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Flere &ldre medarbejdere pa fremtidens kommunale arbejdsmarked

i\

FLERE AELDRE MEDARBEJDERE
PA FREMTIDENS KOMMUNALE
ARBEJDSMARKED

/ldre medarbejdere har en vigtig rolle i
vores velfaerdssamfund. En rolle som kun
bliver sterre i de kommende ar, hvor Dan-
mark stdr over for store udfordringer med
pres pa zeldreomradet og berneomradet

kombineret med en aldrende arbejdsstyrke.

Det geelder i seerdeleshed i kommunerne,
hvor medarbejderne har en hojere gen-
nemsnitsalder end de evrige sektorer, og
hvor manglen pa ansatte pa flere store
velfaerdsomrader allerede nu ger sig gael-
dende. Hvis vi ogsa i fremtiden skal kunne
sikre staerk og tryg velfaerd, er en af forud-
saetningerne, at vi lykkes med at fa flere
ldre medarbejdere til at blive lidt lengere
pd arbejdsmarkedet.

Omkring hver flerde medarbejder pa det
kommunale arbejdsmarked er 55 ar eller
derover. Alene over de naeste fem ar vil
omkring 45.000 kommunalt ansatte traede
ud af arbejdsmarkedet, og frem mod 2028

er det over 100.000 ansatte, der gar pa
efterlen eller pension. Selvom flere zeldre
medarbejdere i disse ar veaelger at udskyde
pensionen, er det sdledes nedvendigt
med et sterre fokus pa, hvordan vi i kom-
munerne kan understette, at flere udsaet-
ter otiummet. £ldre medarbejdere har en
neglerolle pa de offentlige arbejdspladser
og bringer unik viden og erfaring. Det skal
vi blive bedre til.

Der er allerede gode rammer for senio-
rerne i kommunerne. Men der er brug for
en endnu bredere og intensiveret indsats
fra mange sider. Iszer er det vigtigt, at dialo-
gen mellem leder og medarbejder styrkes.
Ofte skyldes tilbagetraekning den kultur,
som findes pa arbejdspladsen. Derfor skal
vi have dbnet for nye perspektiver for bade
arbejdsgiver og medarbejder, s alterna-
tiverne til livet som pensionist pa fuld tid
bliver tydelige og attraktive.

Der er ikke noget quick fix. Hvis flere zeldre
medarbejdere skal have lyst til at blive lidt
lzengere, skal vi saette ind pa en lang raekke
omrader. Nu er tiden inde til handling. Der-
for praesenterer KL en raekke konkrete anbe-
falinger til kommunerne som arbejdsgivere.
Anbefalingerne kan samlet set og hver iszer
vaere med til at gore en forskel. Seniorerne
er forskellige og har forskellige behov og
ensker, samtidig med at arbejdspladserne
er forskellige med forskellige behov.

Samtidig har vi som kommuner ogsa ansva-
ret for, at seniorer, der bliver ledige, medes
med en aktiv indsats i jobcentrene. Med ud-
gangspunkt i den enkelte seniors erfaringer
og kompetencer fra et langt arbejdsliv, skal
indsatsen hjaelpe ham eller hende tilbage
pd arbejdsmarkedet.
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Flere ldre medarbejdere pa fremtidens kommunale arbejdsmarked

Seniorer i kommunerne

26 pct. af de kommunale medarbejdere er 55 ar eller derover. Andelen af 60+
arige ansatte i kommunerne er fra april 2010-2019 steget fra 7,8 pct. til 13 pct.

Den gennemsnitlige tilbagetraekningsalder i kommunerne vari 2018 63,9 ar, mens
den var 64,6 ar pa resten af arbejdsmarkedet.

Den hoje aldersprofil og lave tilbagetraekningsalder betyder, at mange forventes
at traekke sig tilbage fra det kommunale arbejdsmarked inden for kort tid. Frem
mod 2028 forventes over 100.000 kommunalt ansatte at traekke sig tilbage pga.
alder. Alene over de naeste fem ar gar godt 9.000 SOSUer pa pension.

3 ud af 4 kommunalt ansatte er kvinder. Blandt kvinder i kommunerne var den

gennemsnitlige tilbagetraekningsalder i 2018 63,8 dr. For maend var den 64,1 dr.

Kensforskellen i tilbagetraekningsalderen er vigtig i kommunerne. | 2015 var sand-
synligheden for, at en kvinde med en aegtefalle pa arbejdsmarkedet ogsa var pa
arbejdsmarkedet 79 pct. For kvinder med en aegtefzlle pa permanent overfersels-
indkomst var sandsynligheden for at vaere pa arbejdsmarkedet knap 61 pct.

Kun 4 ud af 10 kommuner erklaerer sig enig eller meget enig i, at der er politisk
fokus pa fastholdelse af seniorer i kommunen. Fokus er dog sterre pa arbejdsplad-
serne. 6 ud af 10 kommunale ledere erklaerer sig enig eller meget enig i, at der pa
arbejdspladserne er fokus pa fastholdelse af seniorer.

Kilder: KRL og egne beregninger pad registerdata fra Danmarks Statistik. KL's Seniorsurvey blandt

kommunale ledere og HR-chefer (2018)

Seks temaer for senere tilbagetraekning i
kommunerne

Senere tilbagetraekning er relevant for alle
medarbejdere og pa alle arbejdspladser - fra
medarbejderen i Vej & Park, SOSU-medar-
bejderen i zeldreplejen og til den padago-
giske leder i vuggestuen. | den forbindelse
er det vigtigt, at der skabes en kultur pa den
lokale arbejdsplads, hvor de faglige og per-
sonlige kompetencer, som medarbejderen
har oparbejdet gennem et langt arbejdsliv,
anerkendes. Bade af ledere og medarbej-
dere.

Ofte kraever et langt arbejdsliv, at kompe-
tencer og erfaringer bringes i spil pa nye
mader. Det skal der vaere plads til, hvis man
skal motivere medarbejdere til at holde
det ene eller begge ben pa arbejdspladsen.
Plads til forskellighed og fleksibilitet i opga-
velesningen er derfor kernen i KUs anbefa-
linger.

Vi star pa en braeendende platform. KL vil
derfor over de kommende ar samarbejde

teet med kommunerne i forhold til anbefa-
lingerne i seniorpolitikken. KL vil bidrage til,
at viden, gode eksempler og erfaringer med
forskellige indsatser deles kommunerne
imellem bade i forhold til kommunernes
rolle som arbejdsgiver og i forhold til be-
skeeftigelsesindsatsen i jobcentrene.

KL vil ligeledes samarbejde teet med rege-
ringen, de faglige organisationer, relevante
pensionskasser m.fl. i forhold til at skabe
konkrete resultater for et aldrende kommu-
nalt arbejdsmarked. Og vi baerer vores an-
befalinger ind i regeringens igangvaerende
Seniortaenketank for et laengere og godt
arbejdsliv.
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Styrket ledelsesfokus pa de erfarne medarbejdere og kultur

TEMA 1:

STYRKET LEDELSESFOKUS PA
DE ERFARNE MEDARBEJDERE

OG KULTUR

Der skal sterre fokus pa fastholdelse pa arbejdspladserne. Kulturen pa arbejdspladserne skal understotte

et langt og godt seniorarbejdsliv. Ledere og kollegaer skal aktivt italesaette og anerkende erfaring som en
veerdi for organisationen. Og det er vigtigt, at ledere og aeldre medarbejdere far en dben dialog om seniorar-
bejdslivet. Det kraever et fokusskifte fra at tale om, hvornar det er tid til pension, til i stedet at tale om, hvor-
dan arbejdspladsen vaerdsaetter erfaring, og bringer den i spil, og hvordan man i evrigt pa arbejdspladsen
lykkes med det lange arbejdsliv. Et ansvar, der pahviler bade leder og medarbejder.

1.1. Kulturen skal understotte en senere ren skal derfor have et aktivt fokus pa at
tilbagetraekning skabe en kultur, der understotter et laengere
Kulturen pa arbejdspladserne har stor be- arbejdsliv for medarbejdere, der kan og vil.
tydning for, hvornar erfarne medarbejdere Det kraever et endnu staerkere ledelsesfo-
traekker sig tilbage. Normer og kultur "pres- kus med blik for den enkeltes kompetencer,

ser” seniorer ud af arbejdsmarkedet. Lede- situation, muligheder og behov. Et fokus pa

muligheder, der gar ud over rettigheder og
rammeaftaler fx muligheder i form af nye
opgaver, kompetenceudvikling og andrin-
geriroller og funktioner pa arbejdspladsen.
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Styrket ledelsesfokus pa de erfarne medarbejdere og kultur

€€ Mange eldre forlader ar-
bejdspladsen, fordi de foler, at
de hverken anerkendes eller
deres kompetencer veerdsct-
tes. Anerkendelse gennem feed-
back handler om at seette fokus
pd, hvad man scetter pris pd
ved den eeldres arbejdsindsats,
og tydeliggore hvilke positive
konsekvenser den har haft for

andre.”

Citat fra Erhvervspsykolog Dorthe Jensen og
lektor i Arbejds- og organisationspsykologi
Einar B. Baldursson pd lederweb.dk

1.2. Erfaring skal italesaettes som en
vardi for organisationen

Det kan veere hardt for en medarbejder

at fele, at man ikke raekker til pa samme
made, som da man var yngre. Derfor er det
vigtigt, at kommunen og naermeste leder er
opmaerksom pa at anerkende seniorer for
deres kompetencer og erfaringer. Og at le-
derne aktivt italesaetter, at seniorernes ind-
sats er veerdsat og eftertragtet pa arbejds-

Ledelse og kultur pa arbejdspladsen

pladsen. Det kan bidrage til at fastholde
bade viden og kompetencer pa det kom-
munale arbejdsmarked, nar erfaring itale-
saettes som en vaerdi for en organisation. Fx
har fejring af maerkedage ved jubilzeaum o.l.
stadig stor betydning for den enkelte.

€€ Jeg tror simpelthen bare, at
man skal huske at fortcelle os
eeldre, at man er glad for, at vi
er der. Jeg tror ikke, vi forventer
at blive forgyldt, for det bliver
vinok ikke. Men at vi simpelt-
hen bare bliver set, hort 0og

taget alvorligt.”

Citat fra Solveig, 73 dr og natsygeplejerske i
Vordingborg

(seniortenketankens hjemmeside)

1.3. Individuel tilgang i dialog mellem
leder og medarbejder

Nogle medarbejdere vil i den sidste del af
arbejdslivet udvikle behov for szerlig stotte
eller tilrettelzeggelse af arbejdsopgaver.
Det kraever en dben dialog - i dagligdagen
og systematisk som en del af udviklings-/

seniorsamtaler. Dialogen kan omhandle en
bred vifte af hensyn, der kan vaere af betyd-
ning for seniormedarbejderen og et flles
onske om en senere tilbagetraekning. Tilsva-
rende er det relevant med et saerligt fokus
pa fastholdelse i dialogen, nar medarbejde-
ren naermer sig en alder, hvor der er ekono-
miske alternativer til beskzeftigelse.

KL har sammen med de faglige organisatio-
ner udarbejdet en raekke materialer med
formalet at sikre gode rammer for en dialog
om et laengere arbejdsliv

(vpt's hjemmeside). Materialet kan anven-
des som inspiration til lederne i dialogen
med medarbejderne.

€€ En seniorsamtale/livsfase-
samtale bliver i mange tilfeelde
opfattet som en samtale om en
fratreedelsesdato. Det er svcert
at have et fastholdelsesfokus,
ndr bade leder og medarbejdere

tit kommer til at tale om opheor.”
Citat fra KL's seniorsurvey
blandt kommunale ledere

Danske medarbejdere, der oplevede lav grad af anerkendelse fra ledelsen, havde 1,69 gange sterre sandsynlighed for at traekke sig
tidligt end medarbejdere, der oplevede hoj grad af anerkendelse (Thorsen et al., 2016: Psychosocial work environment and retire-
ment age: a prospective study of 1876 senior employees).

Ifolge et studie af den forventede arbejdslivslaangde i Danmark har kvinder, der oplever lav ledelseskvalitet, i gennemsnit 0,7 feerre
arbejdsar end kvinder, der oplever hej ledelseskvalitet. For mand er forskellen 0,5 ar (NFA, 2018: Den forventede arbejdslivslaeng-
de i Danmark).

Pa arbejdspladser, hvor kutymen for tilbagetraekning fx er 62 ar, har kvinder i gennemsnit en forventet tilbagetraekningsalder, der
ligger 1,2 ar tidligere end kvinder pa arbejdspladser uden en kutymealder. For maend er det tilsvarende fald i forventet tilbagetraek-
ningsalder 1,8 ar (VIVE, 2019: Forventet tilbagetrcekningsalder og arbejdsrelaterede forhold).

Et statistisk studie af engelske data fra 2015 viser en sammenhang mellem lav anerkendelse pa arbejdet og tidlig tilbagetraekning.
Medarbejdere, der rapporterede en lav grad af anerkendelse for deres arbejde, havde signifikant sterre sandsynlighed for at have
trukket sig tilbage mellem maletidspunkterne (Carr et al., 2015: Working conditions as predictors of retirement and exit from paid
employment: a 10 year follow-up of the English Longitudinal Study of Ageing).



https://seniortaenketanken.dk/fortaellinger
https://vpt.dk/kompetencer/sadan-forbereder-du-din-senkarriere
https://www.lederweb.dk/artikler/saadan-fastholder-du-dine-aeldre-medarbejdere/
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TEMA 2:

FOKUS PA KOMPETENCER

Fokus pa kompetenceudvikling gennem hele arbejdslivet er med til at sikre et match mellem jobkrav og
kompetencer pa arbejdspladsen — ogsa sidst i arbejdslivet. Seniorer kan opleve barrierer i forhold til dels at
kunne leve op til jobkrav, dels at bringe sine kompetencer i spil pa arbejdspladsen. Et fokus pa kompetence-
udvikling skal derfor understotte flere seniorers lyst til udvikling, hvor bade deres erfaring og kompetencer

bringes i spil.

2.1.Livslang kompetenceudvikling
Medarbejdernes kompetencer skal folge
med udviklingen pa arbejdsmarkedet. Et
vedvarende fokus pa udvikling af kompe-
tencer gennem hele arbejdslivet er med til
at sikre et match mellem jobkrav og kom-
petencer, og det understetter en naturlig
tilgang til lzering og udvikling. Derfor skal
bdde medarbejdere og ledelse loebende

have opmarksomhed pa, om medarbejde-
ren kan leve op til de krav, der stilles i hver-
dagen og har mulighed for at bringe kom-
petencerne i spil pa arbejdspladsen. Det er
et vigtigt udgangspunkt for at arbejde med
bdde seniorers og arbejdspladsens behov
for og ensker til udvikling. Det er saledes
vigtigt at have gensidig opmaerksomhed
pa, om seniormedarbejdere selv samt

ledelsen og kolleger oplever at medarbej-
deren kan leve op til jobkrav og kan bringe
sine kompetencer i spil pd arbejdspladsen.
Den viden og erkendelse er et vigtigt ud-
gangspunkt for at arbejde med bade senio-
rers og arbejdspladsens behov og ensker
for udvikling.
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2.2. Fokus pa en laringskultur

Der skal skabes en lzeringskultur pa ar-
bejdspladsen, hvor kompetenceudvikling
ikke blot er et personalegode, men et fael-
les ansvar for at kunne lese opgaverne
med bedst mulig kvalitet og effektivitet.
Laeringskulturen pa arbejdspladsen og i or-
ganisationen skal understettes af et bredt
blik pa kompetencebegrebet, hvor kurser,
lzering pd jobbet, sidemandsopleering, kol-
legial sparring mv. indgar som en del af det
at skabe effekt af kompetenceudvikling.

Et bredt blik pa kompetenceudvikling vil
understotte flere medarbejderes herunder
seniorers, muligheder og lyst til udvikling,
hvor ogsa deres erfaring og kompetencer
kan bringes i spil.

Kompetencer og tilbagetraekning

Ca. 4 ud af 10 af de ansatte, som Den Kommunale Kompetencefond (Kompeten-
cefond og Bedre til Ord, Tal og IT) har stettet, er 50 ar eller derover. Den Kommu-
nale Kompetencefond er parternes faelles samarbejde om kompetenceudvikling
og fungerer som et supplement til den indsats, der i evrigt finder sted pa arbejds-
pladsen.

Medarbejdere, der har problemer med at honorere krav ifm. efteruddannelse, tek-

nologi eller omstilling til nye opgaver, har en forventet tilbagetraekning, der ligger
ca. 4 maneder tidligere end medarbejdere, der ikke har problemer med at hono-
rere krav (VIVE, 2019: Forventet tilbagetraekningsalder og arbejdsrelaterede forhold).

Et statistisk studie af 1812 belgiske medarbejdere over 45 ar viser, at hoje jobkrav
og problemer vedrerende skiftende arbejdsopgaver er associeret med intentio-
nen om tidligere tilbagetraekning (Schreurs et al,2011: Job Demands-Resources
and their Associations with Early Retirement Intentions through Recovery Need and
Work Enjoyment).

€€ Kompetenceudvikling bidrager til, at de eldre med-
arbejdere fornyer og opdaterer deres indsigter, hvilket
styrker fokus pa og mulighederne for at treekke pa deres
erfaring. For det andet oplever de herigennem respekt 0og
verdsettelse, som medforer fortsat motivation for arbej-
det. Denne motivation virker 0gsd som vcern mod stress
0g mismod og bidrager 0gsd til at beskytte de yngre med-
arbejdere mod stress.”

Citat fra Erhvervspsykolog Dorthe Jensen og lektor i Arbejds- og organisationspsy-
kologi Einar B. Baldursson pd lederweb.dk



https://www.lederweb.dk/artikler/saadan-fastholder-du-dine-aeldre-medarbejdere/
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TEMA 35:

KOMMUNER SKAL HAVE

FOKUS PA LIVSFASER

Forskellige livsfaser betyder forskellige behov, krav og forventninger til arbejdet og arbejdspladsen. Dette
indebaerer bl.a. et fokus pa, hvordan forskellige indsatser og vaerktojer kan bidrage til at oge tilbagetraek-
ningsalderen. Zldre medarbejdere er ikke ens, og derfor skal indsatsen malrettes den enkelte medarbejder.
For nogen vil fleksibel tilbagetraekning og fleksible arbejdsformer bidrage til senere tilbagetraekning, mens
a&ndringer i arbejdstid, arbejdsopgaver eller ansvar vil give bedre mening for andre. Den rette indsats kraever
det rette afsaet. Gennemsigtighed og synlighed i centrale og lokale seniorpolitikker er vigtigt, og indholdet

skal vaere up-to-date.

3.1. Arbejd med livsfaser

KL opfordrer kommunerne til at ga forrest
og arbejde malrettet ud fra en livsfasebe-
tragtning. Medarbejdernes forskellige livs-
situationer og livsfaser skal i fokus, fremfor
en bestemt medarbejdergruppe, der er
defineret ud fra alder eller lignende. Krono-
logisk alder har ikke den samme betydning
for alle. Derfor kan det give bedre mening
at arbejde ud fra livets forskellige faser og
de behov og ressourcer, der gor sig gael-
dende.

€€ Iscer pd omrdder, hvor
medarbejderne ikke ser sig selv
som nedslidte, selvom de er i
afslutningen af deres arbejds-
liv, kan det opleves som kreen-
kende, at preedikatet senior’
bliver sat pa dem, ndr de ndr
en bestemt alder.”

Citat fra rapporten ‘SeniorArbejdsLiv — i et
praksisperspektiv’ udarbejdet af Team-
Arbejdslivi 2018

3.2. Senere og mere fleksibel
tilbagetraekning

Kommunerne opfordres til at have fokus
pa, hvordan fleksibel tilbagetraekning og
fleksible arbejdsformer ogsa kan bidrage
til en senere tilbagetraekning blandt senio-
rer ud fra en individuel tilgang. Overgan-

gen fra arbejdslivet til pension kan vaere
en stor omvaeltning. Derfor kan fleksibel
tilbagetrakning fx med udgangspunkt i
mulighederne inden for Rammeaftalen
for Seniorpolitik eller en lesere tilknytning
til arbejdspladsen som vikar, konsulent,
projektansat eller andre former for kort-
tidsansaettelser eventuelt give mening for
bade arbejdspladsen og medarbejderen.
Arbejdspladsen far kompetent og erfaren
arbejdskraft, og medarbejderen far glaede
af bade at trappe ned og samtidig videre-
give sine kompetencer oparbejdet under
et langt arbejdsliv.

3.3. Sporskifte - muligheder pa tveers af
organisationen

Kommunen har som arbejdsgiver mange
forskellige arbejdsopgaver og -omrader og
har derfor unikke muligheder for at teenke
pa tveers af organisationen. KL opfordrer
kommuner og ledere til at have et fortsat
fokus pa, hvorledes andringer i arbejds-
tid og arbejdsopgaver inden for samme
arbejdsomrade kan bidrage til, at erfarne
medarbejdere udskyder deres tilbage-
treekning. Men der kan ogsa arbejdes med
at styrke et tvaergaende blik pa opgaver
og kompetencer i organisationen som en
helhed, sa medarbejderes kompetencer
ses og bringes i spil andre steder ud fra et
behov i forhold til opgavelesningen og den
enkelte medarbejder. KL opfordrer saledes
ogsa kommunerne til at overveje, hvordan
et tvaerorganisatorisk blik for ressource- og

kompetencebehov i organisationen kan sik-
res i form af et sporskifte.

3.4. Synlig accept af at ga ned i ansvar

For ledere kan der vaere et saerskilt behov
for at italeszette, at et karriereforlob er en
proces, hvor ogsa det at fravaelge ledelses-
og ansvarsopgaven kan vaere en vej, der kan
fore til et nyt og aendret jobindhold. Et ind-
hold hvor faglige og personlige kompeten-
cer bringes i spil til gavn for organisationen
og lederens ensker de sidste ar pa arbejds-
markedet.

€€ Det kan pd nogle omrdder
veere en udfordring at fastholde
seniorer ved at tilbyde cendrin-
geriopgaver og ansvar. Det
opleves fortsat en smule "tabu-
belagt” at ville gd ned i charge”

Citat fra KL's seniorsurvey blandt HR i kom-
munerne

3.5. Oget fokus pa en senere
tilbagetrakning med afsaet i
seniorpolitiske muligheder

KL opfordrer kommunerne til at fokusere
p3, hvordan man lokalt kan motivere er-
farne seniormedarbejdere til et forleenget
arbejdsliv med afsaet i de muligheder, som
kommunens seniorpolitik og Rammeafta-
len for Seniorpolitik giver. Det indebaerer



€€ Jeg vil gerne kunne anscette
freelance seniorer - altsd seniorer,
der er gaet pa efterlon eller pension
til enkelte afgreensede opgaver, der
passer med seniorernes kompeten-

cer og lyst.”

ledere.

ogsd transparens og synlighed, sa de lokale
ledere har kendskab til de eksisterende mu-
ligheder fx i forhold til jobfleksibilitet i form
af seniorstillinger, eller lignende.

3.6. Rammeaftalen for seniorpolitik skal
til "servicetjek” mellem KL og de faglige
organisationer

KL vil arbejde for udvikling og udbredelse af
lokale indsatser rettet mod en senere tilba-
getraekning pa det kommunale arbejdsmar-
ked. Det indebzerer ogsa et godt grundlag
for kommunerne, de lokale arbejdspladser
og ledere i form at en rammeaftale, der
reelt sikrer formalet, og som ogsa giver
mening i 2019. Derfor har KL til hensigt at
drefte den i overenskomsten fastsatte Ram-
meaftale for Seniorpolitik med organisatio-
nerne og se pa, hvorvidt rammeaftalen fun-
gerer efter hensigten i sin nuvaerende form,
og hvilke barrierer der er heri. KL opfordrer
ligeledes kommunerne til at have et vedva-
rende fokus pa kommunens egen livsfase-/
seniorpolitik og sikre, at denne indeholder
de rette muligheder i forhold til lokal fast-
holdelse og arbejdspladsens behov.

Citat fra KL's seniorsurvey blandt kommunale

3.7. Malrettet arbejde med seniorpoli-
tiske tiltag og varktojer for forskellige
malgrupper

Effekten af seniorpolitiske tiltag og veerktejer
kan variere pa tveers af arbejdsomrdder og
medarbejdere. Derfor opfordrer KL kommu-
nerne til at malrette de seniorpolitiske tiltag

Malrettet indsats

i forhold til de forskellige medarbejdergrup-
per set i lyset af arbejdspladsens behov. Dét
at sikre, at seniorer inden for aeldre- og sund-
hedssektoren bliver laengere pa arbejds-
pladsen, kan kraeve helt forskellige indsatser
sammenlignet med samme malsaetning for
senijorer i administrative stillinger.

KLs seniorsurvey fra 2018 viser, at 7 ud af 10 kommuner har en seniorpolitik, men
politikken er kun i nogen grad kendt pa arbejdspladserne. Spergeskemaunderse-
gelsen viser ogsa, at 4 ud af 10 kommuner ikke mener, at rammeaftalen for senior-
politikindeholder de rette elementer. Derudover kender lokale ledere stort set
ikke rammeaftalen. Kun 19 pct. af de kommunale ledere, der har deltaget i under-
segelsen, svarer, at de har et godt kendskab til ammeaftalen.

4 ud af 10 kommunalt ansatte er deltidsansatte. Inden for nogle medarbejder-
grupper i kommunerne er denne andel meget hej, hvorfor ensker om nedsat tid
kan vaere svaere atimedekomme ud fra et driftshensyn. Fx udger andelen af del-
tidsansatte blandt social- og sundhedsassistenter og —hjaelpere knap 80 pct.

Erfaringerne fra kommunerne viser, at rettigheder oftest ikke har den enskede ef-
fekt. Fx viser en statistisk analyse af de kommunale seniordage en lille eller nega-
tiv effekt pa arbejdsudbuddet (Momentum, januar 2018). Analysen viste bl.a,, at
der blandt paedagogmedhjzelperne er en direkte negativ effekt pa arbejdsudbud-
det pd 21 dage, nar man sammenholder udviklingen i tilbagetraekningsalderen og

det afholdte antal seniordage.

Kilder: KRL,

og KL's Seniorsurvey blandt kommunale ledere og HR-chefer (2018)



https://www.kl.dk/nyhed/2018/januar/seniordage-koster-kommunerne-arbejdskraft/
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Tema 4: Pension skal ogsa handle om et laengere ag
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PENSION SKAL OGSA HANDLE
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OM ET LANGERE ARBEJDSLIV

Pensionsomradet er ogsa centralt i forhold til et leengere arbejdsliv. De danske pensionsregler er komplek-
se, og det kan vaere svaert for den enkelte at gennemskue konsekvenserne af en senere tilbagetraekning.
Tidlig tilbagetraekning bliver derfor "det lette valg”. Derfor er det vigtig at malrette formidling til medarbej-
derne og de enkelte elementer i arbejdsmarkedspensionerne, sa de i hojere grad understotter et leengere
arbejdsliv. Det ansvar pahviler ikke den enkelte arbejdsplads, men i stedet KL, de faglige organisationer og

pensionsselskaberne.

4.1. Pensionssystemet skal understotte
et lengere arbejdsliv

KL ensker, at pensionssystemet, herunder
arbejdsmarkedspensionerne, sa vidt muligt
understetter, at de kommunale medarbej-
dere forlaenger tilknytningen til arbejdsmar-
kedet.

4.2. Malrettet og tydelig kommunikation
om pensionsmuligheder

KL vil arbejde for, at formidlingen af pensi-
onsforhold malrettes og tilpasses medar-
bejderne. Vi ensker, at alle relevante parter
tager del i denne malsaetning — staten, KL,
de faglige organisationer og pensionskas-
serne. De danske pensionsregler er kom-
plekse, og det kan vaere sveert at gennem-
skue konsekvenserne af en senere tilbage-
treekning. Derfor er det vigtigt, at kommu-
nikation og formidling af pensionsforhold
bliver lettere at forsta og dermed lettere at
agere ud fra. Hiemmesiden pensioninfo.
dk spiller en afgerende rolle i forhold til et

overblik over pensionsforhold for den en-
kelte medarbejder. Men der er ogsa poten-
tialer i, at arbejdsmarkedets parter sammen
med pensionsselskaberne har eget fokus
og skaber falles lesninger pa omradet.

€€ [ Sverige modtager alle per-
soner, der indbetaler til det of-
fentlige pensionssystem, hvert
dr en meddelelse med en over-
skuelig oversigt over den sam-
lede pensionsopsparing. Med-
delelsen sikrer et vedvarende
og lobende fokus pd pension og
de okonomiske incitamenter,
der er ved at blive leengere i ar-
bejde.”

Citat fra Deloittes nordiske sammenligning
af arbejdsmarkedet for seniorer fra 2019

4.3. Synliggor de okonomiske fordele ved
flere ar pa arbejdsmarkedet

| forleengelse af anbefaling 4.1 og 4.2 an-
befaler KL, at arbejdsmarkedets parter
sammen med pensionsselskaberne szetter
fokus pa de ekonomiske fordele forbun-
det med flere dr pa arbejdsmarkedet. Pa
ga-hjem-meder, seniorkonferencer eller
lignende kan interne og eksterne kraefter
bidrage til at anskueliggere de pensions-
maessige og skattemaessige konsekvenser
ved at blive laengere pa arbejdsmarkedet
sammen med andre aspekter, som kan
have betydning for tilbagetraekningsvalget. |
den forbindelse er det vigtigt ogsa at huske,
at medarbejderen ofte traeffer valget om
tilbagetraekning sammen med andre fx en
egtefaelle. Det kan derfor give god mening
atinvitere en partner (eller lignende) med
til sddan et arrangement.
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TEMA 5:

ARBEJDSMILJOET ER

VIGTIGT

Bade belastninger i arbejdsopgaver og de helbredsmaessige udfordringer kan fa medarbejdere til at traekke
sig tilbage tidligere, end de selv ensker. Det er der allerede fokus pa i kommunerne.

5.1. Fokus pa et godt arbejdsmiljo
Uhensigtsmaessige fysiske og psykiske be-
lastninger i arbejdet kan fa medarbejderne
til at traekke sig fra arbejdsmarkedet. Derfor
er det vigtigt med et fortsat og vedvarende
fokus pa at styrke det gode arbejdsmilje pa
de kommunale arbejdspladser. KL bakker
op om den politiske aftale fra april 2019
om en ny og forbedret arbejdsmiljeindsats,
der bygger pa anbefalingerne fra Ekspertud-
valget om Arbejdsmiljeindsatsen.

Arbejdsmiljoet og de =ldre
medarbejdere

¢ Ifolge Aldresagens Fremtidsstudie
fra 2015 ville hver tredje af dem,
der havde trukket sig tilbage fra
arbejdsmarkedet, gerne vaere fort-
sat leengere. Halvdelen af gruppen
stoppede pga. helbredet (£ldre-
sagen, 2015: Alder ingen hindring.
Fremtidsstudiet 2015).

VIVE's analyse af tilbagetraeknings-
arsager fra 2019 viser, at der er
feerre og feerre, der angiver "darligt
helbred” som arsag til at have
trukket sig tilbage fra arbejdsmar-
kedet. Analysen, der er baseret pa
spergeskemadata fra Z£ldredata-
basen, viser at 36 pct. angav
denne drsagi 1997 mod 23 pct.i
2017 (VIVE, 2019: Tilbagetraek-
ningsalder og tilbagetraekningsar-
sager).

5.2. Sundhedsfremme blandt kommunalt
ansatte

Bade faktorer pa og uden for arbejdsplad-
sen kan pavirke medarbejdernes sundhed
og dermed deres muligheder for et langt
og godt arbejdsliv. Derfor findes der ikke én
enkelt lesning. Det er vigtigt, at der lokalt
finder en dialog sted om problemstillingen
med henblik pa at fremme et styrket fokus
pa de kommunale medarbejderes sund-
hed. Det folger ogsa af Aftale om trivsel og
sundhed mellem KL og Forhandlingsfael-
lesskabet, at der skal aftales retningslinjer
vedrerende sundhed.

€€ .. fastholdelse af eldre
medarbejdere er altsd ikke
noget, der kun sker, ndr med-
arbejderne har passeret en
bestemt alder, men i stedet en
integreret del af den bredere ar-
bejdsmiljomcessige indsats”

Citat fra VIVE's analyse af konsekvenserne
pd de kommunale arbejdspladser af udskudt
tilbagetreekning fra arbejdsmarkedet, 2017.
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TEMA 6:
LEDIGE SENIORER TILBAGE
PA ARBEJDSMARKEDET

Seniorer, der bliver ledige, har sterre risiko for at blive langtidsledige sammenlignet med andre aldersgrup-
per. For at sikre, at seniorer fortsaetter deres aktive liv pa arbejdsmarkedet, er det afgerende, at jobcentrene
har et staerkt fokus pa malgruppen. Indsatsen skal ske med udgangspunkt i den enkelte og de kompetencer
og erfaringer, som vedkommende har oparbejdet gennem et langt arbejdsliv. Fokus pa brugen af relevante
vaerktejer sdsom realkompetencevurdering kombineret med et sterre fokus pa muligheder inden for andre
brancher skal bidrage til, at ledige seniorer kommer tilbage pa arbejdsmarkedet.

€€ Seniorer, der bliver ramt af ledighed, er
———sjeldnere tilbage i beskceftigelse efter 9 mane-
der sammenlignet med andre aldersgrupper.
Danmark gar glip af veerdifulde ressourcer,
B hvisikke flere seniorer hurtigere kommer til-
bage i beskeeftigelse — fremfor at ledighed bli-
ver det sidste stadie ud af arbejdsmarkedet.”
Citat fra seniortenketankens hjemmeside



https://seniortaenketanken.dk/ugens-fakta
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6.1. Beskaftigelsesindsatsen skal tage
udgangspunkt i den enkeltes behov med
brug af den brede vifte af redskaber, der
findes i dag

Ogsa for seniorer, som har haft mange ar

pa arbejdsmarkedet og pludselig star uden
job, kan det vaere en voldsom omvaeltning
at skulle se sig selv som jobsegende og ikke
mindst finde sin vej pa jobmarkedet. Her
skal jobcentret traede til og hjaelpe den le-
dige senior tilbage pa arbejdsmarkedet. Det
kan kraeve, at jobcentret har et teet forlob
med den ledige og far brugt de forskellige
redskaber, der findes i beskaeftigelsesindsat-
sen, men der ber ikke gaelde szerskilte regler
for beskeeftigelsesindsatsen for seniorer. Der
skal altid tages udgangspunkt i den enkelte
ledige og dennes forudsaetninger, behov og
kvalifikationer - det geelder ogsa for seniorer.

€¢ Vihar gode erfaringer med
at fd seniorerne i arbejde, men
igen — der er stor forskel pd,
hvad der skal til for at fd dem i
arbejde. Der er en del, der skal
have en mere handholdt ind-
sats. Her bruger vi iseer virksom-
hedspraktik og lontilskud.”

Citat fra Faaborg-Midtfyn Kommune

6.2. Indsatsen skal malrettes, sa der tages
hojde for erfaringer og kompetencer

For at sikre, at seniorer fortsatter deres akti-
ve liv pd arbejdsmarkedet, er det afgerende,
at jobcentrene eger deres fokus pa malgrup-
pen. Mange jobcentre har allerede szerlig
opmarksomhed pa seniorer, og KL opfordrer
kommunerne til at sikre en aktiv indsats for,
at seniorer far den rette hjalp til at komme
ind pa arbejdsmarkedet. Det er vigtigt, at

vi sikrer, at de gode erfaringer deles, og KL
bidrager gerne hertil. Der kan vaere behov
for at rette opmaerksomhed pa den lediges
motivation og tro pa muligheder for beskaef-
tigelse, da det kan vaere en udfordring for
nogle i malgruppen fx efter mange ars ufag-
leert beskaeftigelse. Samtidig er det centralt,
at den ledige selv tager teten og ansvar i for-
hold til at genindtraede pa arbejdsmarkedet.

€€ Generelt oplever vi, at se-
niorer har behov for stotte til at
udvide egen jobhorisont, sa der
kan soges bredere og stotte til at
beskrive de mange ressourcer de
kan tilbyde virksomhederne.”
Citat fra Middelfart Kommune

6.3. Skerpet opmarksomhed pa brugen
af realkompetencevurderinger (RKV)

Der kan veere behov for at skeerpe opmaerk-
somheden pa brugen af RKV som redskab til
afdaekning af de ledige seniorers realkompe-
tencer — ogsa med fokus pa sporskifte. @get
fokus pa RKV bidrager til, at de ledige far for-
maliseret de reelle kompetencer og kan heri-
gennem ogsa bidrage til eget selvtillid.

6.4. Storre fokus pa sporskifte/
brancheskifte

Der kan vaere behov for, at jobcentre og A-
kasser i hojere grad har opmaerksomhed pa
sporskifte/brancheskifte, nar der et behov
herfor. Da risikoen for langtidsledighed
blandt seniorer er hojere end gennemsnit-
tet, er der behov for, at muligheden for
sporskifte droftes tidligt i den lediges for-
leb. Der kan veere behov for at se pa erfarin-
ger fra Sverige eller andre sammenlignelige
lande.

Ledige seniorer og arbejdsmarkedet

6.5. Fokus pa virksomhedernes ansvar
Virksomhederne skal vaere parate til at an-
saette ledige seniorer. Nogle steder vil det
kraeve en kulturforandring pa arbejdsplad-
sen. Ledige seniorer har lang arbejdserfa-
ring, som kan vaere meget vaerd pa en ar-
bejdsplads pa linje med de seniorer, der er

i arbejde. Med et arbejdsmarked, hvor der
pad sigt bliver mangel pa arbejdskraft, er det
vigtigt, at virksomhederne bliver bedre til at
rekruttere bredt og dermed ogsa sender et
signal om seniorers veerdi pa arbejdsmarke-
det - herunder ogsa de ledige.

€€ Nogle borgere i mdalgrup-
pen kan af forskellige drsager
have behov for at skifte spor
eller branche. Nogle kan vcere
nedslidte som folge af deres tid-
ligere job, mens andre er blevet
“overhalet indenom” af yngre
arbejdskraft med (formalise-
rede) kvalifikationer, der er
mere opdaterede eller tidssva-
rende. Disse borgere kan have
behov for hjelp til at sadle om
og teenke i alternative karriere-
veje.”

Citat fra Lejre Kommune

Over en tredjedel af ledige i alderen 60-64 ar er ufaglezerte og har ikke papir pa alle

deres kompetencer.

Der er ikke flere ledige blandt seniorer. 4,2 pct. af personer i arbejdsstyrken i alde-

ren 55-64 dr er ledige (Danmarks Statistiks AKU-ledighedsprocent). Ledighedspro-
centen udger 5,6 for alle aldersgrupper.

Ledige borgere i alderen 60-64 ar far en aktiv indsats i jobcenteret pa samme ni-

veau som den gennemsnitlige ledige.

Kilde: Danmarks Statistik og Jobindsats.dk
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