Forebyggelse af tidlig pensionering

- et kvalitativt studie af hvordan a&ndringer pa

arbejdspladsen kan fore til tilbagetraakning

AEldre©Sagen S-akt



Forebyggelse af tidlig pensionering

- et kvalitativt studie af hvordan andringer pa arbejdspladsen kan fgre

til tilbagetraekning

Forfatter: Aske Juul Lassen
Dato: 25-03-2025

Kontaktperson: Aske Juul Lassen



Forord

| 2023 oprettede Aldre Sagen en forskningspulje til udmgntning af fire mindre
forskningsprojekter. Puljen var malrettet forskere med et gnske om at bygge ovenpa Aldre
Sagens Fremtidsstudie 'Alderens mangfoldighed’ - et forlabsstudie gennemfart i 2010,
2015 og 2021 om livet, forventningerne og gnskerne til fremtiden blandt danskere mellem
50 og 89 ar.

Formalet med dette har veeret at fa udfoldet og nuanceret Fremtidsstudiets fund og
dermed tilvejebringe ny viden. Derudover skulle projekterne gerne generere viden, der kan
na ud til den bredere befolkning, samt pege i retning af mulige udviklingstendenser, der
kan preege velfeerdssamfundet i fremtiden.

Dette notat sammenfatter de resultater, som udsprang af det ene af de i alt fire
puljeprojekter.

Laes mere om Aldre Sagens Fremtidsstudie, forskningssamarbejdet og de resterende

projekter www.aeldresagen.dk/forskningssamarbejde.



http://www.aeldresagen.dk/forskningssamarbejde
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1. Sammenfatning

Pa det nuvaerende arbejdsmarked er der stor interesse i at skabe lzengere arbejdsliv og
senere tilbagetraekning. Der har hidtil veeret meget fokus pa gkonomiske incitamenter til at
holde seniorerne laengere pa arbejdsmarkedet, men studier har peget pa at helbred, trivsel
og indflydelse pa arbejdslivet ogsa er vigtige faktorer for, hvor lzenge man har lyst til at
blive pa arbejdsmarkedet. ZAldre Sagens Fremtidsstudie (2021) og andre studier viser en
tendens til, at a&endringer pa arbejdspladsen i en del tilfaelde ogsa har indflydelse pa
pensionsbeslutningen. Baseret pa 14 kvalitative interviews undersgger denne rapport,
hvordan aendringer pa arbejdspladsen bliver en del af pensionsovervejelserne, og hvilke
tendenser aendringerne skal ses i sammenhang med. | konklusionen peger jeg pa nogle
anbefalinger til ledere og beslutningstagere, der bgr medtsenkes, hvis man vil forleenge

seniorernes arbejdsliv.

Rapporten viser, at de mange aendringer pa arbejdspladsen ofte blot er en faktor ud af
mange, men at denne faktor kan blive udslagsgivende for pensionsbeslutningen. Ofte er
der sket et veeld af eendringer i arene op til beslutningen, som kan gare det sveert for
deltagerne at adskille de mange aendringer, og hvad de hver isaer har betydet for deres
arbejdsliv. De beskriver et accelererende arbejdsmarked med et utal af bade sma og store
a&ndringer, som opleves som et tab af mening, faglighed og indflydelse. Konsekvensen af
dette tab er for stor, og de oplever ikke at arbejdet laengere giver dem livskvalitet. Nar de
har mulighed for at traeekke sig tilbage, veelger de derfor dette.

For mange af deltagerne handlede meningstabet om, at de mange aendringer farte til et
arbejdsliv, hvor de skulle ga til mange mgder og falge nye strategier, som de ikke laengere
kunne se idéen med. De oplevede ikke, at de havde nogen form for indflydelse pa
&ndringerne, eller at de kunne begrundes fagligt. Data fra Fremtidsstudiet viser, at de
seniorer, der traekker sig tilbage pa grund af aendringer pa arbejdspladsen, ofte har
lzengere uddannelser, bedre gkonomi og bedre helbred, end gennemsnittet. Det er
saledes ikke overordnet en sarbar gruppe, der traekker sig tilbage pa grund af denne
faktor. Pensionen bliver en udvej, man kan bruge, nar arbejdslivet ikke lsengere giver

mening.



2. Vignette

Lad os starte med et eksempel — altsa et menneske, der har trukket sig tilbage pa grund af
a&ndringer pa arbejdspladsen — for at forsta, hvad der menes med aendringer, og hvordan
det kan have betydning for ens hverdag og trivsel.

Lisbeth er 68 ar og bor alene i et sommerhusomrade i Nordsjeelland. Jeg interviewede
hende pa en rakold januardag. Det havde sneet, og der var glat pa veje og flisegange.
Sommerhusomradet var tyndere befolket om vinteren, men man kunne stadig fornemme
liv i kvarteret med rygende skorstene, der tittede op mellem de bare treeer. Lisbeth tog
imod med kaffe og smakager. Huset emmede af et engageret socialt liv med billeder af
barnebarn omkring i rummet, et stort verdenskort pa veeggen med knappenale fra hendes
og ekskeerestens mange rejser rundt i hele verden, og et skrivebord med referater og
papirer fra hendes frivillige arbejde i ZAldre Sagen.

Lisbeth har arbejdet med administration og altid gaet meget op i sit job, og i at tingene
fungerede korrekt, som hun siger. Siden Lisbeth fik barn, har hun vaeret i forskellige
stillinger i det offentlige. Hun blev skilt og flyttede til Sjeelland i starten af 50’erne for at
komme teettere pa barnene. Efter flytningen fik hun job i administrationen i paedagogisk
psykologisk radgivning i det kommunale skolevaesen. Inden interviewet havde hun
forberedt sig ved at opteelle og nedskrive de a&ndringer, hun var igennem i den stilling,
hvor hun var de sidste 10 ar af sit arbejdsliv, indtil hun gik pa efterlgn som 6174 -arig. Pa
listen star der 10 aendringer; nogen store og nogen mindre, men alle nogen der har haft
stor betydning for hendes hverdag og arbejdsopgaver.

En stor forandring var kommunalreformen i 2007, hvor hendes arbejdsplads skiftede
kommune. En anden stor forandring var da hendes arbejdsplads rykkede fra en del af
forvaltningen til en anden. Den slags aendringer betad nye ledelseslag, nye arbejdsgange,

nye opgaver og nye kolleger.

Jeg har veeret meget glad for at veere der (pa arbejdspladsen). Men afdelingen, den er
blevet flyttet og flyttet og flyttet og flyttet. Altsa bade fysisk og hvor vi havde forskellige
direktarer, forskellige afdelingsledere. Altsa den neermeste leder var den samme, men den



oppe over var ny i rigtig mange tilfeelde. Sa blev der ny organisation, vi lavede om pa ny.
Jeg tror vi var omkring 76-77 i min afdeling. Og sa blev vi splittet ad, sa

specialpsedagogerne kom for sig, og psykologer, talepsedagoger og fysioterapeuter for sig.

De mindre aendringer er fx fysiske flytninger, som hun oplevede mange af pa de 10 ar. Nar
den slags skete, havnede mange opgaver pa Lisbeths bord:

Og nar vi flyttede, sa var jeg flyttemand. Og det gjorde jeg 10 gange, mens jeg var der. Sa
flyttede vi. Fysisk... fra bygning til bygning. Ja. Keeft hvor har jeg installeret mange pc’er.
Altsa psykologer de er supergode til deres job. Men der var ikke meget andet de kunne.

De mange andringer medfgrte stor udskiftning blandt medarbejderne, som sa farte til en

folelse af konstant forandring:

Jeg syntes jo det var rigtig, rigtig aergerligt. Supergode, dygtige medarbejdere der bare
sadan forsvandt pa grund af de kunne ikke veere i det. Og vi fik nye ind hele tiden og de
Skulle lzeres op. Det var et gedemarked altsa. De var s@de og rare. Det var slet ikke det.
Dygtige. Men at skulle leere op og leere op og leere op, s& mange mennesker pa Kort tid.
Sa manglede de ude pa skolen. S& manglede de méaske en psykolog. Eller sa manglede
de en talepaedagog. Eller... Og det var jo et stort kaos. Og det var det jo ogsa at sidde med
telefonen. Vi fik de der frustrerede foreeldre i telefonen hele tiden. Ogq... ventelisterne blev
jo laengere og laengere. Det var et svaert at sidde i. Ikke? Og det er jo sarbare bgrn og
foraeldre, vi havde med at gare i forvejen. Ikke? Med diagnoser af en eller anden slags. Sa
det var jo klart at foreeldrene var meget, meget frustrerede. Sa dem havde vi jo i raret hele
tiden. Sa det var... det kunne ogsa godt vaere hardt at hele tiden skulle traste nogle
foreeldre.

De mange aendringer skabte ifalge Lisbeth ringere faglighed og sveerere vilkar for at fa
tingene til at fungere. Det begyndte til sidst at virke som en meningslgs skrue uden ende.

Jamen det er fint nok ogsa (med aendringer), og selvfalgelig skal det til nogle gange. Men
man matte lige saette en finger i og teenke, ‘okay, hvad fungerer’? Tag medarbejderne med
pa rad. Hvad fungerer for jer, og hvad fungerer ikke? Det der ikke fungerer, det kan vi lave
om pa. Men det der fungerer, det skal man fandme ikke lave om pa. Og det havde vi jo



brugt lang tid for at fa til at fungere. Altsa virkelig bygget op. Og sa blev det bare splittet
ad. Men det forstod man ikke.

AEndringerne begyndte at slide pa Lisbeths trivsel pa arbejdspladsen. Men hun havde et
godt forhold til sin naermeste leder og havde aftalt med ham, at de ville forlade
arbejdspladsen samtidig, nar de skulle pensioneres. Da det viste sig, at han ikke havde talt
hendes sag opad i systemet, som han ellers havde lovet, og havde |gjet for hende om det,
blev det udslagsgivende. Hendes gkonomi ville have haft godt at af vente et par ar med
pensionen, men hun fik en god fratreedelsesordning. Hun overvejede at s@ge videre, men
kunne se pa hendes bekendtskabskreds, at det virkede umuligt at fa job, nar man havde
rundet 60. Sa hun besluttede sig for at ga pa efterlan. Hun har siden haft nogle smajobs,
men hver gang bliver hun hurtigt treet af at blive modregnet i efterlennen, sa det er hun
holdt op med.



3. Indledning

Lisbeths historie er en historie om et accelererende arbejdsmarked, hvor de mange
aendringer ofte ikke kan begrundes fagligt, og hvor medarbejderne ikke foler, at de har
indflydelse pa aendringerne (Andersen 2023). Det kan, som i Lisbeths tilfaelde, fare til
meningstab og pensionering (Thorsen et al. 2021). Meget forskning peger pa, at et godt
helbred, trivsel pa arbejdet og indflydelse pa arbejdet er vigtige faktorer for at udskyde
pensionen (se fx Andersen et al. 2020). | Lisbeths tilfeelde var det i hgj grad den
manglende trivsel og oplevelse af indflydelse, der farte til pensionen.

Samtidig stiger folkepensionsalderen, og danskerne arbejder lzengere og leengere
(Seniorteenketanken 2019). Seniorerne star sammen med indvandrerne for den starste
tilfarsel af arbejdskraft pa et arbejdsmarked, der hungrer efter dem (Klarskov og Lykketoft
2023). Men noget tyder pa, at selve folkepensionsalderen betyder mindre og mindre. P&
den ene side fortszetter mange med at arbejde, efter de kunne veere gaet pa pension
(Larsen et al. 2019). Pa den anden side traekker mange sig tilbage inden deres
folkepensionsdato gennem forskellige tilbagetraekningsordninger (Caspersen 2020) eller
selvpensionering (Caspersen 2023). Hvor folkepensions- eller efterlgnsalderen tidligere

var der, man gik pa pension, er pensionsdatoen nu i hgjere grad til forhandling.

| forlaengelse af Aldre Sagens Fremtidsstudie 2021 (2022) oprettede ZAldre Sagen en
forskningspulje, hvor forskere kunne s@ge om midler til at fa yderligere undersggt centrale
problemstillinger i fremtidsstudiet. Denne rapport er et resultat af sadan en bevilling.
Rapporten er baseret pa semi-strukturerede, kvalitative interviews med 14 pensionister,

samt pa en litteratursggning pa emnet.

Ifalge Fremtidsstudiet ville 29% af pensionisterne gerne have fortsat med at arbejde. Af
dem stoppede 20% pga. eendringer pa arbejdspladsen. Det svarer til, at knap 6% af
danske pensionister er stoppet af denne arsag — ca. 64.000 mennesker, som kunne veere
fortsat lidt eller meget lzengere. Den tendens kan ligeledes ses andre undersggelser. Fx
viser data fra undersggelsen Seniorarbejdsliv, at 12% af dem, der er gaet pa efterlan, ville
veere blevet laengere, hvis der havde vaeret mindre krav til omstilling og forandring, mens
10% af de beskeeftigede, og 15% af de ledige, forventer af forlade arbejdsmarkedet af



samme arsag (Andersen et al. 2020b). Europeeisk data viser desuden, at de psykosociale
arbejdsbetingelser (som denne undersggelse viser pavirkes af de mange andringer) har
stor indflydelse pa, hvor leenge man bliver pa arbejdsmarkedet (Wahrendorf et al. 2017).

Formalet med projektet er at forebygge tidlig pensionering for at bidrage til den aktive
seniorstyrke, fremme mental sundhed (der ifglge danske studier haenger teet sammen med
tilbagetreekningsarsagerne) og modvirke alderisme pa arbejdsmarkedet.
Forskningsspagrgsmalet lyder saledes: Hvordan opleves de eendringer pa arbejdspladsen,
der har fort til de pensioneredes tilbagetraekning, og hvad skal der til for at undga eller
udskyde den form for tilbagetraekning?

Rapporten belyser dynamikkerne omkring denne type pensionsbeslutning kvalitativt. Hvad
kunne der ligge bag, nar man i et spgrgeskema svarer, at man har trukket sig tilbage pa
grund af eendringer pa arbejdspladsen? Skyldes det en ny leder, omstruktureringer, nye
arbejdsopgaver eller kolleger, der siger op? Er det enkelte sendringer over en kort periode,
der farer til pensionsbeslutningen, eller er det en laengere proces med et kompleks af
a&ndringer pa et accelererende arbejdsmarked? Hvordan spiller faanomenet sammen med
andre faktorer, der enten taler for at blive pa eller forlade arbejdsmarkedet? Det er

spegrgsmal som disse, denne rapport vil forsgge at besvare.

Rapporten er baseret pa interviews med pensionerede medarbejdere, og det er saledes
kun deres perspektiv, der er i fokus. De mange andringer, som de beskriver, og som de
ofte kritiserer for at vaere forfejlede, darligt planlagte eller uden faglige begrundelser, kan
veere velplanlagte eller velbegrundede set fra deres tidligere arbejdsgiveres eller kollegers
perspektiv. Da det er medarbejdernes perspektiv, der er vigtigt, for at fa dem til at fortsaette

med at arbejde, er det kun arbejdstagernes perspektiv, der er i fokus i denne rapport.

| de fglgende afsnit beskriver jeg forskningslitteraturen pa feltet, undersggelsens metode
og design, et overblik over undersggelsens deltagere og dens begraensninger, samt en
uddybning af Fremtidsstudiets kvantitative indsigter vedrgrende den del af populationen,

der har trukket sig tilbage pa grund af eendringer pa arbejdsmarkedet.

| selve analysen udfolder jeg pointerne fra de kvalitative interviews. De peger pa, at denne
tilbagetraekningsarsag sjeeldent star alene, men er indlejret i et veeld af overvejelser.
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Pensionsbeslutningen er som regel kompleks og indbefatter mange ofte modsatrettede
overvejelser. Samtidig peger analysen pa, at mange af dem, der traekker sig tilbage pa
grund af eendringer pa arbejdspladsen, har en stor faglig stolthed, braender for deres
arbejde og identificerer sig med deres arbejde. Men netop derfor er det sveert at
acceptere, nar beslutninger treeffes, uden at man oplever, at man har indflydelse pa dem,
og nar eendringer bliver en konstant, der er med til at tamme arbejdet for mening og
faglighed. | rapportens konklusion vil jeg pege pa mulige indsatsomrader, der kan

forebygge denne tilbagetraekningsarsag.
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4. Litteraturgennemgang

At der sker stadig flere aendringer og omstruktureringer pa arbejdsmarkedet er
veldokumenteret. Studier peger pa at de mange andringer udgar en risiko for
medarbejdernes trivsel (de Jong 2016). Spgrgsmalet er, om de mange aendringer kan
keedes sammen med de stigende stressrater, eller om aendringerne blot har fort til, at
omstillingsparathed, robusthed og fleksibilitet er blevet vigtige kvaliteter for arbejdstagerne.
Gennem et begreb som forandringsledelse (Cameron og Green 2019) bliver det ikke de
mange andringer, der bliver gjort til problemet (de ses derimod som et udgangspunkt for
en god forretning), men derimod darlig ledelse, der ikke kan lede arbejdspladsen ordentligt
gennem de mange aendringer, eller medarbejdere der ikke er tilstraekkeligt
omstillingsparate.

De mange andringer er et udtryk for, at arbejdsmarkedet og samfundet generelt er
accelererende, hvilket risikerer at fare til meningstab (Rosa 2021). Netop mening i
forbindelse med ens arbejde er vigtigt for at holde seniorer pa arbejdsmarkedet
(Fasbender et al. 2016). Desuden kan de mange fordomme om seniorer, der findes pa
arbejdsmarkedet og samfundet generelt, fgre til pensionsovervejelser (Aabo et al. 2023).
Det er fx en udbredt fordom, at seniorer skulle vaere mindre produktive, omstillingsparate
og motiverede til deres arbejde (se fx Ng og Feldman 2012). Der er dog ikke nogen
evidens for den slags fordomme, selvom der selvfalgelig kan veere individuelle tilfeelde,
hvor fordommene passer (ibid.). Ofte peger arbejdsgivere og kolleger da ogsa pa, at
seniorer generelt besidder ovenstaende negative karakteristika, men nar det gaelder egne
seniorkolleger eller senioransatte, passer de ikke pa fordommene (Christensen et al.
2020). Nutidens seniormedarbejdere passer saledes ikke pa de udbredte fordomme om

dem.

Til gengeeld er der evidens for, at seniorerne bidrager med deres erfaringer og tilleerte
kompetencer. Fx bliver man bedre til dialektisk, perspektivistisk og systemisk taenkning
med alderen (Kirk 2020). Dvs. man bliver bedre til at se tingene i modsaetninger og fra den
anden side, samt til at saette ting i system. Hvor ens flydende intelligens (at lzere nyt x)
daler med alderen, stiger ens krystalliserede intelligens (evnen til at kondensere og

formidle videre) langt ind i alderdommen (Brooks 2022). Andre studier peger pa, at man
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bliver bedre til at drage professionel omsorg og skabe trivsel omkring sig (Kirk 2020). Den
slags kompetencer kan bl.a. ses i intergenerationelle teams, der bade har bedre trivsel,
men ogsa er mere produktive (OECD 2020).

Pa trods af dette er der udbredt alderisme pa arbejdsmarkedet og i samfundet (Lassen
2023). Alderisme er en samlet betegnelse for diskrimination og fordomme begrundet med
alder (Bytheway 1994) og er bl.a. forbundet med social isolation, ensomhed, darligt
mentalt og fysisk helbred samt kortere levetid (WHO, 2021). Oplevet alderisme
internaliseres og farer til lavt selvveerd (Levy 2001), hvilket bl.a. kan fere til darligere
helbred og kortere liv (Levy et al.2002). Alderisme kan vaere sveert at dokumentere, da
oplevet alderisme ofte baserer sig pa gisninger. Men det er fx dokumenterbart at mange
oplever alderisme pa deres arbejdsplads (Andersen et al. 2023), samt at det er sveerere at
fa nyt job i en hgj alder (Beskeeftigelsesministeriet 2023).

Netop dette sidste punkt ggr, at mange seniorer bliver lzenge i jobs, de egentlig ikke har
lyst til at veere i (Lassen 2022). Hvis man ikke tror, at man kan fa et nyt job, er man heller
ikke ops@gende over for nye muligheder. Derfor oplever mange ogsa, at det eneste
alternativ til deres nuveerende job er pension. Mange gar derfor direkte fra en fyring eller
opsigelse til pension. At man ikke kan fa et nyt job, risikerer pa den made at blive en
selvopfyldende profeti, da mange seniorer har opgivet pa forhand. Hvor nogle kan
navigere i denne form for usikkerhed, og ender med at fa et nyt job, kan usikkerheden
omkring ens situation for andre fare til pension (Cabib et al. 2024).

Samtidig er der mange initiativer og politiske tiltag, der skal holde seniorer lsengere pa
arbejdsmarkedet (fx ophaevelsen af modregning, seniorpreemier og fokus pa arbejdsmiljo
og seniorpolitik). Den nuvaerende mangel pa arbejdskraft ggr, at seniorerne anses for en
vigtig ressource pa arbejdsmarkedet alene pa grund af de timer, de arbejder.’ Som

ovenstaende gennemgang af seniorernes kompetencer viser, er der dog masser af andre

1Se fx https://cepos.dk/debat/det-mest-effektive-for-at-oege-arbejdsudbuddet-er-at-haeve-folkepensionsalderen
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grunde til at frygte seniorernes tidlige pensionering end blot antallet af arbejdstimer. At
seniorerne treekker sig tilbage tidligere end gnsket politisk drejer sig om mange faktorer,
hvoraf nogle kan karakteriseres som pull (de faktorer efter arbejdslivet der treekker en pa
pension) og andre som push (de faktorer der skubber en ud af arbejdslivet) (Jensen 2005).
Mange studier viser, at de vigtigste pull-faktorer drejer sig om gnsket om fritid og
selvbestemmelse (se fx Andersen et al. 2020b), mens den vigtigste push-faktor ofte er, at
man ma stoppe pa grund af helbredet, og at man ikke laengere kan klare arbejdet. Hvis
dem i job skulle blive lzengere, er faktorer som flere seniordage (40%), lzengere ferier
(28%), tilretteleeggelse af arbejdstid efter behov (34%) vigtige, men ogsa faktorer som
indflydelse (12%), anerkendelse (12%) og feerre krav til forandring (10%) kan veje tungt
(ibid.)

Den tidlige tilbagetreekning var et politisk anske i 1980erne grundet den hgje
arbejdslgshed. Her var forhabningen, at man gennem efterlensordninger og italesaettelsen
af et velfortjent otium kunne skabe plads til de unge pa arbejdsmarkedet til fordel for de
gamle. Man skabte i sidste del af det 20. arhundrede saledes en tidlig
tilbagetreekningskultur, som er blevet en indgroet del af den kollektive fortaelling om
livsforlgbet i Europa (Walker 2006). Forlaengelsen af arbejdslivet er derfor ikke en simpel
gvelse, men kraever en grundleeggende kulturaendring. Man har fra politisk hold forsggt at
lgse dette gennem gkonomiske incitamenter som seniorpraemier og fjernelser af
modregning. Selvom gkonomien er en faktor i denne sammenhaeng, viser studier ogsa, at
et godt helbred, trivsel pa arbejdspladsen og mulighed for indflydelse ogsa er vigtige
faktorer i overvejelserne om, hvor laenge man skal blive (Andersen et al. 2020b). Det

accelererede arbejdsmarked kan skabe sveere vilkar for disse faktorer.

Samtidig er det politiske gnske om et forleenget arbejdsliv udfordret af, at pensionisterne er
den mest tilfredse aldersgruppe. De 65-75-arige topper trivselsstatistikkerne i Den
Nationale Sundhedsprofil (Sundhedsstyrelsen 2022), og i ZAldre Sagens Fremtidsstudie er
det de 65-89-arige der topper. Et studie viser endda at 94% af dem, der er gaet fra inden
for de sidste fem ar, har hgj eller meget hgj livskvalitet (Amilon 2020). Netop de
pensionister, der selv har valgt pensionen til — i stedet for at blive fyret pa pension eller
tvunget pa pension pa grund af helbredet — er overrepraesenterede i de 94%. Det kan
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saledes veere sveert at argumentere for, at seniorerne skal fortsaette med at arbejde pa

grund af livskvaliteten.
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5. Metode og design

Rapporten er baseret pa 14 semi-strukturerede, kvalitative interviews med pensionister,
der pa forskellig vis er blevet pensioneret pa grund af aendringer pa arbejdsmarkedet.
Interviewene er gennemfart af forfatteren mellem januar og april 2024. Hvert interview

varede mellem en og tre timer.

Deltagerne er udvalgt pa tveers af brancher, geografi og ken. Deltagerne bestar af 10
kvinder og fire maend. Deres gennemsnitsalder er 70 ar. Fire deltagere bor i Jylland, fem i
Storkebenhavn og fem pa Sjeaelland og @erne. Syv af deltagerne er fundet gennem Zldre
Sagens netveerk af frivillige, mens syv er fundet gennem forfatterens faglige netvaerk. 10 af
deltagerne havde arbejdet i det offentlige, mens fire havde arbejdet i det private. Af de
offentligt ansatte havde fem arbejdet inden for undervisning (bade som laerer og
administrativt), to inden for plejeomradet (en som leder og en SOSU-assistent), to inden
for berneomradet og en inden for jobformidling. Af de privat ansatte havde en arbejdet
med regnskab i en stor virksomhed, en som saelger i medicinalbranchen, en som sekretaer

hos en ejendomsmeegler og en som leder pa en privat plejeinstitution.

Det endelige sample endte saledes med en overvaegt af kvinder ansat i den offentlige
sektor. Hvorvidt denne tilbagetreekningsform er mest udbredt blandt kvinder i den
offentlige sektor, kan det kvalitative studie ikke sige noget om, men i data fra
Fremtidsstudiet fremgar det, at jo leengere uddannelse man har, jo starre er tendensen til
at stoppe pa grund af eendringer pa arbejdspladsen (se det falgende afsnit for uddybning).

Deltagelsen i undersagelsen fulgte gaeldende retningslinjer og lovgivning om informeret
samtykke og databehandling. Interviewene fulgte en spargeguide med fokus pa
arbejdslivet generelt, de sidste ar pa arbejdsmarkedet, tilbagetraekningsbeslutningen,
livskvalitet og den efterfglgende pensionering. Forfatteren tog feltarbejdsnoter efter alle
interviews og fotos hos nogle af deltagerne. Interviewene blev transskriberet ved hjeelp af
et digitalt veerktgj og teksten blev efterfalgende undersggt for eventuelle fejl af forfatteren.
Forfatteren foretog en Igbende induktiv analyse, hvor interviewene blev gennemgaet for
indsigter og temaer, som derefter blev undersagt yderligere i forskningslitteraturen og i de
efterfaglgende interviews. Der blev saledes fortlgbende genereret hypoteser til afprgvning,
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0g gennem mgnstre i data, litteratur og den induktive analyse kom jeg frem til rapportens

indsigter og resultater.
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6. Begraensninger ved det kvalitative studie og supplerende

indsigter fra det kvantitative studie

Et kvalitativt studie kan sige noget om mening og kompleksitet, men ikke om udbredelse
og hvorvidt man fx er mere tilbgjelig til at treekke sig tilbage pa grund af eendringer, hvis
man er kvinde og arbejder i det offentlige. Det er tankevaekkende, at det har veeret lettest
at finde deltagere til studiet, der har denne profil, men ud fra det kan man ikke konkludere,
at denne gruppe er mest udsat for eendringer, eller at de er mest tilbgjelige til at treekke sig

tilbage pa grund af eendringer.

Som analysen vil vise, kan man dog godt spekulere i, at der er en vis sammenhaeng
mellem offentligt ansattes arbejdsliv og denne tilbagetreekningsform. Hvis man ikke
oplever, at man har indflydelse pa arbejdspladsens aendringer (som ofte bliver besluttet
langt veek fra en selv, hvis man er ansat i det offentlige, hvor der er en overveegt af
kvinder), og opfatter dem som meningslase og fagligt uforsvarlige, tyder analysen pa, at
man vil veere mere tilbgjelig til at treekke sig tilbage pa grund af eendringer, end hvis man
kan se meningen med aendringen, og oplever sig hegrt i forandringsprocessen.

En undersggelse af denne starrelse kan saledes ikke pavise kausale forbindelser, men
derimod analysere sig frem til, hvilke typer af 2endringer og under hvilke forudseetninger, at
&ndringerne kan fare til pensionsbeslutningen. Zldre Sagens Fremtidsstudie viste at 18%
af det samlede sample angav a&ndringer pa arbejdspladsen, som et af de forhold, der
havde stgrst indvirkning pa at de holdt op med at arbejde. Respondenterne kunne veelge
flere svarmuligheder, og denne arsag er saledes ikke ngdvendigvis valgt som den eneste
eller vigtigste arsagaf de 18%. Det kvalitative studie er blevet suppleret med yderligere
datatraek fra AEldre Sagens Fremtidsstudie, som viser at:

- Der er en overveegt af funktionaerer med mellemlang eller lang uddannelse, som
stopper pa grund af aendringer pa arbejdspladsen. De udgar 20% af samplet, men
35% af dem der er stoppet pa grund af aendringer. Ligeledes er der flere ledere, der
stopper pa grund af aendringer, og faerre med ufagleert eller fagleert arbejde.
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- Om man er stoppet pa grund af aendringer, har ikke nogen markant effekt pa
livskvaliteten, oplevelsen af forskelsbehandling eller ens sociale netvaerk som
pensionist. Den del af samplet der er stoppet pa grund af aendringer pa
arbejdspladsen adskiller sig pa disse punkter ikke maerkbart fra resten af samplet.

- Gruppen, der er stoppet pa grund af aendringer, har et markant bedre helbred, end
dem der er stoppet af andre arsager, hvilket kan keedes sammen med deres
stillinger pa arbejdsmarkedet (overtal af funktiongerer med lange uddannelser og
ledere). 40% af samplet har mindre godt eller darligt helbred, mens det kun geelder
23% af dem der er stoppet pa grund af aendringer, hvor 36% har fremragende eller
veeldig godt helbred, mod 21% af alle deltagerne.

- Dem der er stoppet pa grund af aendringer, har bedre gkonomi end gennemsnittet.
52% har god gkonomi mod 42% af populationen. Dette kan keedes sammen med
gruppens uddannelser og stillinger, men kan ogsa veere en seaerskilt faktor, der
handler om, at man med god gkonomi har mulighed for at foretage et selvstaendigt
valg om at stoppe pa grund af aendringer pa arbejdspladsen.

Som det fremgar, er det altsa ofte ressourcesteerke mennesker med en lang uddannelse,
et godt helbred og en god gkonomi, der veelger at traekke sig tilbage pa grund af
&ndringer pa arbejdspladsen. Men som det vil fremga af analysen, fales det ikke altid som
et valg. Dynamikkerne, der fagrer til pensionsbeslutningen, er komplekse og forskellige fra
situation til situation og fra menneske til menneske. Lad os kigge naermere pa dette i

analysen.
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/. Analyse

7.1. Et kompleks af faktorer

Det indledende eksempel med Lisbeth viser, hvordan konstante aendringer pa
arbejdspladsen vejede tungt i hendes pensionsbeslutning. Men der var ogsa andre
arsager til beslutningen. Som jeg beskrev, blev det draben, der fik baegeret til at flyde over,
at hun ikke lzengere folte, at hun kunne stole pa den leder, der ellers havde ledt hende
igennem de mange andringer. Desuden var der bgrnebgrnene, som hun gerne ville bruge

tid pa, og lysten til at bruge tiden pa at rejse og engagere sig frivilligt.

Mange studier peger pa, at pensionsbeslutningen har mange arsager (se fx Leinonen et
al. 2018; Tang og Burr 2015). Det gar igen hos alle 14 deltagere, at aendringer pa
arbejdspladsen var en vigtig del af beslutningen, men ikke den eneste. Ofte er der en
blanding af push- og pull-faktorer pa spil, som i mange tilfeelde ferst kommer frem sent i
interviewene. Jo, eéendringerne pa arbejdspladsen vejede tungt, men det gjorde fx lysten til
at have tid med bgrnebgrnene ogsa, lige som lysten til at have mere fritid, darlige kolleger,
syge eller pensionerede livspartnere, corona-nedlukningen (som jo ogsa er en slags
forandring), stress og nedslidning, frygten for ikke at na at fa gode ar pa pension,
aldersdiskrimination pa arbejdspladsen, skilsmisser og misbrug (enten eget eller

livspartners) ogsa kunne veere en del af beslutningen.

Den 74-arige pensionerede gymnasielaerer Malene er et godt eksempel pa dette. Jeg
interviewede hende i hendes byhus i Vandkantsdanmark, efter hun havde veeret
pensioneret i naesten ni ar. Malene gik fra som 65 '%-arig dengang folkepensionsalderen
var 65 ar, men hun havde egentligt forestillet sig, hun godt kunne fortsaette en rum tid
endnu. Hun elskede sit arbejde, men de sidste ti ar var en lang forfaldsforteelling pa det
faglige plan, samtidig med at hun skulle igennem en opslidende skilsmisse. Hun er enke,

har veeret gift tre gange, og har to bgrn fra to af segteskaberne.

Malene er meget stolt af sin faglighed som gymnasieleerer og sin musik. De to ting virker
som grundstenene i hendes identitet. Hun underviste i engelsk og musik. Hun elskede

seerligt musikfaget, og hjemmet emmer af musik, med plakater fra hendes mange
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koncerter, samt fra hendes musicalopfgrsler som musikleerer. Som pensionist har hun
ogsa engageret sig i det lokale musikliv, hvor hun bade er arranger og musiker i diverse
konstellationer. Som gymnasieleerer opsatte hun musicals hvert tredje ar. De gav hende
en masse overarbejde, som hun kun i lille grad fik kompensation for, men selvom hun

havde travlt, var det ikke forbundet med stress.

Malene bruger forteellingen om overarbejdet i forbindelse med musicalsne til at forklare, at
det ikke var pa grund af stor arbejdsbyrde eller manglende motivation i sit arbejde, at hun
kort inden pensionen blev stresssygemeldt. Nar hun lavede musicals, var der meget
arbejde, men hun fglte sig i kontrol og fyldt af glaede. Det star i kontrast til den stress hun
fik senere i arbejdslivet pa grund af udefrakommende krav, som hun og kollegerne ikke
havde kontrol over, og som de ikke kunne se meningen med.

| 2005 kom gymnasiereformen, og her begyndte det at ga ned ad bakke. Hun sa reformen
som en studehandel, hvor beslutningstagerne manglede indsigt i gymnasiet. De nye fag
AT og AP fik 20% af tiden i reformens fgrste ar, og det var helt absurd. Andet ar var det
nedsat til 10%, men det var stadig et fag, der var helt misforstaet, og hun skulle undervise i
det. | de kommende ar faldt kvaliteten fagligt blandt eleverne, og Malene blev sendt rundt
pa en masse forskellige fag og fik alt for mange klasser. Eleverne sad mere og mere pa
Messenger og Facebook, og det blev tydeligt, at mange af eleverne ikke hgrte hjemme i
gymnasiet. Der var flere ar, hun ikke fik lov til at undervise i musik, og ledelsen kunne finde
pa at tage hende af faget et ar og give hende det naeste, hvilket gjorde forberedelserne
sveerere, samtidig med at de centraliserede krav til fagenes indhold ofte skiftede. Det blev
besluttet at centralisere en raeekke ungdomsuddannelser pa et campus, og Malene vidste
med sig selv, at hun skulle pa pension, inden det blev effektueret. Hun ytrede sig pa
stormgder om, at lererstaben oplevede tab af kontrol og mening, og madte stor
opbakning blandt kollegerne. | privatlivet havde hun samtidig fundet sammen med en
mand, der ikke var god for hende.

Da en kollega stoppede i 2013, nogenlunde samtidig med at hun blev skilt, fik hun
pludselig to ekstra klasser. Ikke laenge efter blev hun alvorligt syg med stress, og var
sygemeldt i nogle maneder. Lederen kom hjem til hende og sagde undskyld, hvilket betad
meget for hende. Hun kom langsomt tilbage og var pa 65% arbejdstid de sidste par ar.
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Men der var grundlaeggende de samme problemer, og samtidig blev klasserne stgrre.
Eleverne harte ikke efter og optradte respektlgst. Der var ikke laengere ordentlig tid til at
forberede sig og rette opgaver. Digitaliseringen af afleveringerne betad ogsa, at hun ikke
lzengere kunne bruge sit handholdte system, hvor eleverne kunne rette opgaverne efter
hendes kommentarer. Hendes mulighed for at give skriftlig feedback blev pa den made

forringet.

| foraret 2015 blev endnu en forringelse draben, der fik baegret til at flyde over. Hun havde
ikke brug for jobbet gkonomisk og var over folkepensionsalderen, sa da et nyt
eksamineringssystem blev varslet i marts, tog hun beslutningen pa 14 dage. Hun gik til sin
leder, som syntes, at det kom som et lyn fra en klar himmel, og bad hende om at blive. Nar
man kigger pa ovenstaende, virker det naermere som om, at himlen havde veeret fyldt med
tordenskyer i mange ar. Hendes beslutning var taget, og hun var ikke i tvivl eller til at
rokke. Hun fglte sig fri og fik straks mere tid til at kaste sig over sin passion for musikken.

Malenes pensionsbeslutning skyldes delvist aendringer pa arbejdspladsen.
Gymnasiereformen og det accelererede arbejdsmarked farte til dalende faglighed,
skiftende elevprofil og digitalisering. Hun oplevede meningslgshed og kontroltab. Det
virkede som en kamp der var tabt pa forhand. Samtidig var der planer om en centralisering
af campus og manglende respekt fra elevernes side. Hendes svaere aegteskab og
efterfglgende skilsmisse spillede ogsa en rolle, lige som at hun savnede at have mere tid

til sin musik.

Pa den made er pensionsbeslutningen ofte indviklet og langstrakt, og det kan veere sveert
at pege pa en enkel udlgsende faktor. Det drejer sig snarere om et kompleks af faktorer,
hvor aendringerne pa arbejdspladsen spiller en vigtig rolle. Overordnede tendenser sasom
reformer, digitalisering og udhuling af fagligheden er ofte et bagtaeppe for oplevelsen af
konkrete og konstante sendringer, som kan skabe meningslgshed og kontroltab samt til
sidst fagre til pension. | de fglgende afsnit vil jeg udfolde de faktorer, der har vaeret mest
centrale for pensionsbeslutningen i undersggelsens data (acceleration, meningstab,
manglende indflydelse og manglende faglige begrundelser for gendringerne), far jeg
efterfalgende peger pa de mest gaengse pull-faktorer. | det afsluttende afsnit zoomer jeg

ind pa selve beslutningsprocessen, og den usikkerhed der omgiver den, for jeg i
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konklusionen anbefaler nogle mulige veje for leder og beslutningstagere pa
arbejdsmarkedet.

7.2. Et accelereret arbejdsmarked

Mange kender nok fornemmelsen. Kalenderen fgles proppet. Alting gar lidt steerkt. Du og
dine kolleger gar rundt og bekreefter hinanden i, at | har travit. Hvis man ikke har sa meget
at lave, er det i hvert fald ikke noget, man skilter med. Og oftest har man da ogsa virkelig
meget, man skal na. Mange af opgaverne kan man maske klare lidt hurtigere, end man
burde for at ggre dem ordentligt. Men ordentlighed er det muliges fijende pa et accelereret
arbejdsmarked. Og man har jo ogsa erfaring med sine opgaver, og ved hvordan de skal
laves, eller i hvert fald hvordan man har lavet dem tidligere. Spgrgsmalet er sa, om ens
erfaringer stadig er gyldige. Og sa hellere ga til det made med chefen, selvom
dagsordenen er lidt utydelig, end at sige fra og sikre sig, at man har tid til at seette sig ind i
opgaven og na at gare ens arbejde ordentligt.

Ovenstaende er blot et teenkt eksempel, men samtidig en gengivelse af en oplevelse, der
gar igen i mange af undersggelsens interviews. Som den tyske sociolog Hartmut Rosa har
beskrevet, er der sket en acceleration i, hvordan teknologi, sociale relationer og livets
tempo forandres (2021). Teknologierne giver os mulighed for at gare tingene hurtigere,
men i stedet for at skabe plads til fordybelse, gger vi i stedet maengden af ting, der skal
nas. Da vi fik bilen, begyndte vi ikke at bruge mindre tid pa transport, men i stedet at kere
lzengere. Da vi fik mail, begyndte vi ikke at bruge mindre tid pa at kommunikere, men
derimod @gge maengden af skriftig kommunikation. Vi udnytter pa den made ikke de
muligheder teknologien giver os til at skabe rum til fordybelse og faglighed. Vi multitasker
mere og mere og sover mindre og mindre. Accelerationen farer til fremmedggrelse og

meningstab.

Rosa beskriver to centrale karakteristika ved denne acceleration, der har seerlig betydning
for seniorerne. For det fgrste har det, vi har laert igennem livet, og det vi kan i dag, hverken
mening eller gyldighed i morgen. Vaerdien af vores akkumulerede erfaringer mister

hurtigere betydning. For seniorerne betyder det konkret, at hvis deres erfaringer skal have
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gyldighed, skal de hele tiden tilpasse dem det accelererende arbejdsmarked. For det
andet gar accelerationen, at vi ikke laengere s@ger livskvaliteten og work-life-balancen
synkront, mens vi er pa arbejdsmarkedet, men diakront, hvor vi haber pa, at den kommer
til os i pensionen. Vi har opgivet at finde balance i arbejdet, og haber derfor pa at
fremtidens pension kan give os den balance, som vi ikke finder i dag. Pensionen skal
levere, hvad arbejdslivet har forpasset (Rosa 2021b). Sa nar pensionen er en mulighed,
og arbejdslivet fortsat er udsat for endelgse s&ndringer, og meningen dermed ikke kan
findes synkront, raekker vi ud efter den lykke, som vi forestiller os, kommer pa den anden
side af arbejdslivet.

Nikolaj er et godt eksempel pa dette. Han var ansat pa en privat institution for udsatte barn
0g unge, indtil han gik pa efterlan som 63-arig. Han har veeret i branchen i 20 ar, og synes
at arbejdet med de udsatte barn og unge er vigtigt for klodens fremtid. Det fylder meget i
hans identitet. Men for at arbejdet med mennesker skal kunne lykkes, skal der veere tid og
rum til dem og alle deres problemer og dremme. Han har set, hvordan gkonomien gradvis
er blevet strammere og bemandingen darligere igennem arene, indtil det naede et punkt,
hvor han havde for travlt til, at han kunne udfgre sit arbejde pa en tilfredsstillende made.
Vigtigheden var accelereret ud af arbejdet. Han ser det som en generel samfundstendens,
som sniger sig ind overalt, og som er gdelaeggende for sammenhaengskraeften og
bgrnenes fremtid. Samtidig var han pa grund af svigtende helbred og sin familiehistorik
bange for at dg eller blive for nedslidt, inden han havde naet at have en handfuld gode ar
pa pension. Work-life-balancen blev sggt diakront, forstaet pa den made at livet farst rigtig
kunne leves efter tilbagetreekningen. Nu kan han sa dedikere sig arbejdet med sin
kokkenhave og sine reparationer i carporten pa Lolland, mens han en gang imellem tager
vikarvagter pa sit tidligere arbejde, og her oplever mere tid og rum med de unge, fordi han
ikke skal fare til mgder og have administrative opgaver.

Et andet godt eksempel pa accelerationens effekter er Jonna, som gik pa efterlan som 62-
arig. Hun er uddannet farmakonom og har i 20 ar arbejdet i medicinalbranchen med
hudplejeprodukter. Hun var glad for det i de farste mange ar, men sa kom opkabene:

Det startede med, at jeq faktisk var intern salgsmedarbejder i det der lille
firma, hvor vi kun var 25. Og sa blev vi opkabt af et stgrre dansk firma. Og sa
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blev det kabt af et starre internationalt firma. Og sa blev det firma opkabt af
den andenstarste globale udbyder. Og sé skete der omstruktureringer. Der gik
sédan et ar eller to imellem (opk@bene), sa det gik vildt hurtigt ... Det var
pludselig et meget lille omrade, jeg sad med. Og det blev jo ikke taget serigst
af mine kolleger. Men mine chefer fulgte med fra det farste firma. Sa det gik
fint, indtil de blev fyret.

Jonnas stemme talte ikke laengere, og hendes nye chef forstod ikke, hvad hun egentlig
lavede. Anerkendelsen og meningen var accelereret ud af arbejdet, og hun fik det darligt.
Hun bad om en ugentlig fridag men fik afslag. Som 60-arig blev Jonna stresssygemeldt i
fire maneder. Hun havde besluttet ikke at ville tilbage i arbejde, men hendes mand og bgrn
overbeviste hende om, at det ville vaere en darlig afslutning pa et godt arbejdsliv. Sa hun
kom tilbage, og fik sa endelig sin ugentlige fridag. De sidste halvandet ar gik mest med
opleering af ham, der skulle overtage jobbet, indtil hun kunne ga pa efterlgn. Siden da har
hun nydt tiden med bgrnebgrn og maling, som er hendes store passion, men hun skal
fortsat passe pa, at hun ikke bliver stresset. Det accelererede arbejdsmarked traekker
trade ind i hendes pensionstilveerelse.

7.3. Manglende mening i arbejdslivet

Purpose er i de sidste artier blevet det nye buzzword i ledelseslitteraturen (se fx Sinek
2009). Vi skal kunne se en mening, med vores arbejde, og gider ikke bare at fa de 30, 37
eller 50 ugentlige timers arbejde til at ga med noget meningslgst. Samtidig forsager
Regeringen at problematisere befolkningens arbejdsmoral og huske pa, at arbejdet ikke
behgver at veere lystbetonet eller identitetsskabende.? Meningen med arbejdet er saledes
blevet en del af den politiske debat om arbejdsudbud. Forud for dette har den amerikanske

2 (https://politiken.dk/danmark/politik/art8358535/Mette-Frederiksen-»Vi-skal-aflive-den-sejlivede-myte-at-det-at-gé-pa-arbejde-skal-vaere-lystbetonet«)
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antropolog David Graeber gjort begrebet ’bullshit jobs’ (2018) til allemandseje (herhjemme
fordansket som 'pseudoarbejde’ i den danske version af Graebers vaerk (N@grmark og
Jensen 2018)), hvor han peger pa en genre af jobs, der har masser af arbejdsopgaver,
men ikke har nogen overordnet mening. Deltagerne i dette studie peger ofte pa, at deres
arbejde gav mening tidligere i livet, men gennem en raekke af besparelser og aendringer
forsvandt meningen gradvist. Det er ifglge deltagerne ikke andringerne i sig selv, der er
meningstemmende, men derimod den tilsyneladende mangel pa faglige overvejelser og
begrundelser for aendringerne.

Inden denne debat startede, pegede mange studier pa, at mening med arbejdet var en
vigtig faktor for, at seniorerne ville blive pa arbejdsmarkedet. Mening er en besveerlig term
af undersgge kvantitativt, men betyder i disse studier ting som engagement i arbejdet (De
Wind et al. 2016), en positiv attitude til arbejdet (van der Zwaan et al., 2019) og at opleve
personlig udvikling (Fasbender et al., 2016). Den etnologiske livsformsforskning peger pa,
at forskellige arbejdstagere har forskellige forventninger til i hvor hgj grad, arbejdet skal
give mening (Hajrup 2002). Hvor lgnarbejderlivsformen i grove traek blot saelger sin tid for
at opna lgn til fritiden, stiller karrierelivsformen starre krav til selvudvikling og mening i
arbejdet. Mange af deltagerne i undersggelsen kan siges at have en karrierelivsform, men
ogsa for dem med lgnarbejderlivsform, synes de mange andringer at kunne fare il

meningstab.

Meningstabet synes mest udtalt blandt de deltagere, der var ansat i det offentlige. Hvor de
deltagere, der arbejdede i det private, ofte kunne se en form for rationale med
gendringerne, selvom de ikke altid var enige i rationalerne, var dette som regel ikke
tilfeeldet blandt de offentligt ansatte. Her blev der peget pa besparelser, reformer og
digitaliseringen som fagligt ubegrundede eendringer, som deltagerne ikke havde nogen
indflydelse pa, sjeeldent fik forklaret fyldestgerende, og som dermed farte til kontrol- og
meningstab. Dette kunne bade ggre sig geeldende pa gulv- og pa ledelsesniveau.

For eksempel var Bitten leder af en barnehave for nyindvandrede bgrn i en kabenhavnsk
forstadskommune, hvor hun ndede at vaere i 19 ar inden hun gik pa pension som 67-arig.
Hun havde ellers forventet at blive ved indtil den davaerende obligatoriske pensionsalder
pa 70, men de sidste to ar oplevede hun mange meningslgse forandringer, som tog
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arbejdsglaeden fra hende. | de farste 17 ar af hendes ansaettelse, styrede hun selv alt fra
gkonomi, til anseaettelser til indkab i institutionen. Hun ansatte bevidst folk fra lokalomradet,
som kunne tale de samme sprog som bgrnene, og som kunne skabe netvaerk ud i
lokalsamfundet for de nytilikomne bgrn. @konomien var ganske vist trang, men ikke mere
end at hun fx kunne bruge midler til kurser og studieture som motiverende

ledelsesveerktgj. Hvis man som medarbejder gjorde det godt, fik man del i midlerne.

Kommunen fik sa en ny ledelsesstruktur. Ledelsen blev centraliseret, og de havde som
institutionsledere ikke laengere nogen direkte adgang til forvaltningen. Kontaktpunktet
opad var nu reduceret til klyngemgder, hvor de sad mange institutionsledere og ikke
kunne tale med nogen samlet stemme. Hun blev frataget det gkonomiske ansvar, og
dermed ogsa muligheden for at bruge det som ledelsesveerktgj. Anszettelsesmyndigheden
skulle hun nu dele med andre, der ikke havde indsigt i institutionens seerlige rolle som
brobygning til lokalsamfundet for nytilikomne familier. Hun oplevede at veerdien af erfaring
og faglighed forsvandt med centraliseringen, at meningen med beslutningerne forsvandt,
og at bade hendes og medarbejdernes trivsel forringedes. Det hele gik nu op i leereplaner
og strategi, og var afkoblet hendes praktiske virkelighed. Hun syntes, hun havde alt for
meget energi til at blive pensioneret, men tog beslutningen og oprettede samtidig en lokal
kulturgruppe, hvor hun kunne fortszette sit virke med integration pa en made, der gav

mening for hende.

Folkeskolelezereren Kirstine gik pa pension et par ar inden skolereformen i 2014, da hun
kunne se hvilken vej, det bar hen af. Hun var meget glad for sit job og betragtede det som
et kald. Hun var altid skolelaerer, ogsa nar hun havde fri. Hun kunne fx godt komme til at
opdrage pa kvarterets barn, selvom hun ikke var deres lzerer. Hun har mange meninger og
principper omkring leerergerningen, didaktik og opdragelse. Men i arene inden pensionen
blev der mere og mere spildtid i form af mgder, darlig planleegning og strategiarbejde. Hun
brugte for mange timer pa noget, der ikke gav mening for hende:

Hvorfor blive ved, hvis man egentlig ikke trives med det sa godt. Ja, altsa jeg
kunne stadigvaek godt lide at undervise. Men det var alle de omkringvaerende
ting, der blev meerkveerdige (...) Ja. Og det var da fuldsteendig vanvittigt, sé
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meget jeg skulle bruge af mgdetid, som var totalt spildt af min tid. Jeg synes

ikke, det var effektivt. Man madte sig ihjel.

Hun var tjenestemand, og selvom hendes gkonomi havde haft godt af at blive nogle ar
mere, gik hun fra. Penge betyder ikke sa meget for hende, sa laenge hun kan fa det til at
labe rundt, som hun siger. Hun har siden engageret sig med hud og har i sit lokalsamfund
og har en travl kalender, hvor hun bade arbejder frivilligt og bruger byens mange
kulturtilbud.

Bitten og Kirstine er blot to eksempler fra materialet pa, hvordan de mange andringer kan
fare til, at meningen udtemmes i arbejdslivet, og hvordan det spiller ind pa
pensionsbeslutningen. De er ogsa begge eksempler pa nogle ildsjeele, der er fortsat deres
engagement i civilsamfundet, og som kunne veere blevet ved med at arbejde laenge
endnu. Kendetegnende for denne pensionsvej er ogsa, at de ofte ikke oplever indflydelse
pa de beslutninger, der tammer deres arbejde for mening.

7.4. Manglende indflydelse pa arbejdslivet

Som beskrevet i indledningen er oplevelsen af indflydelse pa arbejdslivet ofte en vigtig
faktor for, at man bliver leenge pa arbejdsmarkedet. Mange mennesker har i denne livsfase
nogenlunde styr pa gkonomien, og ofte har de midler, de kan realisere i form af huse, der
kan seelges, eller opsparinger de kan begynde at bruge af. Arbejdslivet er i mange tilfaelde
noget, man veelger til, seerligt for den gruppe af funktionaerer og langtuddannede med
gkonomiske ressourcer og godt helbred som, ifglge data fra Fremtidsstudiet, oftest
traekker sig tilbage pa grund af aendringer pa arbejdsmarkedet (se s. 17). Hvis man
oplever mange aendringer pa arbejdspladsen, som man ikke oplever, man har indflydelse
pa, vil man veere mere tilbgjelig til at traekke sig tilbage, nar det kan lade sig gare
gkonomisk.

Denne oplevelse af manglende indflydelse fylder i materialet fra denne undersggelse,

bade nar det geelder eendringerne og hverdagen pa arbejdspladsen. Her er det fx Anton,
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en pensioneret bygningsingenigr som i slutningen af sin karriere var leerer pa et

erhvervsakademi, der beskriver den manglende indflydelse pa hverdagen:

Ledelsen indkaldte med kort varsel til mader. Og alt andet skulle skubbes og
flyttes og sé videre. Det kaldte jeg meget darlig planlaegning. Men det var
medvirkende til at give stress. Jeg havde jo et skema. Hvilke klasser jeg
havde hvornar. Hvis jeg skulle lave om pa det, sa var det hamrende

besveerligt. De var naesten ligeglade.

Den manglende indflydelse var medvirkende til et darligt arbejdsmiljg, sa mange af Antons
kolleger forsvandt gennem sygemeldinger og jobskifte, hvilket betad at Anton pludselig
stod med mange klasser. Anton matte til sidst sygemelde sig, men kom tilbage til at fgre
sine hold gennem eksamen. Da en teet kollega sagde op, gjorde Anton det samme
morgenen efter, da han var bange for at blive syg af stress igen. Han ville vaere fortsat til
70, men endte med at stoppe som 64-arig, og tog fire maneder pa efterlgn inden han

kunne fa pension.

Jeg ville gerne have arbejdet leengere. Jeg ville gerne have haft en anden
afslutning pa mit arbejdsliv. Jeg har s& kompenseret ved at dbne firma som
selvsteendig radgivende ingenigr (...) Sadan som kortene la pa bordet, var der
ikke anden Igsning for mig. Det gav sig selv. Det var omstaendighederne der
gjorde, at sadan skulle det vaere. Det var ikke sa behageligt og sé godt, men
alternativet var betydeligt veerre. Sadan er det. Jeg er afklaret.

Lige som Bitten i sidste afsnit oplevede, at hun pludselig fik indskraenket sit ledelsesrum
gennem omstruktureringer, oplevede deltageren Henning, som underviste pa teknisk
skole, ogsa at hans ellers meget populaere linje, som han ledte, og som var et traekplaster
for skolen, blev udsat for zendringer oppefra, som gdelagde kurserne. Han matte ikke
undervise pa sin made, og han matte ikke selv bestemme sin lzererstab. De fyrede gode
leerere og ansatte nye, der i Hennings gjne var inkompetente. Da han var 58 bestemte han

sig derfor for at ga pa pension, sa snart han kunne som 60-arig.

Et andet eksempel, hvor den manglende indflydelse fyldte meget i pensionsbeslutningen,
er hos den 62-arige SOSU-assistent Karina. Hun var SOSO-assistent igennem 25 ar, og
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‘det ggr man jo ikke for pengene’, som hun siger, men fordi hun kan lide at hjeelpe og gare
en forskel for folk. Hun startede med at veere pa sygehuse i de fgrste mange ar som
SOSU, men i 2017 var der sa mange omstruktureringer, og en afdelingssygeplejerske der
foretrak sygeplejersker pa sygehusene, at hun sggte mod plejesektoren. Hun blev ansat
pa et plejecenter, og efter nogle maneder blev hun teamkoordinator. Hun dgjede med
smerter i skuldre og nakke, diskusprolapser og hovedpiner men var stadig glad for sit
arbejde. Da hendes arbejdsplads ogsa skulle til at have ansvar for hjemmepleje, blev
plejehjemspersonalet brugt til at deekke ind, nar de ikke kunne finde vagter. Det var
stressende ikke at vide, om man skulle veere i plejecenter eller i hjemmeplejen, nar man

kom pa arbejde.

Efter en operation pa grund af en cervikal discusprolaps kunne Karina ikke lazengere klare
sit arbejde, men blev sa ansat i samme sted pa fastholdelsesflexjob. Hun trivedes ikke i
det, da hun nu ikke lzengere matte have egne borgere, men kun matte arbejde rent
administrativt samt dosere medicin. Hiemmeplejen voksede og fik flere borgere, samt en
ny leder som var nyuddannet, og som ikke magtede opgaven. Det veeltede ned over
medarbejderne med nye opgaver, og de fik yderligere problemer med
stresssygemeldinger og rekruttering. Karina kom i akut-funktionen, da hun med sin SOSU-
assistent-uddannelse havde flere kompetencer end SOSU-hjaelperne, men hun var ofte
ene assistent og arbejdsbyrden voksede.

Karina fortsatte i flexjob men kom efterhanden op pa 30-40 timer ugentligt, uden at det
blev registreret trods mange indsigelser. Hun skrev en mail til ledelsen om sin situation,
men fik ikke svar. Da hun rykkede for svar, fik hun at vide, at hun ikke matte arbejde sa
meget, sa det skulle hun lade vaere med. 'Men sa er der jo ikke nogen, der kan dosere
medicinen’, som hun siger, 'for det ma SOSU-hjeelperne ikke’. Sa hun fik at vide, at hun
ikke kunne holde sommerferie fgr det faste personale havde holdt ferie. Der var
tilsyneladende ingen ledelse til at Igse problemerne og tage ansvar. En dag da hun kom
hjem, mistede hun synet i nogle timer og blev indlagt. Hun var stresset og fik at vide af sin
lzege, at seniorpensionen var skabt til folk som hende. Hun sagte den og fik den godkendt,
men matte vente pa at blive 61 ar. Kommunen kunne i den periode underkende bade

lzegens og psykologens sygemeldinger, da hun var i flexjob, og kunne dermed tvinge
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hende ud i en ny arbejdsprgvning. Det kunne Karina ikke magte pa grund af sin stress, og

hun sagde derfor sin stilling op og brugte sin afspadsering, som rakte til hun fyldte 61.

Karina er et godt eksempel pa, at arsagerne til pension er mange. Hendes helbred spiller
abenlyst en stor rolle. En del af hendes helbredssituation skyldes givetvis et langt, hardt
arbejdslivs slid. Men samtidig er det abenlyst, at der var en reekke aendringer omkring
hende, som hun ikke havde nogen indflydelse pa. Ifglge hende selv, endte den manglende
ledelse med at koste hende det mentale helbred. Arbejdspladsen fik ansvar for
hjemmeplejen. Plejehjemspersonalet skulle deekke ind. Hun skulle vaere i administrationen
og dosere medicin. Hun kom i akutfunktion pa trods af flexjob og uden at matte lafte
borgere. Hun kom op pa 30-40 timers arbejdsuge i flexjob. Hun fik at vide, at hun ikke
matte arbejde sa meget, men der var ingen andre til at tage over. Hun fik at vide, hun ikke
matte holde sommerferie.

Mange af deltagerne forteeller sddanne historier om, at de ikke havde nogen indflydelse pa
deres arbejdsliv, og at de derfor matte traekke stikket. Ofte har deltagerne fortsat sa leenge
som muligt, indtil de absolut ikke kunne mere. Der er derfor ikke mange eksempler pa
gradvise og velovervejede pensionsovergange i materialet, men snarere mennesker der
har trukket den til det yderste, fordi de breendte for deres fag eller for de mennesker, de
hjalp, men som ikke mgdte en arbejdsplads, der kunne give dem indflydelse pa, hvordan
de konstante aendringer skulle implementeres i hverdagen.

7.5. Manglende faglige begrundelser for andringerne

Mange af undersggelsens deltagere udtrykker stort fagligt engagement og har identificeret
sig med deres virke som laerere, sekretaerer, omsorgspersoner og ledere. Ofte havde
deltagerne set sig selv som nogle, der ville fortsaette med at arbejde til efter
folkepensionsalderen. Og ofte havde de derfor ikke overvejet, om det var ved at veere tid til
tilbagetraekning allerede i starten af 60’erne, hvor stgrstedelen er gaet fra. Nar man er
fagligt engageret og identificerer sig med sit job, er det ogsa neerliggende at tro for
omverdenen, at man derfor bliver leenge i det. Der er dog en tydelig sammenheeng i data
mellem det store faglige engagement og de tidlige tilbagetraekninger.
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Grete havde arbejdet med kommunal sagsbehandling gennem det meste af sit arbejdsliv.
Hun fik nyt job i starten af 60erne. Der var meget arbejdspres og meget topstyring. Ofte
vidste ledelsen tilsyneladende ikke, hvad der foregik pa gulvet, eller hvad der var fagligt
ngdvendigt for at foretage en ordentlig sagsbehandling. Der var ingen respekt omkring
fagligheden. Arbejdspladsen blev en svingdar for unge akademikere, og den faglighed
som Grete og nogle kolleger havde, fik derfor ikke mulighed for at blive spredt til de unge
kolleger. Man vidste aldrig, hvem der var ens kollega fra dag til dag, og der var ingen
opleering af nye kolleger, sa de famlede i blinde. Samtidig satte kommunen en masse
projekter i sgen, som der sjeeldent var fagligt belaeg for. Ofte ndede det ene projekt ikke at
komme i gang, far det naeste blev vedtaget og det forrige skrottet. De fik ikke nok tid til
kerneopgaven, som var borgernes sagsbehandling, men skulle i stedet tilbyde borgerne
kurser i det ene og det andet. S& Grete syntes ofte, at hun matte sjuske sig igennem
sagsbehandlingen, og havde sveert ved at forsvare det fagligt. Hun endte med at ga pa

efterlen som 65-arig.

Lise var i de sidste 12 ar af sit arbejdsliv leder af renggringen i hjemmeplejen i en stagrre
dansk kommune. Hun havde efteruddannet sig som merkonom som 49-arig, og havde
regnet med at bruge sin efteruddannelse i mange ar endnu. Hun var glad for sit arbejde,
men sa kom der en omstrukturering, da hun var 60. Ledelsen skulle vaelge mellem hende
og en anden mellemleder som den nye leder. Hun syntes konkurrenten var doven,
manglede faglighed og havde en meget autoriteer ledelsesstil. Lises afdeling havde de
bedste tal, men hun vidste, at de ville veelge den anden pa grund af Lises alder. Hun
anklagede derfor kommunen for aldersdiskrimination, og blev i den forbindelse tilbudt en
konsulentstilling som en slags plaster pa saret. Det fik dog hendes vrede til at blusse
yderligere op, da hun altid har syntes, at konsulenterne i kommunen manglede faglig
indsigt og at de hgje udgifter til dem var et problem. Det havde veeret en faglig kamp for
hende igennem 12 ar at stille kritiske spgrgsmal til konsulenternes faglighed, og nu mente
de sa, at hun selv skulle blive en af dem. Hun fik i stedet forhandlet en fratreedelsesaftale
igennem, fordi kommunen ifglge hende var bange for en sag om aldersdiskrimination. Hun
gik derfor fra som 61-arig og havde sin fratraedelsesordning, indtil hun kunne ga pa

efterlon som 62-arig.
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Eksemplerne med Grete og Lise illustrerer pa hver sin made, at deltagernes faglighed
bliver en del af arsagen til pensionsbeslutningen. For Grete er det arbejdspladsens faglige
niveau, og den manglende faglige begrundelse for de mange aendringer, hun og
kollegerne bliver udsat for, der bliver udslagsgivende. For Lise er det en sendring, der farer
til en de facto degradering med manglende faglig begrundelse, samt anvisningen til en
stilling, hvor hun ikke mener, hun kan udgve sin faglighed, og hvor hun ikke har respekt for
de kommende kollegers faglighed.

Mange af deltagerne beskriver deres fagomrade som i forfald pa grund af de mange
andringer. Det kan man forsgge at affeje med, at det blot skyldes en forstokket faglighed,
som ikke anerkender fagomradernes udvikling og de nyuddannede kollegers
kompetencer. Mange af deltagerne har dog netop taget sene efter-videreuddannelser, og
ligeledes er der mange, der anerkender og fremhaever de yngre kollegers fagligheder, eller
som Grete beskriver, at de yngre kolleger ikke har mulighed for at opna en ordentlig faglig
standard grundet det ustabile arbejdsmiljg. Nar deltagerne peger pa den manglende
faglighed, er det altsa snarere en manglende faglig begrundelse for de mange aendringer,
som bade kan skyldes den lokale ledelses manglende faglighed, samt de skiftende
politiske vindes reformiver, som ifalge deltagerne mangler faglige begrundelser.

Som jeg har beskrevet i de fire foregaende afsnit, oplever deltagerne i undersggelsen, at
der er en acceleration af aendringer pa arbejdspladsen, som farer til manglende oplevelse
af mening, indflydelse og faglighed. Samtidig har de en vej ud af arbejdsmarkedet gennem
diverse tilbagetraekningsordninger. | det fglgende vil jeg beskrive, hvad der traekker i dem
pa den anden side af arbejdsmarkedet.

7.6. /Endringerne skubber folk pa pension, men hvad traekker dem derhen?

Som jeg beskrev i starten af denne analyse, skyldes pensioneringen ofte et kompleks af
faktorer. Og som jeg beskrev i litteraturgennemgangen, deler man ofte pensionsarsagerne
op i push- og pull-faktorer i pensionsforskningen — altsa de faktorer, der henholdsvis
skubber en veek fra arbejdsmarkedet og dem, der traekker en mod pensionen. Hvor
&ndringer pa arbejdspladsen er en push-faktor, vil jeg i dette afsnit beskrive, hvilke pull-
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faktorer der var pa spil blandt deltagerne i dette projekt. Dette er dels vigtigt for at give et
mere nuanceret billede af deltagernes pensionsarsager, samt for at belyse hvorvidt
gruppen, der gar pa pension pa grund af aendringer pa arbejdsmarkedet, eventuelt peger
pa andre pull-faktorer end grupper med andre pensionsarsager.

For mange af deltagerne spillede bade bgrnebgrn og livspartnere en rolle i
pensionsbeslutningen. For eksempel gik Henning primaert pa pension pa grund af ifglge
ham meningslgse aendringer trumfet igennem af ledelsen, men det skyldtes ogsa hans
kone. Hun havde det ikke godt pa sit arbejde og gik pa efterlgn, sa snart hun kunne som
60-arig. De havde i mange ar talt om, at de gerne ville cykle Europa tyndt som
pensionister, og hun skulle ikke ga og vente pa ham med at komme i gang. Sidste ar
cyklede de 13.500 km, sa den del af pensionsdrammen er blevet indfriet. Ogsa for en del
af de andre deltagere spillede partnerens pensionsbeslutning og/eller sygdom en rolle.

For den tidligere skoleleder Helmer var det bade konen, barnebgrnene og
fritidsaktiviteterne, der trak i ham. Omkring kommunalreformen i 2007 blev hans skole en
del af en ny og stgrre kommune, og han mistede en del af sit ledelsesrum i den
forbindelse. Sidenhen kom skolesammenlaegninger ‘pa mode’, som han siger, og alle
skolelederne i kommunen blev flyttet rundt. Da alle skolederne i kommunen, efter to ar i
endnu en omgang nye skolekonstellationer, blev kaldt til individuel samtale om fremtidige
planer, tog hans samtale to minutter. Han vidste pa forhand, hvad han ville, ligegyldigt
hvad de nu ville tilbyde ham. Han gad ikke flere omrokeringer og ville pa pension. Hans
hustru var lige gaet pa pension, der var kommet mange bgrnebgrn til, og hans arbejdsliv
var fyldt med alt for mange aendringer og sene aftensmgder, som forhindrede ham i at

nyde tid med familien og barnebgrnene.

De mange aftenmgder er et godt eksempel pa, hvordan push- og pull-faktorer er svaert
adskillelige i praksis. De mange aftenmgder havde veeret et vilkar, han havde accepteret i
labet af sit arbejdsliv, men i hans nuvaerende situation med bgrnebgrn og pensioneret
hustru, blev de til en push-faktor. Pa den made gar pull-faktoren (pensioneret hustru og
barnebgrn), at en tidligere accepteret del af arbejdslivet (de mange aftenmgder), nu blev til
en push-faktor. Ligeledes fremhaever Helmer og andre deltagere ogsa trangen til at
bestemme mere over egen tid som en pull-faktor. Det er fx Hennings lyst til at cykle,
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Jonnas trang til at male, Nikolajs lyst til at ggre mere ud af sin kekkenhave, Ninnis lyst til at

rejse og Gretes lyst til at bruge sine evner pa noget mere meningsfuldt som frivillig.

Denne pull-faktor stemmer overens med befolkningens generelle pensionsarsager. | en
rapport fra VIVE (Larsen og Amilon 2019) angav 24% af de 67-arige, at lysten til selv at
bestemme, hvad man skulle foretage sig, som arsag til at holde op med at arbejde. | en
anden undersggelse angav 50% af dem, der forventer at treekke sig tilbage inden
folkepensionsalderen (hvilket storstedelen af deltagerne i forhdndenveerende
undersggelse har gjort) denne pensionsarsag (Meng et al. 2020), hvilket altsa tyder pa, at
deltagerne i forhandenvaerende undersggelse er en del af en generel tendens, hvor man

agnsker at traekke sig tilbage for bedre at kunne styre sin egen tid.

| modsaetning til forhandenvaerende undersggelse er det i ovennaevnte undersggelse dog
kun 6% af dem, der forventer at treekke sig tilbage inden folkepensionsalderen, som
angiver eegtefeellens gnske om tilbagetrackning som forventet pensionsarsag (ibid.). |
denne undersggelse er livspartnerens tilbagetraekning en del af pensionsbeslutningen i
mange tilfeelde. Denne forskel pa de to undersggelser kan enten skyldes, at gruppen der
stopper pa grund af aendringer pa arbejdspladsen, adskiller sig fra populationen generelt,
eller fordi der er forskel pa forventet pensionsarsag i fremtiden (som undersgges i Meng et
al. 2020) og faktisk pensionsarsag, som er genstanden i forhandenvaerende undersggelse.
Forskellen kan ligeledes skyldes, at de 14 deltagere i denne undersggelse ikke er
repraesentative for de 6% af de nye pensionister, som gar pa pension pa grund af
&ndringer pa arbejdspladsen. Dette er en generel udfordring med kvalitative studier, som
viser dynamiske forbindelser mellem et veeld af pensionsarsager frem for at kunne pege

pa udbredelse eller enkelte arsagsforklaringer.

Hvad jeg haber at have vist med analysen indtil videre er netop, at pensionsbeslutningen
er dynamisk og kompleks, og at aendringer pa arbejdspladsen som pensionsarsag indgar i
et veeld af forbundne overvejelser pa tveers af arbejds- og privatliv, udviklinger pa
arbejdsmarkedet og specifikke vilkar pa den enkelte arbejdsplads. Desuden er denne
pensionsarsag ogsa pavirket af, hvordan man handterer usikkerheder og mangvrerer

igennem den.
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7.7. Mangvrering gennem usikre vande

Mange af deltagerne giver udtryk for, at de mange aendringer pa det accelererede
arbejdsmarked ogsa medfarer en hgj grad af usikkerhed. De skal konstant
kompetenceudvikle sig, holde sig opdaterede og veere forandringsparate. Det vilkar har de
i stgrre eller mindre grad laert at leve med, men de kontrasterer det ofte til det
arbejdsmarked, de oplevede i starten af deres arbejdsliv. De er omskiftelige og
omstillingsparate men ofte ogsa frustrerede over, at seniorarbejdslivet ikke laengere
indebaerer den stabilitet og sikkerhed, de tidligere i arbejdslivet havde forventet, de ville
have i seniorarbejdslivet. De kan ikke laegge til kajs i en sikker havn, men ma fortsat

mangvrere gennem usikre vande.

Management-forskerne Griffin og Grote har undersggt, hvordan usikkerhed pa
arbejdsmarkedet handteres gennem forskellige strategier af arbejdstagerne (2020). |
stedet for at undersgge, hvordan arbejdstagere justerer og skaber sikkerhed pa et usikkert
arbejdsmarked, har de kigget pa hvordan nogle arbejdstagere aktivt bruger
usikkerhederne til at skabe sig handlerum. Et chilensk studie har undersagt, hvordan dette
handlerum udspiller sig i seniorarbejdslivet, og finder ogsa at de chilenske seniorer, der
fortseetter med at arbejde efter de 65 ar, ofte er gode til at handtere usikkerhed og har

brugt usikkerheden aktivt igennem arbejdslivet (Cabib et al. 2024).

| en dansk kontekst ser man fx, hvordan der inden for nogle brancher er usikre
anseettelsesforhold gennem hele livet, som kan medfgre at arbejdstagerne veenner sig til
det og bruger det i seniorarbejdslivet til fx at blive vikarer eller freelancere, da de ikke
lzengere har de samme gkonomiske behov. De kan sa varetage deres fritidsinteresser
eller rejse i de dele af aret, hvor der ikke er behov for dem. Ligeledes er der tilsyneladende
en tendens til, at hgjt specialiserede seniorer, der ikke kan opna en tilstraekkelig grad af
fleksibilitet i arbejdslivet, siger op, bliver selvstaendige konsulenter og har deres tidligere
arbejdsgiver som eneste kunde.

Denne type mangvrering gennem usikkerhed kalder ovenstaende forskning for bevidst
usikkerhedsskabelse og ekspansiv handlekraft og er ikke synlig blandt deltagerne i dette
studie. De beskriver i stedet usikkerhederne som stressende og meningslgse. Mange af
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dem har veeret mange ar pa samme arbejdsplads (i mange tilfeelde har arbejdspladsen sa
skiftet ejer eller forvaltning i labet af deres ansaettelsesforhold) og keerer sig ofte bade for
arbejdspladsen og deres lange ansaettelsesforhold. Dette forhold betyder ikke, at de ikke
er omstillingsparate, da de netop har gennemlevet mange omstillinger pa deres
arbejdsplads. Men det tyder pa, at seniorer, der gar pa pension pa grund af gendringer pa
arbejdspladsen, ikke ser usikkerheden pa arbejdsmarkedet som et farvand, de har lyst til
at mangvrere i. De har snarere gjort det ud af ngd og er i stigende grad gennem

arbejdslivet blevet treette af det.

Et eksempel pa dette er Ninni, som er gaet pa selvpension (altsa at hun er gaet fra uden
nogen former for pensionsudbetaling) som 63-arig ved hjeelp af en god opsparing og
gkonomi. Hun er ordblind, hvilket har fyldt meget i hendes arbejdsliv. Igennem de sidste
37 ar har hun derfor holdt fast i sit job i en regnskabsafdeling i et stort dansk firma. Hun
har nydt stabiliteten i sit arbejdsliv, og haft brug for ledere og kolleger, der kendte hende
og hendes ordblindhed. Hun har veeret pa mange skiftende projekter og faet mange
udfordringer, men inden for rammerne af sin ordblindhed. Hun oplevede en acceleration i
udskiftningen af cheferne gennem de sidste 10 ar, sa hun skulle minde mange nye folk om
sine udfordringer, men det gik ok, indtil hun som 61-arig fik en ny leder og
teamsammensaetning, hvor stemningen blev darligere. Kollegerne ’jakkede’ af hinanden,
og man hjalp ikke hinanden. Den form for usikkerhed og darlige stemning, ville hun ikke
acceptere, og hun havde brug for et miljg, hvor man hjalp hinanden i en god tone:

Vores gkonomi er ganske fin og vi har ikke sa mange udgifter. Sa jeg talte
med min bedre halvdel om det, som ogsa syntes det var ved at veere tid. Og
sa var der bare en dag, hvor der igen kom det her med, at man ikke skulle
bede om hjeelp. Jeg kunne bare se mig selv géa ned af det. Altsa nogle gange
da jeg karte hjem fra arbejde, var jeg ked af det og sadan noget... Og sé
gjorde jeg det (stoppede). Rent impulsivt. Jeg havde ikke undersggt noget

som helst.

Andre eksempler pa lignende kan ogsa findes i materialet. For ejendomsmaeglersekretee-
ren Signe var det et usikkert og darligt arbejdsmiljg skabt af en ny ejerleder, der gjorde
udslaget. Hun havde forestillet sig at fortsaette med at arbejde til efter 70, men stoppede
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som 67-arig. Hun havde et godt forhold til den tidligere leder, men oplevede at den nye
leder skabte mistillid. Hun havde haft et sikkert arbejdsliv, som nu fgltes usikkert og utrygt,
sa hun stoppede med kort varsel. Lise, som jeg har beskrevet tidligere i rapporten, blev
tilbudt at fortsaette som konsulent i det kommunale, eftersom hun ikke laengere skulle veere
leder pa grund af omstrukturering. Men hun sa det som en degradering til en
stillingskategori, hun altid havde set som overflgdig, og valgte derfor pensionen frem for
usikkerheden.

Deltagerne i studiet beskriver ofte draben, der far baegret til at flyde over. De er langsomt
blevet treette af de mange forandringer og medfglgende usikkerheder. De har generelt ikke
gkonomiske problemer med at stoppe, i en del tilfaelde er der stresssygemeldinger i arene
op til pensionen, i andre tilfeelde er deltagerne bange for at blive stressede, og feelles for
dem alle er, at de har en udvej. For enden af den fortaelling kommer endnu en aendring,
endnu et svigt, en klap, der gar ned, eller en veerdighed, der skal bevares. Pensionen
bliver saledes et kort, man kan traekke, nar man ikke oplever alternativerne som gangbare.
Og sa kan en ny forteelling om livet efter det accelererede arbejdsmarked begynde.

Nar deltagerne oplever, at den overordnede strategi pa arbejdspladsen ikke stemmer
overens med deres faglighed, oplevelse af mening, behov for sikkerhed og indflydelse,
samt at der er ting i privatlivet, der traekker i dem, bliver deres taktik at ga pa pension. Det
er hvad den franske sociolog og filosof Michel de Certeau har beskrevet som forskellen
mellem institutionernes strategier (i dette tilfeelde arbejdspladsernes konstante udvikling),
og subjekternes taktiske mangvrerum (i dette tilfeelde deltagernes mulige pension), som
ofte divergerer fra strategien (1984). Hvis arbejdsmarkedets accelererende udvikling er
kortet, som arbejdstagerne bliver ngdt til at mangvrere efter, er pensionen den pludseligt
opstaede smutvej ud over kortets afgrund. Det er den taktik, man bliver ngdsaget til at
bruge, nar strategien ikke lzengere passer til der, hvor man befinder sig i livet. Smutvejen
er pavirket af kortet men ikke determineret af det. Der er en vej ud. Den har
undersggelsens deltagere fundet i pensionen. Men maske kunne den smutvej se
anderledes ud.
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8. Konklusion og anbefalinger

Igennem rapporten har jeg vist, hvordan eendringer pa arbejdspladsen kan veere en
medvirkende faktor til tilbagetraekning. For deltagerne i denne undersggelse har det veeret
en stor del af pensionsarsagen, og formalet med undersggelsen har saledes veeret at
belyse, hvilke dynamikker der er omkring dette faenomen. Overordnet kan man
konkludere, at eendringer pa arbejdspladsen sjeeldent er den eneste arsag til
tilbagetraekning, men indgar i et kompleks af faktorer. Ligeledes kan man konkludere, at
gndringerne ofte er utallige og diverse, og at deltagerne ofte beskriver, hvordan
beslutningen er en del af en laengere proces med mange aendringer, hvor den sidste

aendring far baegeret til at flyde over.

Data fra Fremtidsstudiet viser, at seniorerne, der traekker sig tilbage pa grund af
agndringer, har leengere uddannelse, bedre gkonomi og bedre helbred end gennemsnittet.
Det er altsa vigtigt at pointere, at gruppen, der veelger denne tilbagetreekningsarsag, som
regel ikke er udsatte eller ser sig ngdtvunget til at fortsaette med at arbejde. Da en starre
del af befolkningen, der naermer sig pensionsalderen, i de kommende ar vil have stgrre
arbejdsmarkedspensioner, er det sandsynligt, at denne pensionsarsag vil veere stigende,
med mindre ledere og beslutningstagere bliver bedre til at reducere eller handtere de

mange andringer pa arbejdspladserne.

Det er sveert at forestille sig, at det er seniorernes tilbagetreekningsmgnstre, der kommer til
at eendre det nuveaerende ideal om vaekst, travlhed og acceleration, som danner baggrund
for mange af eendringerne og indsigterne i rapporten. Men maske er det for
arbejdsmarkedets parter alligevel veerd at Iytte til, hvad de deltagende seniorer ser som
problemet. Maske er de problemer, de beskriver ved det accelererede arbejdsmarked —
meningstab, manglende indflydelse og manglende faglighed — et udtryk for en generel
oplevelse pa arbejdsmarkedet. At det kun er seniorerne, der gar pa pension af denne
arsag, skyldes maske blot, at de er den eneste aldersgruppe, der har denne mulighed,
mere end at det skyldes at seniorerne er mere traette af de mange sendringer end andre
aldersgrupper. Hvor andre aldersgrupper ma skifte job eller holde ud, har nogle af
seniorerne en udvej. Hvis institutionens strategi er konstante aendringer, kan seniorens

taktik veere at traekke sig tilbage.
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Dog kunne indsigter fra andre undersggelser tyde pa, at seniorerne fgler sig hardere ramt
af de konstante aendringer end andre aldersgrupper. Fx viste et studie om
kompetenceudvikling for statslige seniormedarbejdere, at mange seniorer oplever at deres
prioriteter har skiftet i Iabet af arbejdslivet. Hvor de tidligere i arbejdslivet sa nye
arbejdsopgaver og kompetenceudvikling som et middel til progression (fx nyt job,
lenstigning eller forfremmelse), stod disse faktorer senere i arbejdslivet mere i vejen for
fordybelse og drift (Wulff og Lassen 2023). Nar seniorer har tendens til at skifte job mindre
hyppigt end yngre, betyder det desuden at seniorerne oftere har oplevet flere sendringer
inden for samme organisation. Dette giver mulighed for at arbejdspladserne kan bruge
deres erfaringer med aendringerne, men abner ogsa op for at seniorerne oplever
manglende faglighed og mening med forandringerne, saerligt hvis de ikke inddrages i
beslutningerne og/eller implementeringen af disse.

Som jeg har vist igennem rapporten, er indflydelse en vigtig faktor for at skabe lange
arbejdsliv, hvilket er pavist gennem mange studier. | forbindelse med aendringer pa
arbejdspladsen som tilbagetraekningsarsag, beskriver undersggelsens deltagere netop
manglende indflydelse som et problem. Ofte er manglende indflydelse blevet oversat til, at
man har brug for at tilbyde fleksible arbejdstider, nedsat tid, mere ferie, mindre
ledelsesansvar eller hjeelpemidler, der ggr arbejdet mindre fysisk kraeevende. Denne
rapport peger dog pa, at manglende indflydelse ogsa indebaerer manglende indflydelse pa
de forandringsprocesser, arbejdspladsen gennemgar. Det er saledes forsimplet at tro, at
indflydelse handler om gradvis afvikling og pensionering. Det kan i lige sa hgj grad handle
om at sikre bade arbejdspladsens og seniorens udvikling, mening og faglighed.

Pa baggrund af denne rapport er det saledes naerliggende at anbefale, at
arbejdspladserne og arbejdsmarkedets parter ikke snaevert forstar seniorernes indflydelse
pa arbejdsforholdene som antal seniordage og ferieuger. Det drejer sig i lige sa hgj grad
om faglig udvikling og medbestemmelse over de mange eendringer, der foregar pa
arbejdspladsen. | mange tilfaelde er det ikke sendringen i sig selv, der er problemet, men at
gendringen mangler faglig begrundelse, at den modarbejder medarbejdernes praksis og
trivsel, at medarbejderne ikke oplever sig inddraget i beslutningsprocessen, og at
andringen laegger sig i slipstremmen af en lang raekke af tilsyneladende ugennemtaenkte

a&ndringer.
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Det anbefales derfor, at man bliver bedre til at inkludere seniorerne (og andre
aldersgrupper) i beslutningsprocesserne omkring de mange aendringer pa arbejdspladsen,
samt i hvordan de vedtagne gendringer implementeres. Seerligt pa det offentlige
arbejdsmarked synes dette presserende, hvilket givetvis skyldes, at de mange sendringer
ofte besluttes langt veek fra medarbejdernes dagligdag, og deres begrundelser saledes
bliver utydelige for medarbejderne, og ofte modarbejder deres daglige praksis. Hvis man i
hgjere grad lyttede til seniorernes erfaringer og faglighed, ville man sandsynligvis kunne
modvirke denne tilbagetraekningsarsag bade pa det private og det offentlige

arbejdsmarked.

Hvis man ikke kan undga de mange aendringer pa arbejdspladserne, vil det sandsynligvis
alligevel kunne modvirke pensionsbeslutningen, hvis seniorer tages med pa rad i forhold
til, hvordan man implementerer forandringerne, og hvordan man sikrer den fortsatte
mening og faglighed i arbejdet. Mange seniorer har et langt arbejdslivs erfaring med
forandringsprocesser, som med fordel kan indteenkes bade for at hgste af disse erfaringer
og for at understgtte seniorernes arbejdsglaede. Denne inddragelse kunne fx indteenkes i
de udbredte seniorsamtaler eller pa anden vis indga i arbejdspladsernes seniorpolitikker,
som i stigende grad er udbredt pa det danske arbejdsmarked.
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