrag som fglges med sa stor interesse,
og Vvi haper resultatet svarer til forventningene.

I tillegg til viktige innspill fra oppdragsgiver har vi hatt god hjelp av kolleger pa AFI. Daglig
leder Arild H. Steen har vaert en engasjert medspiller i hele prosjektet og vi har fatt verdifulle
innspill fra var interne kvalitetssikrer ved AFI, seniorforsker Robert Salomon. Til syvende og
sist er det forfatterne som ma sta for innholdet i rapporten, og den viktigste kvalitetssikringen
av en slik rapport er om feltet vi beskriver opplever rapporten som gjenkjennelig og etter-
rettelig.

Oslo, april 2008

Heidi Enehaug Anne Inga Hilsen Trude Steinum



‘ SAMMENDRAG

Arbeidsforskningsinstituttet (AFI) har pa oppdrag fra Fornyings- og administrasjonsdeparte-
mentet (FAD) gjennomfart en empirisk undersgkelse i virksomheter som er omfattet av ser-
aldersgrenser pga serlig belastende jobber eller jobber som krever ekstraordinar aktsomhet
eller arvakenhet. Problemstillingen i undersgkelsen er: Hva ville konsekvensene vare for
virksomhetene ved eventuelt bortfall av seeraldersgrenser?

Undersgkelsen dekker falgende virksomheter: Ett politidistrikt med bade funksjonelle en-
heter, politistasjoner og lensmannskontorer; ett kommunalt sykehjem; en privat helse-
institusjon (et sykehus); og ett fengsel. Gjennom intervjuer og samtaler med ledere og tillits-
valgte har vi fatt belyst problemstillingen.

Undersgkelsen viste at handlingsrommet for & tilrettelegge for lengre yrkeskarriere enn
dagens, varierer mellom casene. Politidistriktet er en stor organisasjon med muligheter for
alternative arbeidsoppgaver. Om dette fortsetter i fremtiden avhenger av utviklingen i
bransjen. | de tre andre casene ble vi fortalt at virksomhetene har begrenset handlingsrom
fordi arbeidet i all hovedsak krever jevnlig kontakt med pasienter og innsatte, og dette
oppleves som fysisk og psykisk utmattende over tid. Hvis denne siden ved jobben blir for
belastende, er det fa& muligheter til alternativt arbeid i bade helseinstitusjonene og fengselet.
Muligheten til 4 tilby alternative oppgaver eller stillinger (funksjonell fleksibilitet) forutsetter
handlingsrom og “baerbar kompetanse”. Vi fant at alternative stillinger bl.a. var avhengig av
at arbeidstakerne hadde en kompetanse som var overfgrbar til andre oppgaveomrader og
stillinger. Lenn og avtaler kan ogsa vanskeliggjere overgang til alternative jobber.

Det er stor forskjell pA om man diskuterer seraldersgrense som en gvre aldersgrense for den
aktuelle stillingen eller som en szrpensjonsordning med rett til 4 ga av tidligere for de som
trenger det. Ingen av informantene i undersgkelsen gnsket at saeraldersgrenser skulle innebeare
en plikt til & ga av, men gnsket & beholde eller utvide retten til & ga av tidligere enn ordinzr
pensjoneringsalder ved behov.
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1 Innledning

Arbeidsforskningsinstituttet (AFI) har pa oppdrag fra Fornyings- og administrasjons-
departementet (FAD) gjennomfart en empirisk undersgkelse om saraldersgrenser pa virksom-
hetsniva.

Problemstillingen: Hva ville konsekvensene veere for virksomhetene ved eventuelt bort-
fall av seraldersgrenser?

Hensikten med undersgkelsen er a kartlegge og analysere virksomhetenes handlingsrom for
en alternativ arbeidsorganisering og personalpolitikk med et utvidet ansvar for hele yrkes-
karrieren i belastende/arvakenhetskrevende jobber.

Utgangspunktet for det foreliggende notatet er det pagaende arbeidet med revurdering av seer-
aldersgrenser. AFIs oppdrag har vert & gjennomfgre en empirisk undersgkelse for a
fremskaffe mer kunnskap om erfaringer med saraldersgrenser pa virksomhetsniva.
Pensjonsreformen, forhandlingene rundt viderefgring av avtalefestet pensjon (AFP), arbeidet
med revurdering av offentlig tjenestepensjon og revurdering av s&raldersgrenser er
forskjellige deler av den store reformeringen av dagens pensjonssystem. Det var sterke
feringer om at vart oppdrag ikke skulle ga inn pa de bredere diskusjonene av pensjons-
systemet.

En undersgkelse om searaldersgrenser kan ses fra minst fire perspektiver: velferds-
perspektivet, rettighetsperspektivet, det samfunnsgkonomiske og det seniorpolitiske
perspektivet. Velferdsperspektivet dreier seg om den velferdsgevinst mange arbeidstakere
opplever med & kunne ga av tidligere. En diskusjon knyttet til rettigheter vil veere opptatt av
bakgrunnen for seeraldersgrenser, saeraldersgrensenes historikk og forankring i lov eller
avtaleverket og partssystemets rolle i arbeidet med revurdering av saraldersgrenser. Fra et
samfunnsgkonomisk perspektiv vil forholdet mellom gevinst og kostnader sta i fokus. Innen
dette perspektivet henger arbeidsgivers gkonomiske begrunnelser for & beholde eller avvikle
arbeidstakere ved forskjellige aldere sammen med hvem som barer de gkonomiske
belastningene ved tidligpensjonering for saeraldersgrenser. Seniorpolitikkdebatten i Norge i
dag er tett knyttet opp til debatten om Avtale om et mer inkluderende arbeidsliv (1A-avtalen),
og serlig avtalens tredje delmal om & gke reell pensjoneringsalder i landet. Senter for
seniorpolitikk (SSP) er et kunnskapssenter med en sarlig oppgave i forhold til & formidle
kunnskap om aldring i arbeidslivet. SSP lanserer denne varen fase 2 i den seniorpolitiske
kampanjen VinnVinn. Kampanjens formal er rettet mot bade arbeidstakere og arbeidsgivere: a
fa arbeidstakerne til & se verdien av & jobbe og konsekvensene av a sta utenfor arbeidslivet, og
a styrke arbeidsgivernes gnske om a beholde seniorer lenger i arbeidslivet. Seniorpolitikk-
perspektivet understatter |A-avtalens mal om a legge til rette for et arbeidsliv der alle som kan
og vil arbeide, skal kunne gjare det.

Det foreliggende notatet om saraldersgrenser og virksomhetenes handlingsrom presenterer en
empirisk undersgkelse og legger ikke opp til noen diskusjon i forhold til noen av disse
perspektivene. Arsaken til dette er delvis at notatet er et innspill til FAD og partene i
arbeidslivet. Diskusjonen om perspektiv for a fortolke resultatene ligger hos partene og
myndighetene i forbindelse med det pagaende arbeidet med revurdering av saraldersgrenser,
og er derfor ikke en del av AFIs oppdrag. | arbeidet med revurdering av saraldersgrenser er
det viktig a tilgjengeliggjere de empiriske dataene allerede pa dette tidspunktet. Formal og
format tilsier dermed at notatet skulle veare en “ren” beskrivelse av hva vi fant i virksom-
hetene, og i liten grad trekke veksler pa foreliggende forskning og litteratur pa feltet.
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1.1 Bakgrunn

| dagens pensjonssystem kan ikke ordinar alderspensjon i folketrygden tas ut for fylte 67 ar.
Fra og med maneden etter fylte 67 ar har arbeidstakere rett til a ta ut alderspensjonen fra
folketrygden, uavhengig av lengden pa arbeidsforholdet, og uavhengig av opptjeningstiden i
folketrygden. Generelt er det adgang til a arbeide videre til fylte 70 ar, men da stanser
folketrygdopptjeningen, og da stopper ogsa det generelle oppsigelsesvernet. Det er mulig &
sgke om a arbeide etter fylte 70 ar. Var empiriske undersgkelse viser at det er relativt stor
vilje til & la arbeidstakere fortsette utover aldersgrensen dersom helse og kompetanse tillater
det. I alle vare virksomheter var det eksempler pa arbeidstakere som hadde fortsatt & arbeide
utover aldersgrensen, selv om det var svert fa som benyttet en slik adgang. | falge Arbeids-
miljgloven er oppsigelse med fratreden fer 70 ar, som alene skyldes at arbeidstaker har
oppnadd folketrygdens pensjonsalder, usaklig, jf AML § 15-7 (4).

Lavere aldersgrense (seraldersgrense) kan fastsettes hvis uvanlig fysisk eller psykisk
belastning eller spesielle krav til fysiske eller psykiske egenskaper tilsier det. Seralders-
grenser er hjemlet i lov- eller avtaleverket. | yrker med saraldersgrense gjelder 85-arsregelen
som sier at arbeidstaker kan ga av med pensjon inntil 3 ar tidligere dersom summen av
pensjonsgivende tjenestetid og alder utgjer 85 ar.

| St.meld. nr 5 (2006 — 2007) sies det at arbeidet med revurdering av saraldersgrenser skal
skje pa det premiss at det er arbeidets art og risiko og ikke en bestemt alder som skal avgjare
behovet for tidligpensjonering. | denne forutsetningen legges det altsa frem et gnske om brudd
pa premisset for seraldersgrenser. Mens saraldersgrenser innebaerer at personer i visse stil-
linger ved oppnadd alder skal fratre med rett til pensjon, sa sier meldingen at dette prinsippet
ikke lenger bgr veere gjeldene, men at det ber veere arbeidets art og risiko som skal veere av-
gjerende. Samtidig har AFI merket seg de fire hovedsammenslutningenes synspunkter, der de
henviser til aldersgrenselovens § 2 som omtaler kriterier som belastning og forsvarlig utfgring
av tjenesten.

Seeraldersgrenser ma ogsa ses i sammenheng med det gjeldende sikkerhets- og velferdsregime
rundt arbeidstakeren. Stortingsmelding 9 (2006-2007) ("AVI-meldinga™) introduserer viktige
endringer i velferds- og inkluderingsvirkemidlene. Et gjennomgaende trekk ved reformene er
at den utestengte del av arbeidsstyrken, som ligger neerme arbeidslivsdeltakelse, skal stimu-
leres, motiveres og hjelpes til ny yrkesaktivitet gjennom velferdskontrakter, styrket arbeids-
retting av tiltak og mer individuelt orientert bistand for kvalifisering og inkludering. Erkjen-
nelsen av arbeidets betydning for sosial deltakelse og betydningen av & gjennomgaende ha
vurderingstidspunkter hvor arbeidsmuligheter blir vurdert gnskes styrket. Tankegangen i
AVI-meldingen er séledes i kontrast til et avgangsregime regulert gjennom yrkesuniverselle
avgangsrettigheter.

Dette er bakgrunnen for at FAD har satt i gang flere forskningsprosjekter for & innhente mer
kunnskap om erfaringer med szraldersgrenser, bade pa individ-, virksomhets- og samfunns-
niva. AFI har fatt ansvar for undersgkelsen pa virksomhetsniva.

1.2 Kartlegging av virksomhetenes handlingsrom

Forsknings- og utredningsoppgavene er knyttet opp mot empiriske undersgkelser av virksom-
hetenes handlingsrom for et utvidet ansvar for yrkeskarrieren i seerlig belastende jobber eller
jobber som krever ekstraordinar aktsomhet eller arvakenhet.

ARBEIDSFORSKNINGSINSTITUTTET, n2008-5



Virksomheter hvor (deler av) tjenesteproduksjonen utfgres av personer med seraldersgrenser
tilpasser i utgangspunktet sin arbeidsorganisering, rekrutteringspolitikk, kompetansestrategier,
lederrekruttering, intern lgnnsdannelse og lignende etter det faktum at arbeidsstokken
pensjoneres ved en gitt alder. Denne tilpasningen skjer bade pa arbeidsgiver- og
arbeidstakersiden. Et avgjerende sparsmal er hvilke muligheter de samme virksomhetene har
til & organisere tjenesteproduksjonen dersom de ansatte skulle ha rett til & sta lenger i
yrkeslgpet. Hvilke muligheter har virksomheten til & tilboy seniorarbeidskraft andre
arbeidsoppgaver? | hvilken utstrekning legger virksomhetens produksjonskarakter avgjgrende
begrensinger for dette? Hvor stor andel av dagens arbeidsoppgaver er & anse som vanskelig
forenbar med "hgy" alder? | hvilken utstrekning stiller dagens arbeidsoppgaver funksjonskrav
som er vanskelig forenbar med hgy alder? Hvordan ville virksomhetenes arbeidsorganisering,
kompetanseutvikling, seniorpolitikk tilpasse seg en annen avgangsalder? Hvilke praktiske
muligheter og begrensinger foreligger?

1.3 Metode

For 4 belyse spgrsmal om virksomhetenes handlingsrom har vi gatt konkret inn i noen
virksomheter for & innhente kunnskap om i hvilken utstrekning det finnes et handlingsrom for
en alternativ organisering av tjenesteproduksjonen. "Ekspertene" pa dagens organisering, de
begrenseringer og muligheter som finnes, er de som jobber i virksomhetene. Det er fglgelig i
all hovedsak lokal ledelse og enkelte tillitsvalgte som er dataleverandgrer i prosjektet. | noen
av casene har vi ogsa snakket med enkelte medarbeidere, men de er ikke hovedinformantene i
undersgkelsen. Gjennom intervjuer og samtaler med de involverte har vi fatt belyst oven-
nevnte spgrsmal, samt vurderinger av hvordan dagens ordninger fungerer og hvilke fordeler
og ulemper som erfares.

1.3.1 Utvelgelse av virksomheter

Undersgkelsen dekker falgende virksomheter med yrkesgrupper med seraldersgrenser: Ett
politidistrikt med béade funksjonelle enheter, politistasjoner og lensmannskontorer; ett
kommunalt sykehjem; en privat helseinstitusjon (et sykehus); og ett fengsel.

Utvelgelsen av virksomheter skjedde i samforstand med oppdragsgiver og arbeidslivets parter
gjennom FADs referansegruppe. Det var gnske om a dekke bade statlig, kommunal og privat
sektor og bade mannsdominerte og kvinnedominerte yrker. Virksomhetene dekker geografisk
bade by og land, men er sentrert om @stlandsomradet.

Opprinnelig hadde vi planlagt & dekke fengsel, politi og bade offentlig og privat sykehus.
Dette valget ble diskutert med oppdragsgiver. Det ble ogsa presentert for FADs
referansegruppe pd mgte 17.12.2007. Partene aksepterte valget, men papekte at kommunal
sektor ikke var dekket. For a rette pa dette foreslo vi a bytte ut det offentlige sykehuset med et
kommunalt sykehjem. Dette ble akseptert, selv om Helse og omsorgsdepartementet (HOD)
uttrykte gnske om ogsa a dekke de statlige helseforetakene. Ideelt skulle vi gjerne ha dekket et
offentlig sykehus i tillegg til et privat sykehus og et kommunalt sykehjem. Rammene for
oppdraget tillot ikke dette, og vi prioriterte kommunal sektor, siden denne sektoren ellers ville
veere udekket. Vi opplevde at dette utvalget var best i samsvar med partenes gnsker.

Siden verken det kommunale sykehjemmet eller det private sykehuset har utryknings-
personell, omfatter ikke undersgkelsen ambulansesjafarene, en yrkesgruppe med lavere
seeraldersgrense (60 ar) enn gvrig helsepersonell. | tillegg til den beskrevne undersgkelsen i
denne rapporten har vi hatt uformelle samtaler med bade arbeidsgiversiden i de statlige
helseforetakene og KLP om dette, og fatt forstaelse av at ambulansesjafarene byr pa spesielle
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utfordringer i forhold til yrkesdefinerte belastninger som gir tidligutstetning og virksom-
hetenes begrensede muligheter for & kunne tilby disse arbeidstakerne annet kvalifisert arbeid
ved behov. Denne diskusjonen er dessverre ikke utdypet og beskrevet gjennom de valgte
casene. Samtidig er det ogsa andre viktige yrkesgrupper som ikke er dekket, sa som flyge-
ledere, brannmenn, militeert personell med mer. Var avgrensede undersgkelse vil alltid ha
begrensninger i forhold til alt som kunne veert dekket. Vi haper at utvalget i denne
undersgkelsen likevel bidrar til & belyse problemstillingen pa en god mate, og gir et verdifullt
grunnlag for myndighetene og partenes videre diskusjoner pa omradet.

1.3.2 Generaliserbarhet og representativitet

Som nevnt dekker ikke denne undersgkelsen alle yrkesgrupper med seeraldersgrenser. Vi kan
heller ikke generalisere fra fire enkeltcase til alle andre virksomheter innen samme bransjer.
En caseundersgkelse gir anledning til & hente inn rike beskrivelser pa virksomhetsniva, og
danner utgangspunkt for & beskrive muligheter og begrensninger for virksomhetenes
handlingsrom i forhold til avgangsalder og -mgnster. | den grad disse bildene er
gjenkjennelige for andre virksomheter i samme bransjer og yrker, kan undersgkelsen bidra til
bredere forstaelse for problemstillingen. Vi vil anbefale at det gjgres bredere undersgkelser av
flere yrkesgrupper og virksomheter for & frem generaliserbare data. Dette vil vare den
naturlige oppfaelgingen av dette prosjektet.

Praksis vil alltid veere situasjonsavhengig og lokalt forankret, og vi har konsentrert oss om &
forsta de lokale betingelsene. En videre debatt om behovet og berettigelsen for
seeraldersgrenser ma trekke pa et kunnskapsgrunnlag der virksomhetenes egne opplevelser
blir hart. Hva opplever ledere og tillitsvalgte er virksomhetenes muligheter og utfordringer pa
omradet, og hvilke betingelser pavirker handlingsrommet? Vi har ikke sett det som var
oppgave a konkludere i forhold til spgrsmalet om behovet og berettigelsen av
seeraldersgrenser, forankret i avtaler eller lovverket. Vart mandat har veart a belyse
virksomhetenes handlingsrom, slik det oppleves av de lokale aktarene, og viderebringe deres
meninger og erfaringer. Den videre debatten hgrer hjemme i det politiske rommet og i dialog
mellom myndighetene og arbeidslivets parter.

1.3.3 Den kvalitative intervjuundersgkelsen

Det ble gjennomfart i alt 37 intervjuer. Intervjuene fulgte en semistrukturert intervjuguide
(vedlegg 1) og hvert intervju varte ca 1 time. Intervjuene dekket linjeledere pa flere nivaer,
personalsjef og tillitsvalgte for de personalgruppene som har saraldersgrenser. Intervjuene ble
gjennomfart i perioden desember 2007 — februar 2008. Informantene ble valgt ut i samrad
med de utvalgte virksomhetene etter kriterier for utvelgelse definert av forskerne.

Virksomhetene er anonymisert i rapporten fra undersgkelsen, men hvilke virksomheter som
inngar er muntlig kjent for oppdragsgiver og partene i arbeidslivet gjennom FADs sentrale
referansegruppe. Den enkeltes svar er konfidensielle, og siteres kun i ikke-identifiserbar form.

Rapporten presenterer fire anonymiserte case, og diskuterer deretter overordnede diskusjoner
og oppsummeringer basert pa helheten i de fire casene.
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2 Caseundersgkelsen

De fire casene representerer fire virksomheter, bade offentlige og private, og bade manns- og
kvinnedominerte yrker. Innenfor hver virksomhet har vi intervjuet tillitsvalgte og ledere pa
ulike nivaer. Unntaksvis har vi ogsa intervjuet enkelte ansatte.

2.1 Fengselet

"Stortinget vedtok den 10. mai 1961 i medhold av aldersgrenselovens § 2 saraldersgrense 65 ar for
falgende stillinger i fengselsvesenet: Fengselsinspektar, Verksmester, Underverksmester, Maskinsjef
(mester), Fengselsbetjent (inkl. ekstrabetjent), Fengselsfarstebetjent, Verksbetjent, Gardsbestyrer,
Gardfullmektig, Fjgsmester. | tillegg vedtok Stortinget 10. mai 1960 at sosialsekreter pa Berg
kretsfengsel har saraldersgrense 65 ar.

I medhold av Lov om Statens Pensjonskasse kan tjenestemannen ga av inntil 3 ar fer aldersgrensen,
dvs. 62 ar, dersom vilkarene er oppfylt.

Nedsatt seeraldersgrense

I vedtaket som ble fattet i Stortinget 14. desember het det "Stortinget samtykker i at offentlige
tjenestemenn ansatt i falgende stillingskoder pa lgnnsplan 08.200 gis en saraldersgrense pa 63 ar fra
1. januar 2002: 0264 Fengselsbetjent og 0265 Fengselsfarstebetjent.”

2.1.1 Avgangsmgnstre

Utfordringen i fengselet som vi har veert i kontakt med, er & tilrettelegge for at fengsels-
betjenter skal klare & sta i arbeid frem til seraldersgrensen. Vi ble fortalt at et flertall av
betjentene gar av for oppnadd saeraldersgrense, hovedsaklig med ufgrepensjon. Gjennom-
snittlig avgangsalder blir anslatt & veere ca 53 ar. Unntaksvis star noen i jobb utover 60, det er
gjerne de som ikke har full opptjening av pensjonsrettigheter. Mange gar av fer fylte 60,
enkelte jobber mellom 60 og 63, noen fa gnsker & jobbe lenger.

Som falge av lang yrkeskarriere og fysiske og psykiske belastninger i jobben over tid er det
stort sett enighet blant informantene, bade ledere og tillitsvalgte, om at det er ngdvendig med
en lavere aldersgrense enn saraldersgrensen pa 63 ar for fengselsbetjenter. Utfordringen i dag
er at mange ikke klarer a sta i jobb frem til seraldersgrense.

2.1.2 Seeraldersgrensens funksjoner

Seraldersgrenser fungerer for mange fengselsbetjenter som en ordning som sikrer verdig av-
gang fra arbeidslivet. | fengselet oppfattes seraldersgrenser som en forsikring mot uverdig av-
slutning pa en lang yrkeskarriere og for muligheten til en verdig pensjonisttilveerelse. For an-
satte med lang ansiennitet er det gjerne i begynnelsen av femtiarene at den mentale ned-
trappingen starter. Det begynner a bli tungt & ga pa jobb eller & gjennomfare arbeidsoppgaver.
Arbeidsstokken i dette fengselet har lang ansiennitet med de slitasjefaktorer som fglger av
dette. Det har tradisjonelt sett veert fa overgangsmuligheter til annet arbeid for fengsels-
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betjenter. Flere mener det bgr veere mulig ogsa for de som har hatt en lang yrkeskarriere i
fengselet & veere i stand til & fa noe ut av pensjonisttilveerelsen. ’Det er viktig & ha god nok
helse til & kunne nyte tilveerelsen etter et langt arbeidsliv”.

Ved a kunne ga av pa seraldersgrense slipper mange ogsa en uverdig runddans med gjentatt
sykefraveer som gjerne ender opp i ufaretrygd. Det gis mange eksempler pa at de ansatte
presser seg maksimalt for & kunne std frem til saraldersgrensen og det hevdes at det & sta
lenge i arbeid i fengselet i hovedsak dreier seg om & holde ut frem til seraldersgrensen.

Selv om saraldersgrensen for mange fungerer som en forsikring mot uverdig avslutning pa
yrkeskarrieren er det ogsa eksempler pa at seraldersgrensen kan vere en barriere for de som
gnsker & sta i arbeid utover oppnadd grense. Flere er opptatt av at man ikke bgr begrense
mulighetene for de som er i stand til, og gnsker, a sta lenger i arbeid.

For arbeidsgiver er det en utfordring at ordningen i en del tilfeller medfarer bortfall av verdi-
full kompetanse. Samtidig papekes det at mange blir sa "reduserte” og slitne etter mange ar i
stilling at det heller ikke fra et lederperspektiv er gnskelig at de fortsetter & jobbe. Enkelte
ledere gir uttrykk for at det er vanskelig a si ifra til folk at de burde vurdere a pensjonere seg. |
en slik sasmmenheng bidrar aldersgrensen til a sikre at fengselsbetjenter som er mentalt utslitte
og "ferdig med a ha kontakt med innsatte” ikke blir veerende for lenge i en jobb de ikke lenger
fungerer optimalt i.

2.1.3 Fysiske og psykiske belastninger over tid

Det er i hovedsak psykiske belastninger over tid og belastninger relatert til skift/turnusarbeid
som oppgis som arsaker til at fengselsbetjenter forlater arbeidslivet tidlig. Langvarig og tett
kontakt med de innsatte, trusler og risiko over tid gjgr med den enkelte ansatte:

”Du blir utmattet over tid fordi du hele tiden ma& veere pa alerten, du ser deg selv over
skulderen”.

’Det er mange sykemeldinger pa min avdeling. Far het det rygg og nakke... nd er det litt
lettere & snakke om psykiske belastninger. Folk er mentalt slitne nar de har jobbet her lenge.”

’Det er noe med stemningen her inne. Det terer pd, uten at du tenker over det. Ting gar mer
inn pa deg nar du blir eldre — du mangler sta-pa-viljen. Det er en taff jobb vi star i. Mye
konfrontasjoner og krangling mellom gutta. Det er mange av pensjonistene her som nekter &
komme pa julelunsj, de orker ikke komme innenfor veggene her. De er ferdig med fengselet.
Helt ferdig. Jeg matte en tidligere kollega utenfor murene her en dag. Han sa: *du kommer
aldri til & se meg innenfor murene her igjen!” Du kommer ut og ser at det finnes noe annet,
noe bedre.”

Flere av informantene betoner det spesielle ved egen yrkesgruppe sammenlignet med andre
yrkesgrupper med emosjonelt krevende brukerkontakt. Arbeidshverdagen i fengselet er preget
av uforutsigbarhet som pa sikt medfarer psykisk slitasje. En av informantene sier det slik:
’Fengselsbetjenter har kortere levetid enn andre. Jeg tror dette kommer av den fysiske og
psykiske belastningen. Du mister rett og slett motstandskraften etter hvert, blir mer mottakelig
for alle slags sykdommer”. Noen av informantene reflekterer ogsa over at flere kolleger i
arenes lgp har begatt selvmord og en forteller at 4 tidligere kolleger har tatt sitt eget liv: "jeg
vet ikke helt hva det kommer av, men tror mange som jobber her har bodd alene og ikke
etablert noe annet liv. Det er et lukket system her i fengselet. Man blir nok litt preget av &
jobbe her”. En annen informant bekrefter noe av dette og legger til at "mange klarer ikke &
bearbeide arbeidsinntrykkene i lengden. Jeg klarer ikke & glemme dem som gjer
selvmordsforsgk pa cellen for eksempel.”
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Til tross for at de fleste er mest opptatt av hvordan mentalt press i den daglige arbeids-
situasjonen pa sikt blir for mye & beere, er ogsa handtering av de innsatte fysisk belastende. De
mest erfarne fengselsbetjentene har et annet mestringspotensiale enn de yngre i den forstand
at de er bedre rustet til 3 unnga/dempe potensielle voldsepisoder/trabbel. Helhetsblikket er av
vesentlig betydning i forhold til sikkerhet pa avdelingene. Dette blikket er samtidig noe man
far med erfaring, hevder noen av vare informanter. Andre er mer opptatt av at selv om
vurderingsevnen er bedre, er det likevel vanskeligere & vaere oppmerksom nar du er mentalt
og/eller fysisk sliten av arbeidet. De eldste er i mange tilfeller ogsa i darligere fysisk form enn
de yngre og har derfor vanskeligere for a ga fysisk inn i f. eks slasskamper.

”Du kan veere utsatt for voldsepisoder opptil flere ganger i uken. Episoder hvor man ma
avbryte slasskamper, hente folk ut av situasjoner med makt. Vi har etter hvert fatt gode
debriefingsrutiner, er blitt flinkere til & snakke sammen. Men du blir jo psykisk sliten av disse
situasjonene ogsa etter hvert. Jeg har kolleger som har vert tatt som gisler. Det har ogsa
veert episoder hvor folk har statt utenfor her og tatt bilder av bilene vare eller av oss. Noen
har ogsa blitt oppsgkt hjemme og blitt truet med at familien skal tas. (...) det er summen av alt
dette som gjar at folk gnsker a slutte her.”

Ifalge vare informanter er det ikke spesifikke arbeidsoppgaver som er absolutt uforenlig med
hay alder. Enkelte sider ved arbeidsutfarelsen, som skarpe situasjoner (kglle/skjold), slossing,
baring av fanger, kan imidlertid veere vanskeligere a gjennomfare med hgy alder. Imidlertid
blir det papekt at handtering av slike situasjoner er mer individavhengig enn aldersavhengig:
"Folk er forskjellige, noen eldre gnsker og fikser ogsa denne typen jobber”.

Turnusarbeid

Turnusarbeid gjennom en lang yrkeskarriere er ogsa en medvirkende faktor til fysisk og
psykisk slitenhet blant de ansatte. Forskning pa turnusarbeid viser at en rekke helseproblemer
kan komme som en konsekvens av slikt arbeid pa sikt. Arbeidsrelaterte mentale helse-
problemer har veert satt i sammenheng med turnusarbeid generelt og med nattarbeid spesielt
(Kleiven 2001).

Det oppstar utfordringer og problemer i overgangen mellom arbeid og fritid. Turnusarbeid
gjer det f. eks. vanskeligere & delta i faste aktiviteter pa fritiden. Forskning pa turnusarbeid
har ogsa fremhevet at det er en tendens til at folk isoleres sosialt sett fordi de ikke er
tilgjengelig pa samme tidspunkt som normalarbeidstakeren (STAMI-rapport 2004; Sgrensen
2005). Flere av vare informanter beskriver en situasjon hvor livet har veert innrettet i forhold
til organisering av arbeidstiden, men hevder at dette ikke har veert et problem: ’Man venner
seg til det””, som en av informantene sa.

Turnusarbeid kan likevel vare vanskeligere & forholde seg til pa sikt. Det hevdes at grensen
for hvor lenge man makter & forholde seg til kombinasjonen turnusarbeid og arbeid i
avdelingene generelt er pa ca 10-15 ar. Til tross for dette har mange av dagens ansatte veert i
sine stillinger som fengselsbetjenter i mellom 20 og 30 ar.

Nar det gjelder fysiske belastninger som falge av skift/turnus arbeid vises det til at szrlig natt-
skift er belastende. Etter hvert som tiden gar blir det vanskeligere a hente seg inn igjen etter
nattarbeid™.

2.1.5 Fengselsbetjentrollen fgr og na

Det er ulike syn pa hvordan fengselsbetjentrollen er i dag sammenlignet med tidligere. Det
hevdes at rollen som fengselsbetjent er mer belastende i dag enn tidligere blant annet fordi
betjentene na fungerer som kontaktbetjenter. Som kontaktbetjenter har betjentene mer

7
ARBEIDSFORSKNINGSINSTITUTTET, n2008-5



personlig kontakt med de innsatte, og ogsa hovedansvar for oppfelging av en enkelt innsatt.
Fengselsvesenet og kriminalomsorgen er endret: det sitter ikke lenger "fanger” i fengselet, de
er innsatte. Samfunnsmandatet har fatt en ny dimensjon som medfgrer at det stilles nye krav
til de ansatte: betjentene skal bidra til & utvikle de innsatte; ”bedre ut enn inn” og de skal i
starre grad “se hele mennesket”. | trad med samfunnsutviklingen for gvrig ser man ogsa i
fengselet at et slags "servicekonsept/brukerkonsept” er pa vei inn. Tidligere satt innsatte mer
pa cella og betjentene hadde som oppgave a lufte dem. | dag er idealet i starre grad apen
soning. De innsatte skal tilbringe mer tid utenfor cella, og helst skal de kunne tilbys et variert
og utviklende utdannings- og/eller aktivitetstilbud. Den endrede retorikken og utviklingen av
ny praksis gjenspeiles blant annet i at det har veert gjennomfart “brukerundersgkelser” blant
de innsatte. Fengselsvesenet er med andre ord i utvikling, og dette nedfelles i endrede
holdninger overfor de innsatte og til soningens innhold.

Selv om flere beskriver rollen som fengselsbetjent som teffere i dag enn den var tidligere, er
det ogsa de som tar til orde for at endringer i organiseringen av arbeidet har fart til at jobben
oppleves noe mindre belastende i dag. Ett konkret eksempel er nye inntaksrutiner: ”Det er
tgffere kriminalitet ute, men pa mange mater bedrede forhold her inne. Vi skal jo behandle
folk pa en annen mate nd. Mange av de ansatte som kanskje hadde litt darlige holdninger har
sluttet.” Det jobbes konkret med & gjennomfare systematiske samtaler med innsatte idet de
ankommer fengselet og det legges ogsa opp til oppfalgingssamtaler innen kort tid. Dette
beskrives som et enkelt tiltak som letter arbeidet for den enkelte ansatte idet det medvirker til
“roligere og mer avklarte” innsatte.

Det blir pekt pa at trusselbildet har gkt. "For oss som jobber her har belastningene blitt
betydelig verre de siste arene”. Vi ble fortalt at omfanget av personlige trusler mot betjentene
har gkt som falge av mer personlige relasjoner mellom betjent og innsatt. Det at flere innsatte
er ute av cellene samtidig kan bidra til & skape mer risikofylte situasjoner. Det er ogsa mer
organisert kriminalitet, torpedo/gjengkriminalitet, mye rus og psykiatriske problemer blant
innsatte. Noen hevder at fengselsbetjentutdannelsen ikke gir tilstrekkelig kompetanse til a
megte alle de utfordringene de mgater i jobben. Forekomsten av psykiatriske problemer og
rusmisbruk — gjerne i kombinasjon - blant de innsatte er langt hgyere i dag enn tidligere. Vi
har ikke kompetanse pa a takle folk som er pa vei inn i en psykose” som en av informantene
beskrev det.

Fengselsbetjentene mgater ofte gjengangere blant de innsatte. Mange betjenter opplever at inn-
satte som de har jobbet hardt for & hjelpe likevel kommer tilbake. Dette oppleves som en
belastningsfaktor i arbeidet, og kan oppleves desillusjonerende. Pa den andre siden er det
nettopp innsatte som man mgter igjen utenfor murene, eller som tar kontakt for a fortelle at
det har gatt godt med dem, som bidrar til arbeidsglede.

2.1.6 Virksomhetens handlingsrom — tilrettelegging og alternative
oppgaver

Det er fa muligheter til & organisere arbeidet pa en mindre belastende mate for de ansatte.
Dette skyldes ikke minst innholdet i arbeidsoppgavene. Jobber du i fengselet ma du i hoved-
sak ha kontakt med de innsatte. Nar det nettopp er den utadrettede kontakten overfor de inn-
satte som oppleves som en hovedbelastning pa sikt, blir virksomhetens handlingsrom
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begrenset. Det er i dag fa retrettmuligheter innen systemet. De fleste ansatte gar i samme
stilling til de gar av med en form for pensjon eller ufgretrygd. Pa spgrsmal om hva som
eventuelt skulle til for at de ansatte skulle kunne sta lengre i arbeid, svarer en av
informantene: ”Da matte man ha en arbeidsplass uten innsatte. | vanlig ordinaert kontorarbeid
kunne det veert mulig. Men, dette er jo ikke noen vanlig arbeidsplass.”

Vare informanter i fengselet legger vekt pa at det er fa muligheter for variasjon av arbeidet i
avdelingene. Dette er ogsa arsaken til at mange av de ansatte gnsker seg bort fra slikt arbeid
nar de har vart i avdeling i 10-15 ar.

Pr. i dag er det fire exitmuligheter nar malet er 8 komme ut av avdelingen:

1. Stilling som avdelingsleder. Denne strategien er forbeholdt de fa. I en slik type leder-
stilling slipper man & ga turnus. Dette er en dagvaktstilling. I denne stillingen er den
direkte kontakten med de innsatte noe redusert.

2. "Fellestjenester”. Det finnes noen fa sakalte servicefunksjoner i fengselet, f. eks 4 sitte
i porten. Det finnes ikke nok slike stillinger til alle som gnsker det. Fra fengselets side
er det ikke gnskelig at noen innehar slike “skjermede stillinger” pa permanent basis
fordi det innskrenker virksomhetens handlingsrom for midlertidig tilrettelegging av
arbeid.

3. ”Senioravdelingen”. Denne avdelingen er en del av fengselets seniorpolitikk. Ansatte
pa 45 pluss gis en mulighet til & jobbe med “roligere eller mindre utagerende innsatte™.
Det er et begrenset antall stillingshjemler.

4. Sykemelding og ufarepensjon. I tilfeller hvor belastningen for den enkelte har blitt for
hay, vil sykefravear og pa sikt ufarepensjon fungere som en form for exitstrategi. Det
er gitt eksempler pa at denne “strategien” kan unngas dersom en av de tre andre mer
rendyrkede strategiene kan brukes.

Noen ansatte kan tilbys justerte turnusordninger, for eksempel at det er mulig a slippe natte-
vakter, eller i sjeldne tilfeller at man kan ga over til kun a jobbe dagtid. I og med at fengselet
er i dggnkontinuerlig drift er det imidlertid ikke mulig a tilboy mange av de ansatte denne
muligheten til justert/tilpasset turnus. Mange av de ansatte oppfatter heller ikke dette som et
reelt alternativ idet det medfgrer bortfall av inntekt. Nar det gjelder andre typer dagtids-
stillinger i fengselet er de i utgangspunktet tilpasset merkantilt ansatte.

Det finnes ogsa en ordning som heter internt tjenestebytte. Ansatte har anledning til & sgke
seg over til andre avdelinger. Denne ordningen gir muligheter til ”miljgbytte”, men lgser ikke
problemet for de som er mentalt utslitt av & ha kontakt med innsatte. Det eksisterer i tillegg
det man kan kalle en "double-bind”-holdning blant mange ansatte: det papekes av flere at det
oppleves som tap av verdighet a ikke ha kontakt med innsatte hvis du er fengselsbetjent.
’Hvis du skal bidra til & gjere en god faglig jobb som fengselsbetjent bgr du ha kontakt med
innsatte”.

Ogsa utenfor fengselsvesenet er det fa alternative karriereveier for fengselsbetjenter.
Fengselsskolen er pr. i dag en intern etatsutdanning som ifglge vare informanter gir fa mulig-
heter for overgang til annet arbeid. Flere viser til at det diskuteres hvorvidt fengselsbetjent-
utdanningen skal bli studiepoengbasert hgyskoleutdanning. Dette kan bidra til & skape starre
spillerom i forhold til alternative valg av yrker. Et Fafo-notat fra 2006 dokumenterer at det er
fa som forlater etaten for & ga inn i andre yrker. Ved en eventuell overgang til studie-
poengbasert hgyskoleutdanning vil arbeidsmarkedet for fengselsbetjenter kunne apne for
hayere turnover (Ure et.al 2006).
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2.1.7 Seerskilte tiltak for seniorer

Fengselet vi har veert i kontakt med har utmerket seg i sin satsning pa seniorpolitikk. I denne
sammenheng er god seniorpolitikk & fa de ansatte til & st til seeraldersgrense. Det er opprettet
en egen senioravdeling med eldre ansatte og roligere fanger som er motivert for utvikling.
Fengselet har gode erfaringer med denne ordningen. Dette er en ordning vi har hgrt at
eksisterer i andre fengsler ogsa. Ulempen ved at seniorbetjenter jobber pa rolige avdelinger er
at de blir borte fra andre avdelinger der de trengs. Det er derfor ikke aktuelt at alle seniorer far
anledning til & jobbe i egne avdelinger. Seniorer innehar kompetanse som er ngdvendig pa alle
avdelinger; de er sarlig gode til & kommunisere med innsatte, far respekt og tillit, har god
sosial kompetanse og er trent til & se risikofylte situasjoner.

Det blir papekt at deltidsstillinger kan gjgre det mer attraktivt a sta noen ar lenger i jobb. Mye
bruk av deltidsstillinger farer imidlertid til lite kontinuitet og gkte belastninger pa de andre
ansatte. Opprettelse av stillinger/oppgaver som for eksempel informasjonsjobber kunne gitt
flere en mulighet til & jobbe lenger. Slike oppgaver har tidligere blitt fjernet av gkonomiske
hensyn. Det krever tilfarsel av eksterne ressurser for a opprette slike stillinger.

Noen foreslar & jobbe mindre for samme lgnn, og/eller fa ekstra ferieuker nar man kommer
over i seniorkategorien. Det presiseres at det bgr handle om farre oppmeter pa jobb, ikke
feerre arbeidstimer nar man farst er tilstede.

2.1.8 Ulike seeraldersgrenser mellom yrkesgrupper i fengselet

Verkstedsbetjenter ma sta to ar lenger i arbeid enn fengselsbetjenter, da de har en saralders-
grense pa 65 ar. Dette oppleves som en urettferdighet innbakt i systemet:

Vi ma tenke sikkerhet hele dagen. | vare avdelinger [verksteder] jobber folk med potensielle
vapen hele tiden. Alle innsatte har jo krav pa et aktivitetstiloud. Likevel har vi ikke flere
voldsepisoder. (...) Men vi har kanskje mer kontakt med de innsatte enn de har pa
avdelingene. Vi har ikke mulighet til & Iase inn noen pa cellen, her ma man sta i situasjonen.”

Ogsa andre yrkesgrupper i fengselet, som sosialkonsulenter, opplever sterkt psykisk press i
jobben og stiller spgrsmal ved at kun enkelte grupper i fengselet har seraldersgrense. Sosial-
konsulentene veileder kontaktbetjentene og sitter i trekantsamtaler med de innsatte. Som
sosialkonsulent har man “bade mye og tett kontakt med de innsatte”. Selv om arbeids-
oppgavene for sosialkonsulenter er endret med opprettelsen av kontaktbetjentfunksjonen, er
kontakten med de innsatte fremdeles hyppig, og opplevelsen av & veare i mentalt krevende
situasjoner er tilstede.

2.1.9 Oppsummering

Hovedinntrykket fra fengselet er at det er belastninger av ulik karakter, bade over tid og
samlet sett, som farer til at fengselsbetjenter forlater arbeidslivet relativt tidlig, og som
kanskje ogsa utgjer det viktigste argumentet for opprettholdelse av searaldersgrenser. Ut-
fordringen i dag ser ut til & veere at mange ikke klarer a sta i jobb frem til seraldersgrense.
Dette handler blant annet om at det innenfor fengselet er begrensede muligheter for alternativ
organisering og tilrettelegging av arbeidet, og at det er fa alternative karrieremuligheter bade
internt i etaten og utenfor etaten.

I den grad ordningen med seraldersgrense skal endres er den viktigste justeringen ifglge vare
informanter at seraldersgrensen ber veere rettighetsbasert, ikke en plikt. Flere gnsker seg mer
fleksible ordninger som gir muligheter for a ta mer individuelle hensyn. Flere representanter
bade fra fagforening og ledelse mener grensen burde vert lavere, heller enn hgyere. Det er
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stor forskjell pa belastninger i ulike fengsler, og det vil derfor veare et poeng a se pa
mangfoldet i kriminalomsorgen.

2.2 Politidistriktet

Seeraldersgrensen for politibetjenter er 60 ar. Lensmenn har vanlig aldersgrense pa 70 ar, mens
politibetjenter ved lensmannskontorer har szraldersgrense pa 63 ar. Dersom alder + pensjonsgivende
tjenestetid utgjer 85 ar, gis mulighet til & ga av med alderspensjon ved 3 ar fer oppnadd
seeraldersgrense (85 ars regelen). Saraldersgrenser gjelder for alle politistillinger bortsett fra de

gverste lederstillingene.

Behovet og begrunnelsene for seeraldersgrenser i politiet avhenger av beliggenhet og sterrelse
pa politidistriktet. Vi beskriver derfor innledningsvis kort de strukturelle rammevilkar for det
konkrete politidistriktet som utgjorde caset. Politidistriktet bestar av flere funksjonelle enheter
(fellesoperativ enhet, forvaltningsenheten, administrativ enhet, retts- og pataleenheten og
politiets sikkerhetstjeneste) samt to politistasjoner og en rekke lensmannskontorer.

2.2.1 Avgangsmagnster

Det gjennomgaende mgnsteret vi far beskrevet er at de fleste polititienestemenn gar av ved
fylte 57 ar. Informantene oppgir at ca 70 % av polititjienestemennene gar av ved 57 ar. Noen
star til 60, men det er fa ansatte politibetjenter over 60 ar. Det er kun unntaksvis at politi-
betjenter ikke har full pensjonsopptjening. Et fatall blir uferepensjonert. Det blir likevel
hevdet & vare relativt hgy turnover siden mange skaffer seg bedre lgnnet arbeid innen privat
sektor. Vi ble fortalt at mange fortsetter a jobbe etter at de har gatt av pa seraldersgrense, for
eksempel i politiets sikkerhetstjeneste, private sikkerhetsselskaper eller forsikringsbransjen.
En del polititienestemenn kommer tilbake i jobb pa sakalte pensjonistvilkar. Politifolk er
attraktiv arbeidskraft og har fa problemer med a skaffe seg nytt arbeid dersom de gnsker dette.

Selv om det ikke hevdes a veere en helt gjennomfart praksis blir det likevel papekt at det er
"en vanlig strategi” for lensmenn (som ikke har saraldersgrense) a sgke seg til politibetjent-
stillinger nar de begynner & nerme seg 57 ar for pa den maten & fa pensjon pa szralders-
grensevilkar. De fleste far tiloud om stilling fordi de som regel er de best kvalifiserte sgkerne.
Lensmenn som sgker seg til andre stillinger ma konkurrere pa like vilkar med andre sgkere.

Det at man innen samme etat opererer med ulike aldersgrenser for pensjon oppfattes av
mange som lite rettferdig. Vi er en organisasjon med veldig forskjellige aldersgrenser — og
det er vanskelig a forholde seg til”. | tillegg har de ulike aldersgrensene som uintendert effekt
at den organisatoriske fleksibiliteten reduseres i forhold til lensmannskontorene: ’Det blir
altfor lite bevegelse ut til lensmannskontorene fordi at aldersgrensen der er hgyere”.

2.2.2 Fysiske og psykiske belastninger

En tidligere undersgkelse fra Rogalandsforskning (na: Iris) av levekar og pensjon i norsk
politi (Mikkelsen et al. 2003) konkluderer med at “de starste risikofaktorene for politifolks
helse er: antall ar i politiet, hgye emosjonelle, kvantitative og kognitive krav, konflikter
mellom jobb — familie og at en er bekymret for familiens sikkerhet, stress knyttet til
uforutsigbare arbeidstidsordninger og mobbing, serlig blant kvinner” (Ibid.: 8).
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Politiets Fellesforbund har gjennomfert en undersgkelse (”Skifttjeneste og negative helse-
effekter”) av levealder blant polititjenestemenn. Resultatene viste ifglge forbundets brosjyre at
de i gjennomsnitt der 6,7 ar tidligere enn den generelle mannlige befolkningen
(http://www.pf.no/id/5156). Det konkluderes ikke med hva som er arsakene. Fafos utredning
om saraldersgrenser viser imidlertid motstridene resultater. I1fglge Fafo forventes en mannlig
ansatt i politiet & leve til han er 78,5 ar gammel (Hyggen, 2008).

Det er serlig arbeid i operativ tjeneste, kombinert med tredelt skiftarbeid som betraktes som
belastende i politiet. ”Det er de som jobber ute som er mest belasta”. Det blir hevdet at de
fleste starter opp yrkeskarrieren innen operativ tjeneste og fungerer godt i denne i mellom 5
og 15 ar (her gir informantene ulike beskrivelser), til tross for de belastningene som finnes i
jobben. Terskelen for nar det begynner a bli nok” varierer. Det ser likevel ut til & veere en
tendens til at fa forblir i operativ tjeneste etter fylte 50 ar. Den gjennomgaende begrunnelsen
for dette, er at operativt tjenestearbeid i lengden bade er fysisk og psykisk belastende.

Operativt tjenestearbeid krever god fysikk (kondisjon og styrke) samt godt syn og harsel. Til
tross for stor individuell variasjon vises det til at flere eldre har begrensninger pa disse om-
radene. ’De ma veere unge og spreke nar de skal ut pa vaepnede oppdrag”. En del forsvinner
ut av operativ tjeneste som falge av manglende kvalifisering pa det arlige operativkurset der
politibetjenter mé kvalifisere seg for slik tjeneste. A ”jobbe ute og sta i konfliktene” samt &
forholde seg til vold og trusler om vold er krevende. Det blir hevdet at sarbarheten gker med
arene og at mestringsfalelsen avtar. Det blir ogsa lagt vekt pa at eldre kan bli litt akterutseilt i
forhold til & vaere oppdatert pa gatesprak og gatebildet. Med arene merker de fleste ogsa "pa
kroppen” negative effekter av langvarig skiftarbeid. Mange far etter hvert stgrre problemer
med & hente seg inn igjen etter nattevakter, og merker ogsa at det kan veere krevende a
organisere familielivet i en tilveerelse preget av arbeid utenom normalarbeidsdagen.

Flere av informantene er i tillegg opptatt av at det per i dag eksisterer en kjgnnsforskjell i for-
hold til tidspunktet for nar den enkelte sgker seg bort fra operativ tjeneste. Kvinner med barn
seker seg bort farst. Det er delte meninger om hva dette kan skyldes. ’Kvinner sgker seg ut av
operativ tjeneste fordi at de ikke lenger blir regnet helt med nar de har fatt barn. De blir ikke
valgt ut til oppdrag”. En annen fokuserer mer pa at "’kvinnene gnsker seg andre utfordringer
og trygghet. Mange gar over i deltidsstillinger, sgker seg ut av etaten, eller til politihgyskolen
eller Kripos™.

2.2.3 Kriminalitet og sikkerhet

| det tidligere presenterte fengselscaset (kap. 2.1) ble det vist til at flere av de fengselsansatte
opplevde at det har foregatt en endring i kriminalitetsmgnstre. Det ble hevdet at “trussel-
bildet” innenfor fengselsmurene ble opplevd som forsterket og at flere fglte dette som en
psykisk belastningsfaktor i arbeidsutgvelsen. Flere av informantene i politiet deler opp-
fatningen av at kriminalitetshildet og de kriminelle miljgene har endret seg, men det er
uenighet knyttet til hvor grunnleggende eller bekymringsfulle disse endringene er sett i
forhold til den enkelte polititjenestemanns arbeidsutevelse. Enkelte fokuserer pa at det har
blitt mer risikofylt & veere politibetjent. Det blir papekt at antallet konfliktsituasjoner av en
viss alvorlighetsgrad har gkt og at det kreves god fysikk for & veere i stand til & utfgre alle
typer aksjoner. ”Volden har blitt mer voldelig” og det har veert en gkning i vold mot tjeneste-
menn som inkluderer vapen og knivbruk. Fgr hadde man relativt godt overblikk over de
lokale kriminelle miljgene, men de senere drene har man sett fremveksten av "besgkende
kriminelle nettverk”. En annen av informantene hevder at kriminalitetsbildet ikke ngdvendig-
vis har blitt verre, men at det er en lavere bemanning generelt som har bidratt til at arbeidet i
dag oppleves som mer risikofylt. ”Hvis politifolk gruer seg til & ga pa jobb handler det stort
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sett om lav bemanning. Det skjer nok sarlig i distriktene”. Det er vanskeligere a fa stette og fa
ut flere patruljer samtidig blir det hevdet. ”De situasjonene der vi bare er to stykker opptrer
langt hyppigere”.

Samtidig peker enkelte pa at sikkerhetsaspektet ved tjenesteutfarelsen har en annen prioritet i
dag enn det som var vanlig tidligere. En av informantene forteller at selv. om man kan veere
enig i at det har skjedd en utvikling i de kriminelle miljgene i retning av hardere kriminalitet,
sa er det likevel ikke slik at dette utgjgr en hovedutfordring for den enkelte tjenestemann pa
vakt. Vedkommende stiller spgrsmal om hvorvidt man har latt frykten for de uforutsette
hendelsene ta overhand for eksempel ved a la sikkerhetsrutiner bli for dominerende. Tidligere
var man mer “ute pa gaten og snakket med folk”, mens det i dag skal langt mer til for at en
tjenestemann i det hele tatt skal ga ut av bilen. ’Sikkerhetskulturen er en helt annen i dag enn
den var tidligere. Det er langt starre fokus pa dette nd enn fgr. For eksempel det at man i
byene ikke kjgrer patrulje alene.”

@kt fokus pa sikkerhet kan paradoksalt nok bidra til & skape starre usikkerhet hos den enkelte
polititienestemann idet man vil ga inn i konkrete situasjoner med en forventning om at noe
galt kan skije. Pa sikt vil dette ogsa kunne bidra til gkt psykisk belastning for dem som jobber i
den operative tjenesten og slik medfare gkt turnover i slike stillinger, hevdes det.

Alt er liksom blitt sa farlig. Vi har utrolig mye utstyr pa oss og med oss nar vi skal kjgre ut.
(...) det er som om det er avvikssituasjonene som setter standard for normalen, setter
standard for hvordan man gar inn i situasjonene”

Informanten, som er sitert over, mener at en slik holdning til arbeidet gjenspeiles i hvordan
den enkelte tjenestemann forholder seg til sakalte normalsituasjoner, og at det kanskje ogsa
kan bidra til & tilspisse situasjoner som i utgangspunktet er ufarlige. Andre informanter var
inne pa noe av det samme nar de var opptatt av at undersgkelser viser at den generelle tilliten
til politiet i befolkningen har endret seg i negativ retning, og mener at dette kan ha sammen-
heng med de ovennevnte faktorene.

2.2.4 Virksomhetens handlingsrom - alternative oppgaver og karriere-
veier

Det stilles stadig starre krav til effektivitet i tjenesten og flere gir uttrykk for at en mer presset
bemanningssituasjon reduserer muligheter for tilrettelegging i arbeidssituasjonen. Det blir
sagt at alle ma ha topp yteevne til enhver tid for a fa det til a ga rundt.

Karrieremuligheter innen etaten

For polititjenestemenn har mulighetene for alternativer til operativt arbeid i tredelt turnus veert
mange, bade internt i etaten og i forhold til a fa annet arbeid der politifaglig kompetanse er et
fortrinn. Arbeidsoppgavene til politiet favner et bredt spekter.

For de som ikke forsvinner ut av yrket, vil lgsningen veere a sgke seg til ikke-operative
stillinger. Det eksisterer et bredt spekter av tilgjengelige stillinger innen politiet. Mulighetene
til & utvikle seg og fa nye utfordringer for eksempel gjennom spesialisering er store. ”Du kan
bytte jobber mange ganger uten a bytte arbeidsgiver”. Eksempler pa dette er merkantile
stillinger, lederstillinger, etterforskning, radgiverstillinger, analyse, publikumsmottak. De
fleste av vare informanter nevner etterforskningsstillinger som spesielt relevante. | disse
stillingene jobber man mindre turnus, og slipper stort sett nattarbeid. Mange jobber kun hver
attende helg. Selv om flere mener det helt klart er mulig & jobbe lenger i for eksempel etter-
forskningsstillinger, sies det samtidig at dersom man har hatt en yrkeskarriere med mye skift-
arbeid og mye “utearbeid”, baerer man med seg belastninger som begrenser hvor lenge man
kan orke a sta ogsa i andre stillinger. Pa grunn av bemanningspress er det mer vanlig at de
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som gar over til a jobbe "inne”, ma jobbe turnus. Dette skyldes blant annet nye arbeidstids-
bestemmelser som inneberer krav om & ha 11 timer fri mellom vakter. Dette betyr i praksis at
for eksempel etterforskere ma bista i turnustjeneste. "Far gikk du over i stillinger hvor du
jobbet dagtid, i dag er det ofte turnusarbeid ogsa der”.

Ny organisering av arbeidet innen operativ tjeneste hevdes a vere vanskelig a fa til i praksis.
Mange opplever det som umulig a tenke seg a bestyre en operativ enhet der folk er oppunder
60 ars alderen. Utsagn a la: “’prostatapatruljen kommer kjgrende”, og "de som er pa jobb ma
ta det som er” illustrerer dette. Dette henger blant annet sammen med bemanningssituasjonen.
De som er pa jobb ma veere "fullt ut operative”.

Tilrettelagt arbeid i ikke-operative stillinger

Det er noe enklere & tilrettelegge arbeidet for de som ikke er i operative stillinger. En av
lederne beskriver situasjonen slik:

’Det er ikke mange over 45 ar som fremdeles er i ordiner turnus. De gar over i lederjobber,
som etterforskere eller inn i forvaltningen. (...) De siste 15-20 arene av karrieren jobber man
med andre oppgaver uansett, sa hvorfor skal de egentlig ha sazraldersgrense? Skal man
beholde saraldersgrense bar man ga gjennom arbeidsinnholdet i de enkelte stillingene slik at
man kan ga av dersom man har et reelt belastende arbeid. Det er ikke tvil om at en del faktisk
har det, men behovet er pa ingen mate like stort for alle stillingskategorier.”

Virksomheten har et stort handlingsrom for alternative oppgaver sammenlignet med de gvrige
casevirksomhetene i var undersgkelse. Et viktig forbehold i henhold til de omstillinger som er
pa gang innen politietaten, er imidlertid at stadig flere arbeidsoppgaver som tidligere ble ut-
fart av polititjenestemenn, na overlates til sivile. Det hevdes at det fremdeles er muligheter til
a utvide antallet sivilister som kan utfgre arbeidsoppgaver som tidligere ble utfert av politi-
tjenestemenn. Argumentasjonen knyttet til dette er i todelt. For det fgrste opplever man at det
er vanskelig bade a fa tak i, og beholde, politiutdannet personell. For det andre knyttes gko-
nomiske vurderinger til gjennomgangen av arbeidsoppgavene — det er rimeligere & ansette
sivilister. Selv om det er relativt gode muligheter til finne seg oppgaver utover operativt
arbeid, blir det sagt at mange opplever det som tap av verdighet a ikke klare & arbeide
operativt lenger.

Alternative karriereveier

Selv om handlingsrommet knyttet til & tilby alternative oppgaver internt i etaten er relativt
stort, er det ogsa mange alternative karriereveier utenfor etaten der lgnnen gjerne er hayere.
Det hevdes at en relativt stor andel av de som slutter i politiet, gjer dette fordi private virk-
somheter kan tilby bedre lgnns- og arbeidsbetingelser enn det man kan oppna innen politiet,
uansett stilling der. Flere knytter kommentarer til de valgene den enkelte polititjenestemann
star overfor, og det gis uttrykk for at mange velger seg bort fra politiet for a slippe skiftarbeid.
Det er delte meninger knyttet til hvorvidt dette er a anse som et problem eller ei. Enkelte
ledere mener at det kan vaere fordeler knyttet til turnover idet man far skiftet ut arbeidsstokken
og fylt pa med friskt blod”. Andre er mer opptatt av at det er kritisk viktig for politiet &
kunne beholde medarbeidere med en viss ansiennitet fordi verdifull kompetanse forsvinner,
noe som anses for & veere spesielt problematisk i en periode hvor det generelt kan vere
vanskelig & fa besatt stillinger i etaten med kvalifisert politifaglig personell.

2.2.5 Syn pa seniorarbeidere og seniorpolitikk

Vi har nok ikke som uttalt mal at folk skal sta lengst mulig.”

”Kulturen her blir veldig preget av de grensene man har.”
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"Vi har ikke kultur for & satse pa seniorer i dag (...) fordi det er en bedre investering & satse
pa de unge”

Selv om flere av informantene er sterke talergr for & beholde searaldersgrensene, legger de
fleste vekt pa at det samtidig er viktig a legge til rette for at det skal veere mulig a jobbe etter
fylte 60 for de som gnsker det. Det hevdes at saraldersgrensen pa 60 ar bar veere en rettighet,
samtidig som det bar veere anledning for den enkelte & innga en avtale med arbeidsgiver om &
jobbe lenger. Satsning pa seniorpolitikk er relativt nytt, men har det siste aret kommet stadig
sterkere pa dagsorden. Enkelte av informantene tok til orde for at det er pa hgy tid & adressere
en del av den etablerte kulturen og “de inngrodde holdningene til seniorer”. En av
informantene illustrerer kulturen i etaten slik:

"Folk begynner a snakke om & ga av nar de er 50 ar. Nar du nermer deg 57 ar er det ukentlig
spgrsmal om nar du skal slutte, og for de fa som ikke har tenkt & ga av kommer det gjerne
kommentarer om hvor dumme de er som ikke benytter seg av denne muligheten”.

Det ble sagt at etaten har mye & ga pa i forhold til & verdsette, respektere og bruke erfarings-
kompetanse. En leder viser til at enkeltpersoner har sluttet i bitterhet fordi deres kompetanse
ikke ble sett og etterspurt. ”Vi ma sparre folk: hva er det du kan bidra med du som na har veert
her sa lenge, istedenfor & mase om nar de skal ga av”.

Andre er mer opptatt av at det allerede er en endring pa gang blant polititjenestemenn. Mens
det tidligere var vanligere a bli oppfattet som en bremsekloss dersom en ikke gikk av nar en
kunne, er det na fullt ut akseptert a sta til 60 ars alderen. Dette henger blant annet sammen
med at arbeidsmarkedet og rekrutteringssituasjonen er endret. Far het det seg at du laste
stillinger” ved ikke & ga av, mens det i dag mer er slik at du utgjer en positiv forskjell dersom
du holder et par ar lengre. Rent praktisk hevder enkelte at man ved 60 ar bar trekkes ut av
stillingen for sa & sgke pa linje med andre. En slik strategi kan unnga "forgubbing”. Det blir
papekt at det er viktig a se an den enkelte ved eventuell forlengelse av karrierelgp, siden
mange tross alt blir slitne og mindre produktive. Fra et arbeidsgiverperspektiv er det viktig a
ha mest mulig "produktive” ansatte. I1fglge enkelte ledere er det en tendens til at en del eldre
"safer inn” og slakker ned pa tempoet, selv om det ogsa er eksempler pa det motsatte.

Seniorkompetanse i operativ tjeneste

Selv om informantene stort sett deler synet pa at hgy alder er mindre forenlig med operativ
tjeneste, legges samtidig vekt pa viktigheten av & ha seniorkompetanse ogsa ute i gatebildet.
Det blir sagt at seniorene har en annen modenhet og livserfaring som blant annet kan bidra til
a skape ro. Seniorene har breddekunnskap og erfaring og kan brukes til & "oppdra” yngre i
forhold til mater a handtere vanskelige situasjoner. Seniorene har ogsa ofte en bedre
"standing” i innvandrermiljger, der alder gir respekt. Det ma tenkes mer systematisk i forhold
til teamsammensetning dersom man skal ha flere eldre i operativ tjeneste. Enkelte av infor-
mantene sper seg om konfliktsituasjoner oppstar fordi man har for uerfarent personell pa
patrulje, og om skuddsikre vester, batonger og vapen i bilene medfarer et gkt konfliktniva.

Konkrete seniortiltak etterlyses

Effektiviseringen av etaten har ifglge enkelte mer eller mindre direkte bidratt til at handlings-
rommet overfor seniorarbeidskraften er innskrenket. En av informantene etterlyser en ned-
trappingsmulighet som var vanligere tidligere og forteller at:

Tidligere hadde vi noe vi kalte for retrettstillinger. Vi kalte det for distriktsbetjenter, og det
var en seniorstilling. | disse stillingene jobbet man mye med forebyggende arbeid pa skoler
osv. De som hadde slike stillinger hadde svaert god kjennskap til akkurat sitt distrikt. De visste
om det meste som foregikk av trgbbel, og kunne organisere arbeidet i et noe roligere tempo.”
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Skal man holde pa seniorene i dag, hevdes det at konkrete incentiver eller goder ma komme
pa plass. Som et ledd i & "heve den mentale aldersgrensen fra 57 til 60 ar” blir det sagt at
ekstra lgnnstrinn, ekstra ferieuke og signaler om at man er gnsket kan vere effektive virke-
midler. Lennskompensasjon er serlig viktig for & kunne matche lgnnen konkurrerende virk-
somhet kan tilby. ”For veldig fa er denne jobben et kall. Folk blir realister etter hvert, vi lever
jo av lgnningsposen”. Det blir vist til at et annet politidistrikt har innfart slike ordninger.

Seniorpolitikk handler pa mange mater om a gi den enkelte signaler om at man er gnsket. |
den sammenheng hevder en av lederne at man i politiet i for liten grad gir interessante opp-
gaver til de som har passert 50 ar. Skal man endre holdningene i etaten er det viktig & gi de pa
50+ muligheter til kompetanseutvikling.

Det er ogsa viktig a fa pa plass en seniorpolitikk rettet direkte mot lederne. Det er per i dag
svert fa ledere pa 60+ i politidistriktet. En av lederne hevder at dette skyldes at lederne sgker
seg over i annen stilling for & kunne ga av med seraldersgrense. Dette er mulig, ikke minst
fordi at det ikke er store reelle lgnnsforskjeller mellom ledere og polititjenestemenn. P& den
annen side fgler mange ledere som narmer seg 60 ar at de har fatt nok av & veere ledere.
Mange har sittet i lederstillinger i mange ar, og gnsker seg en annen type arbeid.

Det argumenteres for & heve statusen pa enkelte kontorstillinger som et ledd i utvikling av
seniorpolitikken i etaten. En av informantene illustrerer dette ved & peke pa at politiet blir
kritisert for & uteve darlig service i skranketjenesten, og hevder at dette ofte kommer av at
unge uerfarne blir plassert der. Ved & jobbe holdningsmessig med & gke statusen for slike
posisjoner kunne de blitt mer attraktive, ogsa for de mer erfarne med lang fartstid.

Utfordringer knyttet til seniorpolitikk i sma enheter

Mulighetene til aktiv seniorpolitikk er langt mindre i sma enheter med fa ansatte. Muligheter
for alternative oppgaver er ogsa bedre i sterre distrikter. Samtidig tas det til orde for at
fleksibiliteten er stgrre i mindre enheter fordi man i sterre grad kan tilpasse seg hverandre i
det daglige. Jobber du pa et lite lensmannskontor har arbeidet et annet preg:

’Som politimann i et lite distrikt fgler du ansvar. Det er naermest et kall. Det kommer
automatisk. (...) du er pa jobb dggnet rundt, spesielt som lensmann. De andre har fatt nye
arbeidstidsbestemmelser men jeg ma alltid veere tilgjengelig, ogsa for uttrykning. Selv om mye
av arbeidet er ment & vaere administrativt vil det ikke bli slik i praksis.”

2.2.6 Lensmenn og andre distriktsansatte — i en saerstilling?

Flere av vare informanter har vert inne pa at det er ulike betingelser for yrkesutgvelsen av-
hengig av om en jobber i en by eller ute i distriktene. Det oppfattes som paradoksalt at ansatte
ved lensmannskontorene har en hgyere aldersgrense enn politibetjenter. Arbeid pa et lite lens-
mannskontor i grisgrendte strgk anses av noen & vare mer utfordrende enn a veere en del av et
starre miljg med bedre muligheter for statte. Ved lensmannskontorene jobber betjentene mer
alene og har feerre muligheter til a fa bistand. Det sliter ofte pa betjentene a ha alenevakt nar
en er over 60 ar. | stilling som lensmann har man ansvar for et helt spekter av oppgaver innen
ulike felt som man i stgrre enheter har en stgrre grad av arbeidsdeling pa. "Man brukes som
radgivere i et bredt spekter av saker, for eksempel ved bidragssaker.”

Det ser ut til & herske noe uenighet rundt lensmannskontorenes fleksibilitet. P4 den ene siden
hevdes det at fleksibiliteten er stor fordi det er gode muligheter for & foreta gjensidig til-
pasning mellom de ansatte. Pa den annen side tilsier bemanningssituasjonen ved mange sma
enheter at det er vanskelig a tilrettelegge for alternativt arbeid eller redusert yteevne over tid.
Dette gjar det ekstra vanskelig a legge konkret til rette for at seniorer kanskje har behov for
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noe omdefinerte arbeidsoppgaver. Enkelte hevder at lensmannskontorene har en tilleggs-
utfordring i forhold til bemanningen fordi trenden er at unge betjenter gjerne vil jobbe i byer.

Det enkelte lensmannskontor har ogsa fatt innskrenket sitt handlingsrom i forhold til fleksibel
og effektiv drift i senere ar, blir det sagt. | forbindelse med Reform 2000 ble reservetjeneste-
ordningen borte. Dette var en ordning som innebar at man hadde sakalt "hjemmevakt”, og
rykket ut pa oppdrag (med overtidsbetaling). Fordelen med en slik ordning var at man kunne
felge vanlig turnus neste dag og at man fulgte de sakene som dukket opp hele veien fra lov-
brudd til retten, blir det sagt. Man kunne oppleve et sterkt arbeidspress med en slik ordning,
men samtidig blir det fremhevet at det 14 innbakt muligheter for a ta seg fri. Ny organisering
og nye arbeidstidsbestemmelser har fatt som uintendert effekt at presset pa lensmannen har
gkt. Nar andre ansatte er dekket av disse ordningene ma lensmenn yte ekstra:

’men lensmannen kan jo jobbe dggnet rundt. Stillingen som lensmann var i utgangspunktet en
administrativ jobb, men i praksis blir det ikke slik. Man ma ofte dra ut pa oppdrag alene fordi
de andre ansatte ikke kan gjgre det innenfor regelverket om arbeidstider. Som lensmann ma
du ogsa veere oppdatert pa absolutt alle politiets IKT-systemer. Dette er en utfordring idet de
er sa forskjellige fra hverandre. | stgrre enheter sitter det spesialister pa de ulike
omradene...”

2.2.7 Konsekvenser ved a fjerne seeraldersgrensen

Pa sparsmal om hva som vil skje dersom saraldersgrensene fjernes blir vi mgtt med falgende
uttalelser fra tillitsvalgte og ledere pa ulike nivaer:

’Det blir & pirke borti noe som er et gode — vart privilegium”

Det er jo litt luksus i det & kunne ga av tidligere, men samtidig sa er det en del av pakken.
Det ses pa som et gode. En forsikringsavtale. Det ville vare feil om vi bare skulle miste den
ved et pennestrgk’

’Dette er en kampsak, hvis disse ordningene fjernes blir det en kamp med myndighetene™
Jeg tror frafallet hadde blitt stort dersom vi hadde fjernet aldersgrensen.

Seeraldersgrensen er et av flere forhold som gjar det attraktivt & veere i politiet, til tross for at
lgnnsnivaet for relevante stillinger er hgyere innen privat sektor. ”Lovnaden om & kunne ga av
ved 57 ar er en del av en rekrutteringsstrategi. Det er et gode vi blir forespeilet og jeg opp-
fatter det som en moralsk avtale mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Jeg vet ikke om jeg
ville jobbet her hvis dette godet ble borte. Dersom grensen forsvinner spas det at turnoveren
vil bli hgyere enn det som er tilfellet i dag.

Dagens rekrutteringsproblemer blir et argument for a gjere noe i forhold til de eksisterende
seraldersgrensene, slik enkelte ledere ser det: Det som kan motvirke de rekrutterings-
problemene vi ser i dag er at man forlenger pensjonsalderen med ett ar, til 58 ar. Fra ansatte
og fagforeningens side blir det hevdet at det & rere ved saraldersgrensene vil kunne gjare det
vanskeligere a holde pa folk. Pensjonsrettighetene gjar det attraktivt a jobbe i politiet og har
veert en del av dealen”. Hvis dette godet blir borte spas det at mange vil forlate etaten og
finne seg bedre betalte jobber andre steder. Politiet mister mange folk til andre ser-
institusjoner i politiet der lgnnen er bedre, og ogsa til det private naringsliv. "Hvorfor skal
man jobbe i etaten uten denne ordningen og med darlig lgnn?”.

Den enkeltes helse vil ogsa kunne bli skadelidende dersom man fjerner searaldersgrensen,
hevdes det. Dette knyttes i serlig grad til argumenter om at den enkelte vil matte presse seg
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over en lengre periode. Det er serlig det & jobbe utenom normalarbeidstiden som trekkes frem
som belastende. Mange polititjenestemenn har i dag ulike varianter av slikt arbeid, selv om de
har gatt ut av operativ tjeneste.

"I dag er det slik at vi har mangel pa folk i hele Norge. Det er veldig mange som star klar for
pensjon og Vi har ikke fatt fylt pa med nok nye folk. Mange eldre sitter pa kontor i dag og skal
jobbe lite operativt. Vi har derfor faerre folk & sende ut pa patrulje.” Dersom saraldersgrensen
fjernes for polititienestemenn ser man for seg at enda feaerre enn i dag vil veere i stand til & sta i
operativt arbeid frem til pensjonsalder. Innen politiet har man gode muligheter til &
omorganisere virksomheten mener ledelsesrepresentanter. For a motvirke belastningslidelser
knyttet til skiftarbeid og gjere noe med rekrutteringsproblemene kan man for eksempel opp-
rette flere publikumsrettede stillinger, som ikke trenger a vare turnusstillinger. De ansatte er
svaert opptatt av & beholde searaldersgrensen. Flere av lederne vi har snakket med, er ogsa
opptatt av a beholde grensen som en rettighet, men peker samtidig pa utfordringer ved at
arbeidskraft forsvinner sapass tidlig. Vi hiver ut kompetanse”.

Pa grunn av det store mangfoldet av stillingstyper innad i politiet, mener enkelte at behovet
for seeraldersgrenser ogsa ma sees i forhold til stillingstype. En leder uttrykker det slik: I dag
finnes det posisjoner i politiet der det er behov for seeraldersgrenser, som i operativ tjeneste,
og det finnes posisjoner der det ikke er behov for seeraldersgrenser, som lederstillinger og
kontorstillinger”. De som forfekter en slik tankegang oppfatter det som slgsing med ressurser
a ha en felles, lav aldersgrense.

2.2.8 Oppsummering

Hovedinntrykket av intervjuene i dette politidistriktet er at seraldersgrenser er et "hett” tema
som skaper engasjement bade blant ledere, ansatte og tillitsvalgte. Et flertall gir klart uttrykk
for at seeraldersgrensene er en fremforhandlet rettighet og et gode. Ordningen sikrer samtidig
mulighet til verdig avgang fra arbeidslivet for de som er fysisk og psykisk slitne etter a ha
jobbet med belastende oppgaver over ar. Det eksisterer flere muligheter for alternative opp-
gaver og karrierevalg med mindre belastninger innenfor etaten, samtidig som bemannings-
press og en mer utstrakt bruk av sivilt ansatte begrenser handlingsrommet for polititjeneste-
mennene.

Parallelt med at szraldersgrensen er noe de aller fleste gnsker & beholde, uttrykkes det syns-
punkter som gar i retning av at det bgr veaere en malsetting at politimenn ogsa skal fa bedre
muligheter til & kunne sta lenger i jobb. Flere ser behov for et “oppgjer” med holdningene til
alder i etaten og innfgring av seniorpolitiske tiltak som kan bidra til at den enkelte gis mulig-
heter for interessante oppgaver og kompetanseutvikling, selv om de naermer seg den na-
vaerende avgangsalderen. Enkelte informanter var ogsa opptatt av det burde bli enklere for de
som gnsket det, a sta lengre i arbeid.

2.3 Det kommunale sykehjemmet

Den starste yrkesgruppen pa sykehjemmet er hjelpepleiere. Sykepleiere og renholdere er ogsa
omfattet av ordningen med saraldersgrenser. Vi har i all hovedsak konsentrert oss om
arbeidssituasjonen til hjelpepleierne og sykepleiere, men vi har ogsa noe informasjon om
arbeidssituasjonen til renholdere ved sykehjemmet.

Sykehjemmet har 3 avdelinger som igjen er delt inn i mindre enheter; en somatisk avdeling og
to avdelinger med bade somatiske enheter og skjermede enheter for aldersdemente. Det er
ogsa en enhet for intern service som bestar av kjokken, vaskeri, renhold og merkantile opp-
gaver.
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Hjelpepleiere og renholdere har szraldersgrense pa 65 ar. Dersom alder + pensjonsgivende tjenestetid
utgjer 85 ar, gis de mulighet til & ga av med alderspensjon ved fylte 62 ar (85 ars regelen).

Sykepleiere har lovfestet seraldersgrense pa 65 ar gjennom lov om pensjonsordning for sykepleiere.
Dersom alder + pensjonsgivende tjenestetid utgjar 85 ar, gis de mulighet til & ga av med alderspensjon
ved fylte 62 ar.

Lov om pensjonsordning for sykepleiere

§ 6. Aldersgrensen er 70 ar for overordnede sykepleiere, sykepleiere i administrative stillinger og
undervisningsstillinger, og 65 ar for underordnede sykepleiere. Regler for hvilke stillinger som skal
regnes som underordnede, administrative, overordnede eller undervisningsstillinger, fastsettes av
departementet.

For sykepleiere som opptas i pensjonsordningen med hjemmel i § 1, andre ledd, fastsetter
departementet aldersgrensen.

Endret ved lover 16. juni 1995 nr. 32, 13. juni 1997 nr. 60 (i kraft 1. juli 1997), 10. desember 1999 nr.
84.

2.3.1 Avgangsmgnstre

Det vises til store individuelle variasjoner i avgangsmgnstre ved sykehjemmet. Ifglge vare
informanter gar et fatall av med full tjenestepensjon. De fleste slutter far aldersgrensen enten
med ufarepensjon eller AFP. Enkelte gnsker a sta til 67. Veldig mange har hatt lengre av-
brudd i yrkeskarrieren og presser seg til a sta lenger i arbeid av gkonomiske hensyn, selv om
helseforhold tilsier at de burde gatt av.

Informantene har lite kjennskap til ordningen med seraldersgrense. Avgangsordninger er i
hovedsak et tema for de som har passert 60 ar, og det er da primaerfokus pa AFP-ordningen.
Det er da sterke forventninger om at det skal veere mulig & ga av ved fylte 62 ar for de som
fyller kravene. Hjelpepleierne pa denne institusjonen er i hovedsak 40-50 ar. Sykepleierne ved
sykehjemmet har lavere gjennomsnittsalder og hgyere turnover.

2.3.2 Fysiske og psykiske belastninger

Hjelpepleierne

"Arbeid pa sykehjem er et givende, men enormt krevende arbeid”. Hovedarsaken til at hjelpe-
pleiere ikke star yrkeslgpet fullt ut er fysiske belastninger i jobben som fgrer med seg
belastningslidelser. For hjelpepleiere er det sarlig fysiske belastninger knyttet til lgfting,
baring, og gaing som belaster hele koppen. Nakke, skulder, armer og kneer er utsatte omrader
pa kroppen. Far var ogsa ryggproblemer utbredt men dette har blitt et mindre problem som
folge av bedre hjelpemidler.

Sykehjemmet har en del ansatte med lang ansiennitet som baerer med seg belastninger fra en
tid da det var stor mangel pa hjelpemidler. Denne ansattegruppen er preget av et arbeidsliv der
man generelt hadde mindre fokus pa belastningslidelser.

Med unntak av ledende hjelpepleiere jobber hjelpepleiere turnus med veksling mellom dag-
og kveldsvakter. Arbeid hver 3. helg inngar i turnusen. Det er faste nattevakter, som stort sett
har en noe redusert stilling. Flere gir uttrykk for at for pleie- og omsorgspersonell er turnus-
arbeid en selvfglge som de fleste oppfatter som en naturlig side ved jobben”. Mens mange
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opplever dette som en god ordning fordi det er forutsigbart system som gjer at de kan plan-
legge i lang tid fremover, er det andre som serlig finner kveldsarbeidet belastende, f. eks pa
grunn av omsorgsforpliktelser. Enkelte gnsker seg over i rene dagstillinger og en mulighet er
da & ga inn i stilling som ledende hjelpepleier. Det foreligger sjelden sgknader om tilrettelagt
turnus, men noen eksempler pa tilpasset turnus finnes. Dette sykehjemmet har ikke innfgrt

"gnsketurnus-ordning®”.

Arbeid pa sykehjem har endret seg en del de senere arene. Det er i likhet med arbeidet i
fengsler, i politiet og i andre helseinstitusjoner en merkbar dreining mot et mer brukerorientert
perspektiv pa arbeidet. Det stilles starre krav til aktivisering av de eldre, og det er gkt fokus pa
kosthold og fysisk aktivitet. | tillegg utgjer krevende pargrende en utfordring i den forstand at
de ofte har "urealistiske forventninger til tjenestetilbudet”. Arbeid pa sykehjem medfarer ogsa
psykiske belastninger knyttet til langvarig omgang med syke mennesker. Det er en endring i
sammensetningen av de eldre. De fleste er sykere nar de kommer inn na enn det som var til-
felle tidligere. Den generelle "liggetiden” er kortet ned — det er fa eldre som bor pa syke-
hjemmet noe sarlig lengre enn ett halvt til ett ar. Selv om sykehjem tradisjonelt sett har vart
"siste stopp pa ferden” for de som fikk plass, var den gjennomsnittlige liggetiden lengre tid-
ligere og utviklingen av mer personliggjorte relasjoner mellom ansatte og eldre tydeligere for.
Det kan stilles spgrsmal ved om den emosjonelle involveringsgraden er redusert pa grunn av
den korte liggetiden for hver enkelt person. Arbeidet har, ifglge informantene, blitt mer
krevende fordi det er flere psykiatritilfeller i dag enn tidligere. Mange av de ansatte far falelse
av a ikke strekke til.

’Belastningene slar ut ved ca 50+. Da har du jobbet lenge (...) fra du var ca 22 ar ™.
Belastningene i jobben slar gjerne ut i form av helseplager etter fylte 50, selv om det er store
individuelle variasjoner. De eldste har ikke ngdvendigvis hgyere sykefraveer. Pa dette syke-
hjemmet er korttidsfraveeret lavt, men langtidsfravaeret pa enkelte avdelinger er hgyt. Det
meste av sykefraveeret kan “forklares” og informantene mener at det ikke er arbeidsrelatert.
Ansatte kommer heller smasyke pa jobb enn & velge a vaere hjemme. Blant nzrvarsfaktorene
som trekkes frem, er det gode arbeidsmiljget pa flere av avdelingene. I tillegg nevner flere av
informantene at en del av de ansatte i liten grad har et sosialt liv utenom jobben:

’Det sosiale nettverket er ikke akkurat pa topp her i (...). Vi har flere som kommer pa jobb
selv om de omtrent ma krype hit. De er IKKE syke, sier de. Men vi har mattet sende en del
hjem igjen. (...) vi har et veldig godt arbeidsmiljg. Alle er opptatt av & vise omsorg overfor
hverandre. Stabil arbeidskraft. Mange har jobbet her i rundt regnet 30 ar.”

Det gis ogsa eksempler pa spreke 67 aringer som ikke vil slutte & jobbe. Dersom man er ved
god helse, har lite forpliktelser pa hjemmebane og kanskje i tillegg ikke har et stort sosialt
nettverk, vil man i stgrre grad trekkes mot jobben. Den aller viktigste tiltrekningsfaktoren for
hjelpepleierne er allikevel gkonomisk idet mange ikke har opptjent fulle pensjonsrettigheter.

Sykepleierne

Sykepleierne pa sykehjemmet er fagansvarlige, de fungerer som veiledere og har ansvar for
medisiner, sarbehandling og samarbeid med lege. De ma ikke delta aktivt i stell av pasientene
pa samme mate som hjelpepleierne, og de har flere administrative oppgaver. Sykepleierne pa
sykehjemmet har relativt lite fagfolk med tilsvarende kompetanse rundt seg, og ma ofte fatte
beslutninger alene, noe som kan oppleves belastende. Det stilles store krav til arvakenhet og
sikkerhet for sykepleiere, seerlig knyttet til medisiner og intravengs behandling.

! @nsketurnus innebaerer at ansatte fremforhandler seg til en turnus som i strst mulig grad ivaretar den enkeltes
gnsker og behov.
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Sykepleierne har opplevd en endring i sammensetningen av arbeidsoppgavene fordi gruppen
eldre som kommer inn pa sykehjem i dag, har darligere helse enn tidligere. ’Det er langt mer
kompliserte og sammensatte sykdomsbilder na”. Enkelte av informantene er opptatt av at
totalbelastningen for sykepleierne er stgrre enn for hjelpepleierne, fordi man har et mer
overordnet og helhetlig ansvar, spesielt pa kvelds- og nattevakter, samtidig som man i praksis
utfgrer mange av de tradisjonelle arbeidsoppgavene som ligger i hjelpepleiernes stillings-
instruks. Det blir fremhevet som en positiv faktor ved arbeidsmiljget og gjennomfgring av
arbeidsoppgaver at det er stor grad av overlapp mellom de ulike yrkesgruppenes (hjelpe-
pleiere, sykepleiere, aktivitar) oppgaver. Dette gir utviklingsmuligheter pa hjelpepleiersiden.
Sykepleierne gjennomfgrer ogsa internopplering og veiledning overfor hjelpepleierne og
deltar i stell- og matsituasjoner. Dette beskrives som et hovedsaklig positivt element ved
sykepleiernes arbeidsmiljg.

Pa sykehjemmet har man faste nattevaktstillinger. Dette betraktes som en god ordning fordi
erfarne sykepleiere innehar disse stillingene.

Rekruttering av sykepleiere er en utfordring. Det er vanskelig a fa tak i etnisk norske syke-
pleiere fordi disse velger jobber i andre deler av helsevesenet. En av forklaringene som blir
gitt, er at det blant sykepleierne er de som mener at sykehjem byr pa for lite utfordringer og
for ”kjedelig™ arbeid. Samtidig tiltrekker sykehjem seg sykepleiere som gnsker mye ansvar i
jobben. Vi er alene, det er ingen over oss pa vakt”. Mange faler at de far fokusert mer pa
den psykososiale og medmenneskelige siden ved sykepleieryrket ved sykehjem enn ved syke-
hus.

Renholdere

Renholdere er en annen gruppe med saraldersgrense pa sykehjemmet. De har relativt lav
turnover, noe som forklares av godt arbeidsmiljg, gode kollegaer, og en trivelig arbeidsplass.
Mange renholdere utvikler helseplager etter fylte 50. Hardt murgulv belaster kneer, og lgfting
av tunge teysekker belaster knar og rygg. Det er gjort en del for & prave a legge inn variasjon
i arbeidsoppgavene slik at de ikke skal veere for statiske og ensidige (oppvask, frokosttraller,
vinduspuss, rotering mellom avdelingene o.l.). Lang ansiennitet i renholdsyrket og fa
utviklingsmuligheter/karrieremuligheter er belastende. Like viktig kan det imidlertid veere at
mange renholdere barer med seg belastninger fra andre yrker og jobber inn i renholdsyrket.

Det finnes i dag gode hjelpemidler som, hvis de brukes, reduserer farene for belastnings-
skader. Likevel vil det vare store utfordringer i a fa renholdere til & sta i jobb utover sar-
aldersgrensen. Arbeidet er belastende og uten utviklingsmuligheter, blir det hevdet. Pa syke-
hjemmet er alle renholderne i dag fremmedkulturelle.

Sykehjemmet er en IA-bedrift, og har gjennom denne ordningen fatt enda sterre fokus pa
sykefravaeret. Sykefraveaeret blant renholderne er relativt hgyt. Det er fa omplasserings-
muligheter pa sykehjemmet for denne gruppen, selv om det gis eksempel pa en omplassering
til administrative oppgaver. Det er fa tilgjengelige stillinger, og de som har behov for om-
plassering har ikke ngdvendigvis de pakrevde kvalifikasjoner.

2.3.3 Tilrettelegging/Alternative oppgaver

Selv om det er en aldringseffekt i forhold til helseplager, er det samtidig store individuelle
variasjoner bade i forhold til hvordan belastninger slar ut, og i forhold til hvor lenge den
enkelte gnsker a jobbe. Det er fa muligheter til a tilrettelegge over lengre perioder for ansatte
som har utviklet helseplager. "Du ma jo kunne ga (...) og vi har vare oppgaver som skal
utferes”. Det er mulig & ta hensyn til enkeltpersoner nar det gjelder fordeling av tunge/lette
beboere i perioder, men dersom for mange har behov for tilrettelagt arbeid over tid er dette
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vanskelig a fa til i praksis. Lettere arbeid for noen vil i praksis alltid bety gkt belastning pa de
andre ansatte, og kan i perioder medfare en gkning i sykefravaret hos de som har fatt ekstra-
belastning. Fra ledelsens side oppfattes det som problematisk at de ofte blir palagt utenfra (fra
leger) a tilrettelegge, samtidig som mulighetene er begrenset. | noen tilfeller er det mer aktuelt
a tenke omskolering.

| tillegg til enklere stell er redusert stilling en annen form for mulig tilrettelegging. Dette er
heller ikke en ideell situasjon over tid idet den kan medfgre mer ugunstig turnusordning for
ansatte med full stilling.

Bemanningssituasjonen skaper press. Det er vanskelig a fa inn tilstrekkelig med fagutdannet
personale, og dette medferer utstrakt bruk av ufagleerte i vikariater og som ekstravakter. Syke-
hjemmet bruker blant annet bemanningsbyraer til & hente inn ekstrabemanning. Stadig er det
lavere bemanning enn tiltenkt pa jobb pa grunn av sykefravar etc. Dette skaper press pa de
som er pa jobb og gjar det ogsa vanskeligere a ta hensyn til individuelle tilretteleggingsbehov.
| tillegg skaper det darligere arbeidsmiljg. Det brukes ogsa en del ekstra tid pa opplaring.

Sykehjemmet har ogsa relativt lite handlingsrom i forhold til & kunne tilby alternative opp-
gaver, selv om det finnes eksempler pa at enkeltpersoner med helseproblemer jobber med
administrative oppgaver. Pa sykehjemmet finnes det enkelte andre stillinger ansatte kan ga
over i, som f. eks resepsjon, men mulighetene er fa ogsa der. Sykehjemmet gnsker & gjennom-
ga alternative oppgaver som kan utfgres ved sykehjemmet og samle disse i en "I A pool”.

Det er fa alternative karriereveier for hjelpepleiere utenfor pleie/omsorg sektoren. Noen steder
finnes det dagsenter som gir en alternativ arbeidssituasjon. Hjelpepleiere ved sykehjemmet
har lav turnover og gar veldig sjeldent over i andre stillinger. De fleste av hjelpepleierne har
lang ansiennitet og har veert pa sykehjemmet i over 20 ar. Det er fa i denne ansattegruppen
som gnsker & omskolere seg i voksen alder. Sykepleierne ved sykehjemmet har lavere
gjennomsnittsalder og hgyere turnover (gjennomsnittlig blir de 3-5 ar i jobben fer de sgker
seg videre). Dette kan henge sammen med at sykepleiere har flere alternative jobbmuligheter.

2.3.4 Forebyggende arbeid

Pa sykehjemmet legges det mye vekt pa forebyggende arbeid for & forhindre belastnings-
skader. Informantene fremhever at hjelpepleierne har faerre muligheter enn sykepleierne til &
skjerme seg fra de fysiske belastningene. Likevel er en del av bildet at sykehjemmet har god
tilgang pa hjelpemidler som kan lette det fysiske arbeidet. Arbeid som tidligere var fysisk
belastende, er lettere i dag. Eksempler som trekkes frem er: heis til lgftesituasjoner, av-
spenningstime, testforsgk med bruk av spesielle sko, forflytningskurs for a lere a lgfte riktig,
fysioterapi og personaltrim. Det individuelle ansvaret for a forsgke a forebygge helseplager
vektlegges. Noen er flinke til & forebygge, slik at de ogsa kan orke a sta lenger. Av ting den
enkelte kan gjare nevnes f. eks trening/fysisk aktivitet, sgrge for a vaere ute i frisk luft, ta vare
pa egen mental helse, benytte seg av hjelpemidler i jobben, be andre om hjelp (ikke ta snar-
veier som a lgfte alene) og benytte seg av andre forebyggende tiltak i regi av arbeidsplassen.

Det blir hevdet at mange fremmedkulturelle er "altfor pliktoppfyllende”, de gjennomfarer for
eksempel mange tunge lgft selv, istedenfor a be om hjelp eller bruke tilgjengelige hjelpe-
midler. Det uttrykkes bekymring for hvorvidt disse om noen ar vil vere preget av den samme
type belastningslidelser som mange av de etnisk norske med lang ansiennitet har i dag. En
annen utfordring som trekkes frem i denne sammenheng er at ”den biologiske alderen” til de
fremmedkulturelle kan veere hgyere enn ”den faktiske alderen” fordi de jobber mye og hardt
og i liten grad skaffer seg pusterom i arbeidssituasjonen.
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Det legges ned en betydelig innsats for & bedre samarbeidet mellom ulike yrkesgrupper pa
sykehjemmet. Det gjennomfares tverrfaglige mater for & motvirke tendenser til at hver enkelt
yrkesgruppe kun ser sine egne utfordringer i arbeidssituasjonen.

2.3.5 Hva kan gjgre det mulig & sta til 67?

De fleste av informantene pa sykehjemmet mener at det vil vaere vanskelig for de represen-
terte yrkesgruppene a sta i arbeid frem til 67 ar. Dersom muligheten til & ga av ved 62 ar
skulle forsvinne tror informantene at bade sykefraveret og avgang med ufaretrygd ville gke.

Rekrutteringsutfordringer finnes bade i forhold til hjelpepleiere og sykepleiere i denne
sektoren. Flere av informantene peker pa at fa unge i dag gnsker denne type arbeid og at det i
stor grad er fremmedkulturelle som sgker pa disse jobbene.

Rekrutteringsproblemer synliggjer ogsa behovet for a ivareta og beholde eldre arbeidstakere.
Det ansees som uheldig & skulle ha opphopninger av en bestemt aldersgruppe ved syke-
hjemmet. Det er viktig & ha god spredning bade i alder, erfaring og kompetanse. ”Seniorenes”
erfaringskompetanse er svert viktig ute i avdelingene. De har solid arbeidserfaring, livs-
erfaring, trygghet i jobben, og har utviklet mestringsstrategier for a takle vanskelige situa-
sjoner. Ulempen med lang fartstid er at enkelte gar inn i for faste spor der jobben blir en
rutine, og at mange pa sikt vil utvikle behov for tilrettelagt arbeid.

Pa sparsmal om hva som skal til for at det skal veere mulig a sta lenger i jobb ved syke-
hjemmet har informantene sammenfallende synspunkter. Muligheten til & jobbe redusert
arbeidstid, men med full lann, er sezrlig viktig. Redusert stilling, som for eksempel en fridag i
uka, gir anledning til & hente seg inn. Det er viktig fordi det er slitenhet som fglge av
belastninger, som er problemet. Tilrettelagt arbeid ved behov kan ogsa bidra til at ansatte
”holder lenger”. Begrensede ressurser og arbeidsoppgavens art legger imidlertid begrens-
ninger pa tilretteleggingsmulighetene. Det er viktig & ivareta ansattes gnsker om ulike arbeids-
tidsordninger: "En del eldre har begynt & sove darligere pa natta og vil derfor gjerne jobbe
natt istedenfor dag. Slike gnsker er det viktig a ivareta”.

Muligheter for faglig pafyll og utviklingsmuligheter i jobben er viktig. Arbeidsgiver har i dag
lite rom for & “sende ansatte pa kurs” i arbeidstiden. Videre/etterutdanning ma stort sett fore-
ga pa fritiden, hvilket gjgr det mindre attraktivt for de fleste.

For bade renholdere, sykepleiere og hjelpepleiere er det viktig a sgrge for god tilgjengelighet
av utstyr slik at belastende stillinger og tunge lgft kan unngas i sa stor grad som mulig.
Bygningsmassen styrer hva som er mulig a fa til. Det presiseres at det er opp til den enkelte &
jobbe best mulig i et helseperspektiv.

2.3.6 Oppsummering

Lang yrkeskarriere og fysiske og psykiske belastninger i arbeidet gjar at det er vanskelig a bli
gammel i jobben ved sykehjemmet. Mange er ngdt til & std i jobb som falge av manglende
pensjonspoengopptjening. Ansatte, sarlig hjelpepleiere og renholdere, har fa muligheter til
alternativt arbeid. Belastningslidelser begynner gjerne & gjere seg gjeldende nar
arbeidstakerne kommer i 50-arene, safremt de har jobbet i yrket hele karrieren. Det er fa
tilretteleggingsmuligheter for de som har utviklet darlig helse, bortsett fra nye hjelpemidler.
Redusert innsats hos noen medfarer gkt belastning for andre. Sykefraveer blir problematisk
fordi vikarene som settes inn som regel er ufaglaerte.
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Trivsel og godt arbeidsmiljg, trygghet i jobben, lite overtid, stor frihet til & bestemme ferie, og
gode kollegaer, er forhold som bidrar til & holde de ansatte i jobb. Det blir ogsa papekt at
jobben ved sykehjemmet for flere fyller et sosialt behov som gjer det gnskelig a sta lengst
mulig. Sykehjemmet blir betraktet som et godt sted & jobbe.

2.4 Privat helseinstitusjon - sykehuset

Caset er et privat sykehus som utfgrer spesialiserte helsetjenester. Den stgrste yrkesgruppen
ved sykehuset som har saraldersgrenser, er sykepleiere. Sykehuset har ikke ansatt hjelpe-
pleiere. Renholdere og fysioterapeuter er ogsa yrkesgrupper ved dette sykehuset som har ser-
aldersgrenser, men intervjuene har fokusert pa sykepleiere som gruppe.

2.4.1 Avgangsmganster

Informantene kjenner i liten grad til ordningen med saraldersgrenser. Noen har hgrt om den
uten a vite helt hva den innebzrer, mens de fleste aldri har hgrt om ordningen. "Jeg har aldri
hart om at noen har gatt av med saraldersgrense”. Det er AFP som oppfattes & vere av-
gangsformen ved sykehuset. Ingen vet helt hvorfor de ikke kjenner til ordningen med sar-
aldersgrenser, men enkelte papeker at det er vanskelig & si noe om avgangsformer fordi det
rett og slett har veert fd som har vaert i malgruppen i sykehusets historie. Noen forklarer det
med at sykehuset dessuten har et sterkt driftsfokus, slik at pensjonsspgrsmal og lignende kan
ga i glemmeboken.

Hovedtendensen ved sykehuset er at ansatte vil sta i jobb lengst mulig. ”Her er avgangsmulig-
hetene at vi kan ga av ved 62 med AFP. Men sa langt er det ingen som har gatt av ved 62.
Alle pa min avdeling vil jobbe lenger”. Det vises til flere eksempler pa at sykepleiere star i
jobb til de er 67 ar. Dette forklares i all hovedsak med de gode arbeidsbetingelsene ved syke-
huset. En annen og supplerende forklaring er at sykepleieryrket er en kvinnedominert bransje
der flere ma jobbe lenge idet de ikke har opptjent fulle pensjonsrettigheter. ”Problemstillingen
er at vi ikke har full opptjening. Mange har hatt lengre opphold i yrkeskarrieren”.

2.4.2 Neerveersfaktorer

Informantene formidler et stort sett sammenfallende bilde av at sykehuset er en attraktiv
arbeidsplass med et godt arbeidsmiljg og god trivsel blant de ansatte. ”Kanskje er det beste
tegnet pa at dette er en attraktiv arbeidsplass, at enkelte reiser 1-2 timer hver vei pr. vakt for
a jobbe her”. Det vises til lav turnover og at det er sveart fa som har avsluttet arbeidsforholdet
ved sykehuset. Dersom ansatte slutter skyldes det stort sett familizere arsaker som for
eksempel flytting.

Det noe overraskende bildet av at sykepleierne ved sykehuset gnsker a sta i jobb lengst mulig
forklares i all hovedsak med de gode arbeidsbetingelsene ved sykehuset. Malet for mange er a
sgrge for best mulig betingelser for & kunne sta lgpet ut, snarere enn a lete etter retrett- eller
exitmuligheter. En informant oppsummerer at det er hele ”konseptet” som gjer det mulig og
gnskelig a vaere lenge i stilling:

”Det er godt arbeidsmiljg, bedre bemanning enn i det offentlige, takknemlig pasientgruppe,
alle pasientene har enerom, pargrende er inkludert som en ressurs i behandlingssituasjonen,
det er mye fokus pa kompetanseutvikling og opplaring slik at folk feler seg godt rustet til
jobben. Nar du gar hjem er det noen som overtar jobben din. Vi har god lgnn og saravtaler
knyttet til redusert arbeidstid. Dessuten har vi fri jul og paske™.
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| det fglgende presenteres en utvidet oversikt over de forhold informantene mener at bidrar til
a stimulere ansatte til & bli i jobben ved sykehuset.

Bemanningssituasjonen

Informantene, hvorav mange har tidligere erfaring fra det offentlige helsevesen, mener
bemanningssituasjonen er langt bedre ved dette sykehuset enn i det offentlige helsevesen. Dog
har det skjedd endringer ogsa her den siste tiden som har fart til lavere bemanning.
Situasjonen begynner & bli mer lik situasjonen i offentlig helsevesen, men, som en informant
sier: ”Vi har det hektisk, men har bedre bemanning enn i det offentlige. De som klager her er
de som har vert her lenge”.

Redusert arbeidstid

De ansatte sykepleierne ved sykehuset har fremforhandlet en ordning om arbeidstids-
forkortelse som de er sveert forngyde med. Dette er et ledd i sykehusets seniorpolitikk:
”Arbeidstidsforkortelsen (...) det er seniorpolitikken var det”. Ordningen inneberer at ansatte
sykepleiere etter fylte 50 ar har rett pa én time kortere arbeidsuke. Etter fylte 55 ar far man en
reduksjon pa to timer per uke, og etter fylte 60 ar tre timer per uke. Kriteriet er at de ansatte
gar tredelt turnus, slik at nattarbeid inngar i turnusen. For ansatte uten nattevakt innbakt i sin
turnus gjelder ikke ordningen. Hittil har de ansatte kunnet ordne uttak av fridager selv, og
mange har valgt ”a samle opp timene” for & kunne ta ut ekstra fridager, gjerne i form av hele
arbeidsuker.

Fra ledelsens side er det behov for & fa mer forutsigbarhet og systematikk i uttaket av fritiden,
og det er pa trappene at disse skal legges systematisk inn i turnusen slik at det blir en jevnere
arbeidsreduksjonsbelastning. Vi ble fortalt om blandede reaksjoner fra de ansatte pa dette inn-
spillet, men samtidig gis det uttrykk for en form for aksept for at ledelsen trenger bedre
styring pa ordningen. Enkelte mener dog at dersom denne ordningen faller bort vil syke-
fraveeret stige og folk vil slutte. En utilsiktet konsekvens av ordningen er at enkelte begynner
a jobbe natt nar de narmer seg 50 ar for a fa disse godene. I tillegg til ordningen med redusert
arbeidstid, har ogsa sykehuset stengt hver paske og jul.

Tillempet gnsketurnus

Ved de fleste avdelingene er det gode muligheter for & tilpasse turnus etter individuelle behov.
Noen avdelinger opererer med grunnturnus, kombinert med individuelle tilpasninger, mens
andre avdelinger pragver ut gnsketurnusordning. Individuell tilpasning kan for eksempel inne-
beare at enkelte ansatte jobber mye natt og har lengre friperioder. Det gis ogsa eksempler pa at
de ansatte kan bytte vakter seg imellom, uten at dette krever godkjenning fra avdelingsleder.
Dette er mulig i og med at det kun jobber sykepleiere pa avdelingene.

Vare informanter er godt forngyd med en slik fleksibel ordning og mener dette i dag bidrar til
opplevelsen av a ha et godt arbeidsmiljg. | én avdeling er arbeidets art av en slik karakter at
det er vanskeligere a tilpasse turnus. Imidlertid har den avdelingen utviklet en konsentrert
turnus som de ansatte er godt forngyd med.

Spesialiserte arbeidsoppgaver og kompetansehevende tiltak

Sykehuset er et spesialistsykehus med spesialiserte arbeidsoppgaver. For informantene
fremstar det som et gode a kunne jobbe innenfor et veldefinert og avklart tema i pasient-
behandlingen. Sykepleierne kan i stor grad planlegge vakten sin selv. Det er samtidig en
helsefaglig krevende arbeidsplass der det forventes mye av den enkelte. Det er forventninger
til at den enkelte skal ’se og observere” og kunne forutsi eventuelle komplikasjoner. Krav og
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ansvar til pleierne oppfattes stort sett som positivt, men kan samtidig bidra til psykisk press pa
den enkelte.

Totalt sett medfgrer dette en arbeidssituasjon med klare og tydelige oppgaver som skaper
bade trygghet og mestringsfalelse hos den enkelte. | tillegg satser sykehuset pa faglig ut-
vikling og etterutdanning av sine ansatte. Flere av de ansatte har fatt tilrettelagt arbeids-
situasjonen slik at de kan delta i kompetansehevende tilbud og videreutdanning. I tillegg til at
kompetanseheving gir faglig trygghet, gir tiloud om videreutdanning ogsa et signal til den
enkelte om & veere satset pa.

Forutsigbarhet og gode rutiner

Sykehuset har ikke akuttfunksjon. Det betyr at helsetjenestene som utfgres ved sykehuset i
hay grad er planlagte og forutsigbare. Det at pasienttilstramningen i hovedsak er "kjent” gir
gode muligheter for & planlegge arbeidsdagen. Oppgavene er noenlunde forutsigbare og det er
gjennomtenkte og utprgvde rutiner for hva som skal gjares pr. liggedag, selv om det blant de
pasientene som er innlagt ved sykehuset ogsa forekommer uforutsette hendelser. "Her kan vi
kontrollere ventelistene og vi har rutiner som gar helt pa skinner. | det offentlige kan det hele
tiden komme akutte ting som kaster om pa ting”. | tillegg anses det som viktig at den enkelte
sykepleier har anledning til i stor grad & felge pasienten gjennom hele prosessen fra inn-
leggelse til behandling.

Takknemlig pasientgruppe

Gode tilbakemeldinger fra pasienter og pargrende er viktig for god trivsel blant de ansatte. En
informant uttrykker det slik: "vi far syke pasienter inn, og sender dem stort sett friske ut”. Det
er forholdsvis lav dedelighet blant pasientene. Flere mener pasienttilfredsheten ogsa handler
om at pasientene fgler seg godt ivaretatt av en spesialisert gruppe som kan sine oppgaver, og
at de ansatte har tid og anledning til & snakke med pasientene og berolige dem i situasjoner
som oppstar. Det blir ogsa godt mottatt at parerende trekkes aktivt inn som ressurser i
behandlingen.

Fulltidsstillinger og gode lgnnsbetingelser

Fra sykehusets side er det gnskelig at flest mulig jobber fulltidsstillinger. Hvis noen gnsker
redusert stilling, ma de sgke eksplisitt om det. De ansatte har ogsa bedre lgnnsbetingelser enn
ansatte i det offentlige. I utgangspunktet var jeg ute etter full stilling. Nar jeg fikk full stilling
pluss hgyere lgnn var det jo himmelen”. "Her gnsker folk & sta lengst mulig (...) ogsa pa
grunn av lgnnen”. | tillegg har de ansatte gode muligheter for a jobbe overtid hvis gnskelig.

Jobben som sosial arena

Flere av informantene nevner at arbeidet fyller en viktig sosial funksjon for mange av de
ansatte. Det gode arbeidsmiljget medvirker til at man gjerne kommer pa jobb, selv nar formen
ikke er god, og det er etter sigende mange eksempler pa at folk ma sendes hjem igjen etter &
ha matt opp pa jobb, nar de egentlig er for darlig til a veere tilstede. ”"Det er mange som ikke
har sa mye i fritiden, jobben blir en viktig faktor i livet”.

’Det er nok en del som velger & bli i jobb fordi det blir for ensomt & slutte™.

Fraveer av profesjonsstrid

Denne arbeidsplassen har kun ansatt sykepleiere, ikke hjelpepleiere. Dette bidrar til mindre
profesjonsstrider og kamper om hvem som skal gjare hva. | tillegg har tillitsvalgtapparatet en
sterk stilling ved institusjonen, og det er kort vei mellom de ansatte og ledelsen sammenlignet
med det offentlige helsevesen.
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Endring av pasient- og sykepleierrolle

Det blir ogsa vist til endringer i pasientrollen og sykepleierrollen som er av mer generell
karakter: ’Det er store endringer i pasientrollen i dag sammenlignet med tidligere. Vi har
langt hgyere pasientgjennomstrgmning. Folk ble mer sykeliggjort tidligere. Annen type
sykepleie ogsa i dag. Det er ferre komplikasjoner: pasientene ble liggende til sengs lengre
far, mer hjelpelgse. | dag skal de raskt ut av sengene sine og i sving. Det er ogsa langt bedre
medisinering i forhold til var pasientgruppe og dermed ogsa faerre komplikasjoner™. Spesielt
endringen i pasientrollen gjer at arbeidets art pa dette sykehuset er noe mindre krevende
fysisk enn det var tidligere, hevder en av informantene. Fer var det langt mer vanlig med
tunge laft av passive pasienter, na skal heller pasientene stimuleres til & klare seg mer selv pa
et tidligere tidspunkt.

2.4.3 Belastningsfaktorer som kan vanskeliggjere arbeid frem til ordinaer
pensjonsalder

Til tross for et omforent hovedbilde av at dette er en arbeidsplass med szrlig gode betingelser
som muliggjer det a bli lenge i arbeidet, er det enkelte som peker pa at betingelsene er endret i
negativ retning de senere ar. Organisatoriske endringer er i ferd med a utviske forskjellene
mellom dette stedet og andre helseinstitusjoner, hevdes det. Bemanningen har blitt lavere, det
er stgrre arbeidspress, lgnnen er ikke lenger sa mye hgyere sammenlignet med andre steder,
0g pasientene som kommer er sykere enn fgr, og mange har flere diagnoser slik at risikoen for
komplikasjoner gker.

| tillegg er det andre sider ved arbeidet og arbeidssituasjonen ved sykehuset som bidrar til
helseplager, sykefravaer og avgang fra yrkeslivet. Sykepleieryrket er, ved dette sykehuset som
andre steder, preget av fysiske og psykiske belastninger knyttet til turnus, pleie og arvakenhet.
Hvilken type belastninger som er mest presserende, varierer fra avdeling til avdeling. Det
presiseres ogsa at det er variabelt hvordan belastninger slar ut pa den enkelte.

Elementer ved det fysiske arbeidsmiljget

Noen avdelinger har mer fysiske belastninger knyttet til pleie, lgft og "trasking i gangene”.
Sistnevnte handler i stor grad om lokalenes fysiske beskaffenhet; det er lange ganger og store
avstander & bevege seg pa. Det er ikke uvanlig at ansatte utvikler slitasjeskader i knar, armer
0g rygg. Andre avdelinger har mindre fysiske belastninger, men det stilles heyere krav til
arvakenhet: "Her kan du ikke komme uopplagt pa jobb”.

Turnusarbeid og stress

Turnusarbeid er ogsa en medvirkende faktor til fysisk og psykisk slitenhet blant de ansatte.
Som i andre yrker med turnusarbeid som innebzrer nattarbeid, vises det ogsa her til at det
med arene blir vanskeligere & hente seg inn etter nattevakter. Ellers papekes det at hgyt
arbeidspress, i kombinasjon med turnusarbeid, over tid er belastende. Det er en av grunnene
til at ordningen med redusert arbeidstid er sa kjserkommen blant de ansatte. Ordningen gir en
anledning til & hente seg inn igjen nar en er sliten. En informant forteller om en hektisk og
stressende hverdag, men sier samtidig at det er en god form for stress: I forhold til det
offentlige sa gjer vi det mye mer effektivt her. Vi har et hgyere aktivitetsniva, men det er
positivt og effektivt stress, ikke frustrasjonsstress knyttet til alt du ikke far gjort”. En mulig
tolkning av dette kan veere at stress og press ikke er skadelig, sa lenge den ansatte parallelt
opererer pa et hgyt mestringsniva og i et miljg hvor man faler seg sett og ivaretatt, slik vi var
inne pa i tidligere avsnitt. En tidligere arbeidsmiljeundersgkelse fra sykehus (Grimsmo &
Sgrensen 2004) bekrefter en slik sammenheng. Hagy grad av jobbinnflytelse reduserer fore-
komsten av helseplager under ellers like belastningsforhold og virker som en buffer mot
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belastninger. "Det ser derfor ut som de som har jobbinnflytelse bruker denne til & redusere
jobbkravene og gke den sosiale statten, og derigjennom “forebygge” psykiske helseplager og
muskel/skjelettplager” (Ibid.: 36).

Aldring, helse og arbeidsutfgrelse

Fysiske og psykiske belastninger i arbeidet over tid kan medfere ulike former for helse-
problemer. | intervjuene spurte vi om helsebelastninger var serlig fremtredende hos eldre
sykepleiere, og om det er arbeidsoppgaver ved institusjonen som er mindre forenlig med hgy
alder. Hovedbildet er at effekter av belastninger i en lang yrkeskarriere og handtering av
spesifikke oppgaver er mer individavhengig enn aldersavhengig.

Enkelte ledere har utelukkende positive erfaringer med at ansatte star lengst mulig i jobb, og
forteller om hvor viktig eldre ansattes erfaringskompetanse er for institusjonen. Andre igjen
peker pa mer problematiske sider. Noen av informantene gir uttrykk for at enkelte eldre
arbeidstakere ikke alltid klarer & utfare arbeidsoppgavene optimalt. Vi har arbeidstakere
over 60 som ikke klarer a fylle sin stilling. De holder ikke falge fysisk og psykisk, og det gar
utover de andre som jobber pa avdelingen”. Det finnes ogsa eksempler pa at det kan veere
vanskelig for ledelsen a fa ansatte som fungerer lite optimalt i jobben, til & innse dette: "Det er
jo ogsa ulemper ved at folk klamrer seg fast. Vi prover a tilrettelegge mest mulig, men det er
jo grenser for hva vi kan fa til””.

Det blir ogsa sagt at mulighet for tidligavgang er viktig bade fra et ansatte- og et ledelses-
perspektiv. For den ansatte gir avgangsgrensen mulighet for en verdig avgang fra fysisk og
psykisk krevende arbeid. For ledelsen er det viktig & ha personell som er oppegaende og ikke
utslitt.

Nar det gjelder sparsmalet om hvorvidt oppgaver som utfgres er forenlig med hgy alder far vi
eksemplifisert enkelte situasjoner som kan medfgre utfordringer for enkelte eldre. Av opp-
gaver som nevnes er akuttsituasjoner som krever hurtig inngripen. ”En del av de eldre har
problemer med tempo, vi har de som gar i spiral mellom jobb og sykmelding”. Enkelte mener
nattarbeid serlig er en pakjenning for de eldste. Ellers har en del eldre problemer med
systemet “elektronisk journal”. Igjen presiseres det at dette er mer individuelt enn alders-
avhengig.

Sykepleieryrket innebzrer en rekke belastninger som kan fere med seg bade fysiske og
psykiske helseplager. Slike plager kan igjen innvirke pd muligheten til & utfere arbeidet
optimalt, og ogsa manglende evne til & sta i jobb, selv om eksemplene pa det siste har vert fa
ved denne institusjonen. Enkelte av informantene peker pa en sammenheng mellom aldring,
helse og evnen til & utfgre arbeidet optimalt, men dette bildet er ikke entydig.

2.4.4 Virksomhetens handlingsrom — muligheter for tilrettelegging og
alternative oppgaver

Det er relativt fa muligheter til a tilrettelegge arbeidet i forhold til den enkeltes behov. "Enten
er du pa jobb og utferer oppgavene dine, eller sa er du sykmeldt”. Det gis uttrykk for at det
eksisterer forventninger om at de ansatte i hovedsak kan utfere de palagte oppgavene. Like
fullt er det mulig med enkle former for individuell tilpasning lokalt og over kortere perioder.
”Vi kan tilrettelegge noe etter dagsformen”. Dersom en ansatt har vondt i ryggen kan hun
slippe & lafte pasient fra bare til seng. Dette handler mest om lokale kollegiale tilpasninger.
”Vi hjelper hverandre og utnytter hverandres styrker, vi spgr hverandre om hjelp. Det er en
kultur for & hjelpe hverandre”. Dersom noen har problemer med knarne kan vakten
organiseres slik at vedkommende slipper de lengste gaavstandene. | enkelte avdelinger blir de
darligste pasientene, som krever mest oppfalging, forsgkt plassert nsermest vaktrommet, slik
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at samlet belastning for de ansatte gar ned uavhengig av individuelle behov for tilpasning. Det
er samtidig opp til den enkelte medarbeider & organisere dagen sin best mulig, slik at det blir
minst mulig merarbeid. Det kan innebzare enkle grep som & ta med seg flere ting pa en gang,
slik at en slipper & ga flere ganger.

Pa sikt er det vanskelig & organisere seg bort fra de tunge lgftene som ma utfgres, og det vil
uansett veere mye gaing i lgpet av en arbeidsdag. Hovedproblemet med & tilrettelegge for
enkeltpersoner, er at de andre medarbeiderne far gkte belastninger. Dersom behov for tilrette-
legging vedvarer kan hensyn til den enkelte ga utover helheten.

Det er bakt inn i turnusen at det rulleres mellom et par av avdelingene i lgpet av en periode.
Sykepleierne har sin egen primaravdeling, men har i lgpet av en periode ogsa vakter ved en
annen avdeling. Hensikten er & sgrge for at pleierne holder seg faglig oppdatert og ivaretar et
helhetsbilde. Parallelt med dette er det et poeng & utjevne arbeidsbelastningene mellom de
ulike avdelingene.

Sykehuset har velutviklede hjelpemidler til disposisjon, som for eksempel pasientlgfter,
sparkesykler og traller til & frakte utstyr. Generasjonen med lengst yrkeskarriere kan
imidlertid ha med seg belastningslidelser fra tider da det var feerre hjelpemidler tilgjengelig og
ogsa mindre fokus pa bruk av hjelpemidler.

Ved sykehuset er det relativt fa alternative oppgaver og retrettstillinger tilgjengelig for utslitte
sykepleiere. Virksomheten har per i dag et relativt lite handlingsrom i forhold til & kunne tilby
alternative oppgaver, men jobber med a finne nye organisatoriske lgsninger som muligens kan
bidra til & lese sykdoms- og/eller seniorutfordringer i fremtiden. Blant de muligheter som
faktisk finnes i dag, nevnes det a sitte i mottaket, resepsjonen eller & jobbe i arkivsystemet.
"Hvis man er kreativ kan man sikkert finne oppgaver som a klippe roser, men da er man jo
ikke akkurat sykepleier”. Fra et ledelsesperspektiv er det problematisk a skulle tilby alterna-
tive oppgaver til noen fordi belastningene da gker pa de andre.

2.4.5 Oppsummering

Dette sykehuset gir pA mange mater ett godt bilde av hvilke faktorer som kan bidra til at syke-
pleiere kan sta lengre i jobb. Godt arbeidsmiljg, tilpasning av turnus, manglende profesjons-
strid, forutsigbarhet og mestring i jobben samt gode faglige utviklingsmuligheter er alle
eksempler pa at sykepleieyrket i seg selv ikke ngdvendigvis ma oppleves som belastende av
den enkelte ansatte.

Pa den annen side kan tilrettelegging av arbeidsoppgaver for enkelte gke presset pa de andre,
og elementer ved det fysiske arbeidsmiljget kan gke den fysiske belastningen pa den enkelte.
Det at fysiske arbeidsmiljeforhold har innvirkning pa den enkeltes helse er "gammelt nytt” —
dette er sveert godt forskningsmessig dokumentert over lang tid. Et interessant element ved
dette caset er imidlertid at man tross gode hjelpemidler og et generelt godt arbeidsmiljg med
gode utviklingsmuligheter osv, ser at det antakelig er vanskelig & organisere seg bort fra de
belastningene som dagens seniorer barer med seg som en konsekvens av en lang yrkes-
karriere.

Turnusarbeid, med innbakte nattevakter over lang tid, er antakelig en selvstendig faktor som
bidrar til "utstgting” av arbeidstakere med lang ansiennitet. Tiltak som redusert arbeidstid for
seniorer og fjerning av nattevakter for eldre arbeidstakere, kan muligens bidra til & redusere
langtidsslitasje knyttet til turnusarbeid.

Avslutningsvis vil vi presisere at de beskrivelser som dette caset gir av sykepleiernes arbeids-
situasjon, ma anses som spesielle erfaringer knyttet nettopp til dette caset. Se for gvrig

29
ARBEIDSFORSKNINGSINSTITUTTET, n2008-5



innledningskapittelet i denne rapporten for utdypende kommentarer til valg av casene. For
gvrig stemmer bade belgnningene og belastningene i arbeidet godt overens med tidligere
undersgkelser, sa som Arbeidstilsynets store "null-punkt”-kartlegging av 3000 sykehusansatte
leger, sykepleiere og hjelpepleiere i forkant av ”"God vakt”-kampanjen som startet i 2005
(Grimsmo & Sgrensen 2004).
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3 Diskusjon

De fire presenterte casene belyser virksomhetenes handlingsrom for en alternativ arbeids-
organisering og personalpolitikk med et utvidet ansvar for hele yrkeskarrieren i belastende/-
arvakenhetskrevende jobber, basert pa intervjuer med ledere og tillitsvalgte. Selv om casene
beskriver fire sveert forskjellige virkeligheter, er det noen temaer som gar igjen. Vi vil
konsentrere diskusjonen om disse. Avslutningsvis vil vi oppsummere diskusjonen i et kort
konklusjonskapittel.

3.1 Bevissthet om seaeraldergrenser

Inntrykket fra casene er at bevissthet og engasjement om seeraldersgrenser er hayere jo lavere
seeraldersgrensen er satt. Bade for polititjenestemenn og fengselsbetjenter er seraldersgrensen
lavere enn grensen for a kunne ga av med AFP (62). For helsearbeidere som har
seeraldersgrensen pa 65 ar, medfarer 85-arsregelen at avgangsalder er den samme som grensen
for & kunne ga av med AFP (62 ar). For disse er det dermed vanskeligere & holde ordningene
fra hverandre. Sa lenge den enkelte kan ga av ved 62 ar og far sin rettmessige pensjon, kan det
oppleves som mindre viktig a vite under hvilken ordning man far den. Undersgkelsen viste at
helseinstitusjonene i noen grad kjente til 85-arsregelen, men at de i liten grad kjente til at
denne hviler pa en saraldersgrense. Helseforetakene (ogsa de fleste private) og de kommunale
helseinstitusjonene har alle sin pensjonsforsikring i KLP. KLP holder jevnlige informasjons-
mgter der de informerer om pensjonsrettigheter. Sykepleierforbundet har informasjon om
seeraldersgrensen pa sine hjemmesider, under overskriften ”Searaldersgrenser for sykepleiere
ma opprettholdes!” (http://www.sykepleierforbundet.no, hentet 30.februar 2008.) Til tross for
dette er var erfaring at bade ledere og tillitsvalgte i casevirksomhetene i liten grad kjente til at
de hadde saraldersgrenser. Det kan dermed se ut som det er et stort informasjonsbehov pa
akkurat dette omradet hvis man gnsker en informert debatt om saraldersgrenser ogsa pa
virksomhetsniva.

Uavhengig av denne undersgkelsen har vi veert i kontakt med statlige helseforetak og opplevd
at bade ambulansesjaferene og deres ledere var sveert klar over hva slags ordning de hadde.
Dette bekrefter inntrykket av at jo lavere seeraldersgrense, jo hgyere bevissthet om ordningen
blant arbeidsgivere og arbeidstakere.

De casevirksomhetene som kjente til ordningen med seraldersgrenser, og var engasjert i
temaet, ga til dels uttrykk for at seraldersgrenser var mer enn en lovestemt eller frem-
forhandlet rettighet. De ble opplevd som en del av en "psykologisk kontrakt”, en forstaelse
mellom arbeidsgiver og ansatt om gjensidige forventninger og ytelser i arbeidsforholdet. Bade
i forhold til rekruttering og diskusjoner av lgnnsniva kobles argumentene til retten til
seeraldersgrense. Sezraldersgrenser er en faktor som kan bade stete ut, tiltrekke og holde pa
arbeidstakere. | konkurransen om arbeidskraft kan seraldersgrenser veere et fortrinn. Om
eventuell fjerning av seeraldersgrense vil svekke virksomhetenes konkurranseevne i forhold til
arbeidskraften er vanskelig & forutsi, ikke minst i lys av pensjonsreformen og den nye AFP-
ordningen.
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3.2 Seeraldersgrenser og livslange karrierer

Seeraldersgrenser er utviklet under en arbeidslivsmodell som baserer seg pa permanente yrkes-
og jobbtilknytninger over hele yrkeskarrieren. Dersom man har en politiutdannelse eller
utdannelse som ballettdanser forutsettes det at man skal kunne mgte samme krav til fysisk
funksjonalitet i hele yrkesperioden. Ut fra denne forstaelsen blir det et behov for seralders-
grenser. Yrket er sapass krevende at det normalt ikke vil veere fysisk mulig & innfri jobb-
kravene til generell aldersgrense. Som alternativ til seeraldersgrense kunne slike yrker eller
stillinger gitt rettigheter til andre oppgaver, omskolering eller lignende. Dette praktiseres i
arbeidslivet i enkelte yrker. Fotballspillere (et ytterpunkt som har blitt en yrkesgruppe) har til
sammenligning ingen saeraldersgrense. Her forutsettes det at man gar over i et annet yrke etter
avsluttet karriere.

3.2.1 Funksjonell fleksibilitet

| et arbeidsliv med stadig starre funksjonell fleksibilitet er kravet til & kunne laere nye ferdig-
heter gkende. Begrunnelsene for at noen yrker skal forutsette yrkesskifte mens andre skal
"beskyttes” av en saraldersgrense, kan diskuteres. Det er behov for & se seraldersgrenser i
sammenheng med endringer i arbeidslivet. Grensene er utviklet som rettigheter i en historisk
kontekst. Nar arbeidsliv og arbeidshetingelser endrer seg vil slike rettigheter settes under
press. Hvordan disse og andre rettigheter kan utvikles i et framtidig arbeidsliv er derfor et
viktig spgrsmal.

Kontrastene mellom fengselscaset og politicaset er sldende. Der polititjenestemenn er
attraktive arbeidstakere i mange typer jobber, har fengselsbetjenter en intern utdanning med
tilsynelatende mindre overfgringsverdi til andre typer jobber. Internutdanninger, som Fengsel-
skolen, er attraktive rekrutteringsveier fordi det tilbys utdanning med lgnn. Samtidig gir ikke
internutdanning generell studiekompetanse pa lik linje med en hggskoleutdanning. Det er
viktig med utdanning som gir 1) solid grunnkompetanse, 2) basis for videre lering og
utvikling av formalkompetanse, og 3) kompetanse som kan vare konvertibel overfor flere
yrker og jobber. En slik utdanning vil kunne redusere behovet for seraldersgrenser. Samtidig
ma det papekes at dette er et fremtidig virkemiddel og mater ikke utfordringene for dagens
arbeidstakere som narmer seg pensjonsalder.

3.2.2 Erfaringer fra oljesektoren

Som en del av denne utredningen har vi ogsa gnsket a kontrastere de fire casevirksomhetene
med erfaringer fra en annen sektor med parallelle erfaringer nar det gjelder diskusjonen om
livslange karrierer og tidligutstatning. AFI var involvert i et forprosjekt til Aldring pa
sokkelen-programmet som Oljeindustriens Landsforening (OLF) i samarbeid med partene i
2001. I et notat (Qvale, Lahn & Hilsen 2001) pekes det pa noen av de spesielle utfordringene i
offshore-arbeid. Vi vil her gjengi noe av innholdet med serlig relevans til diskusjonen om
seeraldersgrenser.

Negative helseeffekter ved skift-/turnusarbeid henger sammen med bade eksponeringstid og
alder. Dette henger igjen sammen med diskusjonen om livslange karrierer. Det er et dilemma
at det som kan forebygge tidligutstetning samtidig medfgrer tap av opptjente rettigheter/-
goder. Denne diskusjonen fares ikke bare i landbaserte virksomheter, men har lenge vert et
tema i offshore arbeid.
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Arbeid offshore har hittil langt pa vei blitt behandlet som noe spesielt, og det stilles spesielle
krav til arbeidstakernes helse ut fra beredskaps- og sikkerhetshensyn. Tap av helsesertifikat
blir i mange tilfelle den konkrete hendelsen som utlgser ufgrepensjonering. Det har veert
meget liten mobilitet hos sokkelansatte i operatgrselskapene. God lgnn og mye fritid er blant
hovedgrunnene til dette. Sa tidlig som 1984 viste AFls studier blant Mobils driftsoperatarer
pa Statfjord A at de ansatte mente innholdet av arbeidet ikke var utfordrende, og at det var
lgnnen og fritiden som var det attraktive. For sokkelansatte, selv for ledende personell som
plattformsjefer, er overgang til arbeid pa land vanligvis forbundet med kraftig lgnnsreduksjon
og en reguleer arbeidstid. Ledende personell blir likevel flyttet til land for eksempel gjennom
en planlagt rotasjon land-offshore-land. Ved tilbakevending til arbeid pa land tilbys de ofte
stillingsmessige opprykk som i alle fall i noen grad kompenserer for tap av offshoretillegget i
Ignnen. Slike muligheter for en karriere tilbake til arbeid pa land uten reduksjon i lgnn, har
hittil i vesentlig mindre grad eksistert for underordnet personell pa sokkelen.

Et viktig element er fagforeningenes sterke posisjon pa sokkelen, og dermed behovet for &
utvikle nye lgsninger ogsa pa aldringsspersmalet i fellesskap. Partssamarbeidet star fortsatt
sterkt i norsk arbeidsliv. Dette er viktig, fordi de aller fleste endringer i forhold til dagens
situasjon, som sikter mot a tilpasse sokkelvirksomheten til eldre arbeidstakere og til arbeids-
markedet mer generelt, sannsynligvis vil ha implikasjoner for avtaleregulerte forhold. Det har
inntil nylig veert et relativt utbredt gnske, i alle fall blant operataransatte, om lavere pensjons-
alder (enn dagens). | fagforeningene er det en pagaende diskusjon om redusert pensjonsalder
skal fremmes som et krav ved forhandlinger. Ordninger for avtalefeste pensjon (AFP) og
tidvis forholdsvis omfattende tidligpensjonering i selskapsregi, pavirker praksis og kan ha
endret bildet sett fra fagforeningers og ansattes side. Foreningene er derfor i dag blant annet
opptatt av a vurdere om mer fleksible ordninger enn et valg mellom enten full jobb eller
fullstendig pensjonering vil veere bedre for medlemmene.

| forhold dette notatets diskusjon av saraldersgrenser, vil diskusjonen ngdvendigvis ogsa
dreie seg om tariffsparsmal og eventuell "kompensasjon for bortfall av kompensasjon for
uheldig helsebelastning™. Vi ser det ikke som var oppgave 4 ta stilling i denne diskusjonen,
men vi gnsker & papeke dilemmaene knyttet til seraldersgrenser og alternativ organisering av
arbeidet som kan minske belastningene og utstgtningsarsakene.

3.3 Arbeidsgiver og arbeidstakerperspektiv

| undersakelsen gnsket vi a finne ut hvordan ordningen med saraldersgrenser fungerer pa den
enkelte virksomheten. Vi gnsket & vite hva som var fordelene og ulempene med szralders-
grenser bade fra et arbeidsgiverperspektiv og fra et arbeidstakerperspektiv.

Seraldersgrenser er hjemlet enten i lovverket (som lov og forskrift om saraldersgrense for
sykepleiere) eller i avtaleverket (som for de fleste andre yrkesgruppene i vart materiale). Pa
sentralt niva er saraldersgrenser en kampsak for arbeidslivets parter, og vi gnsket a vite
hvordan denne debatten opplevdes pa arbeidsplassniva. Er det slik at arbeidsgiver og arbeids-
takerne har motstridende meninger om saraldersgrensene, eller er det andre forhold som
overskygger en slik motsetning pa dette feltet?

Vare fire case viser at lokale utfordringer pa arbeidsplassniva langt pa vei overskygger mot-
setninger mellom arbeidsgiver- og arbeidstakersiden. Fengselscaset er kanskje det mest
sldende i s& mate. Her var det i all hovedsak samme utfordringer, muligheter og begrensninger
som ble trukket frem av bade ledere og tillitsvalgte. Helsevesenet skilte seg ut gjennom lavt
bevissthetsniva hos bade ledere og tillitsvalgte om saraldergrenseproblematikken, men
situasjonsbeskrivelsene var samstemte nar det gjaldt hva som skapte utstetning i yrket. Politi-
caset var den virksomheten der vi til dels fant forskjeller mellom arbeidsgiver- og arbeids-
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takerperspektivet pa seraldersgrenser, selv om lederne ikke malbar et rent arbeidsgiver-
perspektiv pa saeraldersgrenser. Dette kan slyldes at flere av dem ogsa selv var omfattet av
seeraldersgrensen. Det var ogsa her vi fant flest argumenter som forsvarte saraldersgrenser
som et gode, ikke bare som et behov. Her var det ogsa sterst grad av henvisninger til bruk av
funksjonell fleksibilitet i form av karrieremobilitet til andre stillinger med mindre belast-
ninger, enten etatsinternt eller utenfor politietaten.

Undersgkelsen viste ogsa at skillelinjene i arbeidslivet ikke uten videre fglger de vanlige
arbeidsgiver/arbeidstaker-skillene nar man diskuterer seraldersgrenser og pensjonsalder. Selv
om vi intervjuet bade ledere og tillitsvalgte kan man fa inntrykk av at det er et arbeids-
takerperspektiv som dominerer casene. Flere av lederne i denne undersgkelsen var operative
ledere som ogsa selv var omfattet av seraldersgrensene (med unntak av sykepleierne), og de
uttalte seg derfor ikke bare som arbeidsgivere med et overordnet perspektiv. Arbeidsgiver-
organisasjonene sentralt og eventuelle etatsledere med ansvar for utgiftene til pensjons-
ordningene kan forventes & malbare et “renere arbeidsgiverperspektiv”’ enn vare informanter
ga uttrykk for. P& virksomhetsniva, i hvert fall operativt, kan det se ut som skillelinjene
mellom arbeidsgiver og arbeidstaker ikke er like klare. Vare data viser at ledere og
tillitsvalgte i starre grad opplever seg som "a veere i samme bat”.

3.4 Skift-turnusarbeid og tidligutstgtning

Skift-/turnusarbeid er Klart helsebelastende, serlig over tid og ved hgy alder. Samtidig har en
del virksomheter begrensede muligheter til a tilby alternative arbeidstidsordninger. For syke-
pleiere har man i tillegg den komplikasjonen at forskriften om seraldersgrenser for syke-
pleiere krever at sykepleieren skal ha turnusarbeid med minimum 50 % pasientkontakt i minst
det siste aret far pensjonstidpunktet for & kvalifisere for avgang pa saraldersgrense. Dvs. at
hvis en sykepleier tilbys dagtidsstilling, kan hun miste retten til seeraldersgrense, og dermed
tape betraktelig gkonomisk hvis hun allikevel ma, eller velger, a ga av ved 62 ar (pa ordinaer
AFP).

Skift-/turnusarbeid er et tariffspgrsmal, men det er ogsa et arbeidsmiljgspgrsmal. | var under-
sekelse fikk vi i liten grad anledning til & ga inn pa organisering av skift-/turnusplanen med
tanke pa helsebelastninger. Det finnes imidlertid godt forskningmessig belegg for & gjere
skift-/turnusarbeid ogsa til et arbeidsmiljgspgrsmal, og dette gjelder sarlig nar nattarbeid er
involvert (Kleiven 2001).

| alle casene gar det frem at skift/turnusarbeid, searlig der det inkluderer nattarbeid, er en av
hovedgrunnene til tidligavgang. Samtidig er dette ogsa er en utfordring i andre yrker/bransjer
uten seraldersgrenser (Hilsen & Strand 2006; Kleiven 2001; Hertzberg & Skinnarland, 2007).
Casevirksomhetene peker pa begrensede muligheter for dagtidsarbeid pa grunn av arbeidets
art. Flere av virksomhetene forteller at de har forskjellige typer tilrettelegginger tilknyttet
turnus, sa som gnsketurnus, fritak fra typer vakter etc. Samtidig pekes det pa at hvis noen
arbeidstakere skal fa fritak fra helsebelastende vakter, kan resultatet bli at belastningene
overfgres til andre arbeidstakere. Overgang til dagtidsarbeid medfarer ogsa ofte nedgang i
lgnn, noe som kan motivere den enkelte til & bli staende i stillinger med belastende arbeidstid.

Problemstillinger knyttet til skift/turnusarbeid og aldring er ikke unike for yrker med
seraldersgrenser. | en Fafo-undersgkelse fra industrien fant man at fritak fra skiftarbeid var
ett av de mest anvendte seniorpolitiske tiltakene, sammen med ulike former for tilpasninger,
lettelser og kortere arbeidstid (Hertzberg & Skinnarland, 2007). Skift/turnusarbeid er en
generell seniorutfordring og berettiger tiltak og innsats uansett yrke og bransje.
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3.5 Plikt eller rettighet

Diskusjonen om szraldersgrenser som plikt til & ga ut av arbeidslivet (eller i hvert fall yrket)
ved et definert tidspunkt eller som en rettighet til tidlig avgang i serlig belastende yrker,
handler om hvorvidt szraldersgrensene skaper forventningspress om a ga av tidlig for
arbeidstakere som ellers ville ha statt lenger i arbeid. Det er ogsa et spgrsmal om hvordan
seeraldersgrenser er forenelig med virksomhetenes forpliktelser til & legge til rette for a utsette
reell pensjoneringsalder i henhold til 1A-avtalen. Er det motsigelser mellom tidlig-
pensjoneringsordninger, som AFP og saraldersgrenser, og en offensiv seniorpolitikk som
legger til rette for at alle som kan og vil arbeide, skal kunne gjere det?

Vi kjempa fram AFP for de som trenger det. Na ma vi kjempe for retten til a sta i arbeid for
de som kan og vil det.” Dette er et budskap som har blitt brakt frem i debatten om avtalefestet
pensjon (AFP) av Yngve Hagensen, tidligere LO-leder og tidligere styreleder for Senter for
seniorpolitikk, og delvis gjentatt av Fellesforbundets Kjell Bjerndalen pa en rekke
seniorpolitikk-konferanser i samarbeid mellom NAV og partene i arbeidslivet (og Senter for
seniorpolitikk) 2006/07.

AFP-debatten er en annen debatt enn den vi belyser i denne undersgkelsen om saralders-
grenser. Samtidig er det lett & se relevansen av argumentet. Ett av spgrsmalene vi stilte i
intervjuundersgkelsen var om saraldersgrensene virker som en utstgtningsmekanisme, en
barriere for arbeidstakere som gnsker videre yrkesaktivitet.

| de virksomhetene vi besgkte var det ingen som mente at seeraldersgrenser burde praktiseres
som en entydig plikt til & ga av hvis arbeidstakeren selv hadde sterkt gnske om a fortsette
utover avgangsalder og var i stand til det.

Svarene vi fikk av informantene i vare fire case er i stor grad i overensstemmelse med
Seniorpolitisk Barometer, som Synovate MMI gjennomfegrer arlig for Senter for
seniorpolitikk. 1 2007-undersgkelsen stilte man spesifikke spgrsmal om seraldersgenser i
form av felgende sparsmal: ”’I noen yrker er det gvre aldersgrenser som gjgr at en ma slutte i
jobben tidligere enn vanlig pensjonsalder. Det gjelder f.eks. politi, brannfolk og flygere. |
stedet for en slik felles lav aldersgrense kan man ha regelmessige tester av helse og
arbeidsevne, slik at de som gnsker det kan arbeid sa lenge de er skikket til jobben. Mener du
det bar vaere en felles lav aldersgrense for alle i slike yrker, mener du at yrkesutgvelse bar
vaere basert pa tester av helse og arbeidsevne, eller har du ikke noen bestemt mening om
dette?”” (Dalen, Synovate MMI for SSP 2007).

Svarene viste at 12 % gnsker felles lav aldersgrense, 76 % gnsket tester av helse og arbeids-
evne og 11 % svarer at de vet ikke. Det er altsa sammenfall med vare informanters gnske om
seeraldersgrense som rettighet og mulighet, men ikke plikt.

Var undersgkelse viste at det var fa eksempler pa at arbeidstakere faktisk gnsket a sta i arbeid
utover aldersgrensen. Der det var tilfelle, var det stort sett funnet frem til smidige lgsninger.
Det virker i liten grad som arbeidsgivere utgver sin rett til & si opp arbeidstakere som nar
seeraldersgrensen, hvis det ellers ikke er grunner til det. Samtidig viste begge helsecasene vare
at helsevesenet har behov for vesentlig mer kunnskap om seraldersgrenser for a kunne ta
informerte beslutninger.

Hvis arbeidsgivere i liten grad presser ut arbeidstakere som gnsker a fortsette i arbeid utover
seeraldersgrensens aldersgrense, kan man spgrre om berettigelsen av & opprettholde en gvre
aldersgrense. Hadde det holdt med en rettighetsfestet nedre avgangsaldersgrense, og mulig-
heten til & arbeide sa lenge man vil?
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Dette spgrsmalet angar ogsa debatten om a fjerne gvre aldersgrense pa 70 ar i
arbeidsmiljgloven, og slik gi arbeidstakerne rettigheter til tidlig avgang men ikke noen gvre
alder for nar man kan veere i arbeide. En slik fjerning av gvre aldersgrense kan pafare
arbeidsgiver et utvidet ansvar for a ivareta arbeidstakere som gnsker a fortsette i arbeid utover
dagens aldersgrenser. Samtidig er det vanskelig a se at det er annet enn aldersdiskriminering a
frata noen som kan og vil arbeide en jobb man presumptivt fungerer godt i utelukkende pa
grunn av alder. Var undersgkelse viser ogsa at arbeid utover gvre (sar)aldersgrense er sjelden,
men det forekommer.

3.6 Konklusjon

Seraldersgrenser er et komplekst fenomen og det finnes ingen enkle svar. Seeraldersgrensene
sikrer verdig avgang i yrker med store belastninger og lite tilretteleggemuligheter. Tiltak for &
gke den funksjonelle fleksibilitet i arbeidslivet kan minske behovet og berettigelsen for
seraldersgrenser, men dette lgser ikke problemene for dagens arbeidstakere som narmer seg
avgangsalder.

Kunnskap og bevissthet om aktuelle seraldersgrenser er en forutsetning for engasjementet pa
virksomhetsniva. Kunnskapsnivaet varierte mellom de forskjellige casene og yrkesgruppene
som var involvert. Mens politietaten og fengselet var godt kjent med szraldersgrensene, viste
vare case fra helsevesenet en overraskende mangel pa kjennskap til lov- og regelverket.

Seeraldersgrenser bygger pa idéen om livslange Karrierer innen samme arbeidskategori. Vi
stiller spgrsmal ved om den tid er over. Mens noen av gruppene arbeidstakere vi mgtte i case-
virksomhetene hadde relativt god tilgang til alternative oppgaver med lavere belastning,
hadde andre vesentlig ferre alternativ. Muligheten til & tilby alternative oppgaver eller
stillinger (funksjonell fleksibilitet) forutsetter handlingsrom og berbar kompetanse”. Vi fant
at alternative stillinger bl.a. var avhengig av at arbeidstakerne hadde en kompetanse som var
overfgrbar til andre oppgaveomrader og stillinger. Lenn og avtaler kan ogsa vanskeliggjgre
overgang til alternative jobber.

Det er stor forskjell pa om man diskuterer saraldersgrense som en gvre aldersgrense for den
aktuelle stillingen eller som en sarpensjonsordning med rett til & ga av tidligere for de som
trenger det. Dagens underskudd pa arbeidskraft kan bidra til at feerre arbeidstakere som nar
aldersgrensen, presses ut av jobber de kan og vil beholde. Befolkningsutviklingen tilsier at
yngre arbeidskraft ikke er tilstrekkelig til & dekke arbeidskraftbehovet i arene fremover (NOU
2004: 1), dersom innvandringen ikke gker markert i forhold til dagens niva. Innsatsen for a
beholde seniorene lenger i arbeidslivet kan dermed ogsa bli et sparsmal om & dekke arbeids-
kraftbehovet for norske virksomheter. Samtidig fortalte ledere vi snakket med i politidistriktet
om en viss grad av uformelt press kolleger i mellom om & ga av ved farste mulighet for &
“slippe til yngre”.

Dette viser at bildet er komplekst og meningene mange. Diskusjonen om seraldersgrenser far
ogsa frem andre skillelinjer i arbeidslivet. Enkelte seniorer (bade ledere og ansatte) kjemper
for retten til & std utover saraldersgrensen, samtidig som andre kjemper for & beholde
muligheten til a ga av tidligst mulig. Dette er en ny distinksjon som vi ogsa kjenner fra senior-
politikkfeltet (Steinum, Hilsen & Bull 2007). Noen seniorer malbarer gnsket om lengst mulig
yrkeskarriere, mens andre kjemper for retten til en tidlig utgang av arbeidslivet pa en verdig
mate.

Handlingsrommet for & tilrettelegge for lengre yrkeskarriere enn dagens varierer mellom
casene. Politidistriktet som er en stor organisasjon med mange muligheter for alternativt
arbeid, har alternative arbeidsoppgaver med mulighet for bortfall av de mest belastende
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skift/turnustillingene og det mest operative arbeidet. Om dette fortsetter i fremtiden avhenger
av utviklingen i bransjen. Utsetting av stillinger som ikke defineres som kjernevirksomhetene
til ikke-politiutdannet personell kan begrense denne handlingsfriheten. Det fysisk og psykisk
utmattende elementet som ligger i & veere i jevnlig kontakt med pasienter og innsatte, bidrar til
a begrense handlingsrommet i de tre andre casene. Hvis denne siden ved jobben blir for
belastende, er det fa muligheter til alternativt arbeid bade i helseinstitusjonene og i fengselet.
Da kan alternativet veere at videre og mer tilpassede yrkeskarrierer ma vere i andre
arbeidsorganisasjoner.

Seeraldersgrenser er lov- eller avtalefestet pa grunnlag av bade medisinsk kunnskap, velferds-
grunner og andre forhold som er historisk begrunnet. Om argumentene bak seraldersgrenser
er like holdbare i dag, ma vurderes i det enkelte tilfellet. Det er fa som forventer at arbeids-
organisering eller tilrettelegging alene kan gjere eksempelvis ballettdansere i stand til a sta i
stilling utover 41 ar. Samtidig er det mye som gjgres pa virksomhetsniva for & forebygge
belastninger og helseskader. De fire casevirksomhetene vi besgkte viste at bade arbeids-
situasjonen og avgangsmgnsteret var et komplisert samspill mellom en rekke faktorer. Alle
fire casevirksomhetene har et positivt forhold til IA-arbeid (under Avtalen om et mer inklu-
derende arbeidsliv) og seniorpolitikk. Ledere og tillitsvalgte var bevisste problemstillingen
med tidligutstgtning, selv om de hadde forskjellig forhold til seraldersgrenser som
virkemiddel.

Uansett hvordan man gar videre, ma dette skje i tett samarbeid mellom myndighetene og
arbeidslivets parter. 1A-avtalen definerer partssamarbeidet som et virkemiddel for a lgse
arbeidslivets problemer. Her, mer enn pa mange andre omrader, trenger partssamarbeidet a
vise sin styrke hvis debatten om seeraldersgrenser skal bli mer enn markering av posisjoner.
Seeraldersgrenser handler om mer enn arbeidsgivers plikt til & tilrettelegge arbeidet og
arbeidstakers opptjente rettigheter. Det handler om hvorvidt utdanningssystemet underbygger
funksjonell fleksibilitet. Det handler om forventninger til livslange karrierer eller forstaelse
for at mange arbeidssituasjoner blir helsebelastende hvis man star i dem lenge nok. Det
handler ogsa om arbeidsmedisinsk kunnskap om aldersdefinert utvikling og svekkelse.

Vi haper denne empiriske undersgkelsen har bidratt med perspektiver fra bade arbeidsgiver-
og arbeidstakersiden som kan gi bedre grunnlag for & fgre debatten videre.
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VEDLEGG 1
Intervjuguide seeraldersgrenser

Dato: 14.november 2007

Kartleggingsdel:

Hva slags pensjonsordninger har dere, for hvilke (yrkes)grupper?

Hva er avgangsmgnsteret hos dere? Saraldersgrenser, AFP, 85ars regelen, ufgretrygd,
annet arbeid?

Hvordan pavirker de forskjellige ordningen hverandre?

Fordeler og ulemper med saraldersgrenser

Hvordan fungerer ordningen med saraldersgrenser hos dere? Er den hensiktsmessig,
snakkes det om pa en positiv mate, er den gnsket, er folk glad for 4 ga av for
seraldersgrense?

Virker seraldersgrensene som en utstgtningsmekanisme, barriere, sikre verdig avgang
etc.?

Hva er fordelene og ulempene med seeraldersgrenser fra et arbeidsgiverperspektiv? Fra
et arbeidstakerperspektiv?

Hvor stor andel av dagens arbeidsoppgaver er det vanskelig a utfgre for de med hgy
alder? Hvorfor det? Hva legger du i "hgy alder”?

Hvilke muligheter har virksomhetene til 4 tilby seniorene andre arbeidsoppgaver? |
hvilken utstrekning legger virksomhetens krav til produksjon/ytelse avgjgrende
begrensninger for dette?

Hva er konsekvensene ved a fjerne saraldersgrenser, for virksomheten, for den
enkelte, for yrkesgruppen?

Hva skal til for at det skal veere mulig a fjerne seraldersgrensene for denne/disse
yrkesgruppen(e) m.h.t. arbeidsorganisering, kompetanseutvikling, seniorpolitikk?

Hvorfor skal man fortsette & ha saraldersgrenser?

Hva er faren med 4 tenke at folk skal arbeide utover dagens saraldersgrense (egen
sikkerhet, andres sikkerhet)?

Spiller seeraldersgrenser en annen rolle/brukes annerledes i oppgangstider enn i
nedgangstider (for eksempel ved nedbemanninger)?
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