Alan Walker

Aldring og arbejde i EU

Politiske prioriteringer og kampen
mod aldersdiskrimination

De politisk ansvarlige i EU er begyndt at understrege vigtigheden af beskeef-
tigelse sent i livet, og begrebet ‘aktiv aldring’ er begyndt at tage form og be-
tragtes som noget, der skal prioriteres hgjt politisk. Hovedsigtet med denne
artikel er at forklare, hvorfor denne prioritering haster, og hvorfor den er vig-
tig. Farst og fremmest skitserer artiklen de fem vigtigste arsager til, at de po-
litisk ansvarlige fokuserer pa aldres beskeftigelse. Der bliver herefter argu-
menteret for, at aldersdiskrimination udggr en hindring for at finde beskefti-
gelse sent i livet. Endelig beskriver artiklen nogle eksempler pa tiltag, som
EU-regeringer allerede har gjort i forhold til gradvis tilbagetrakning fra ar-
bejdsmarkedet og den tilhgrende politik om aktiv aldring.

Den nye politiske prioritering
af alder og arbejde

Den fgrste arsag, til at de politiske ansvarli-
ge er begyndt at understrege betydningen af
@ldre pa arbejdsmarkedet, er, at man har
indset, at nar befolkningen bliver @ldre, be-
tyder det at arbejdsstyrken bliver @ldre og
vil fortsette med at blive det. Som en konse-
kvens af det fortsatte fald i fertilitet er der en
stigning i gennemsnitsalderen for den er-
hvervsaktive del af befolkningen i alle EU’s
medlemslande. Bare i Igbet af de neste ti ar
vil aldersstrukturen for befolkningen i den
arbejdsdygtige alder @ndres drastisk: Antal-
let af unge (15-19) vil falde med en million
(=5%), og antallet af 20-29-arige vil falde
med ni millioner (-17%), mens befolknin-
gen i alderen 50-59 vil vokse med 5,5 mil-
lioner (+12%) og aldersgruppen 60-64 vil

vokse med 1 million (+5%). Disse foran-
dringer betyder, at der vil komme flere l-
dre pa arbejdsmarkedet (Tabel 1), og der vil
komme en nedgang i den del af befolknin-
gen, der er i den arbejdsdygtige alder (Tabel
2). Sammen med kvinders ggede beskafti-
gelse er det de mest betydningsfulde @n-
dringer i sammens&tningen af den euro-
paiske arbejdsstyrke i de sidste hundrede ar.

At arbejdsstyrken bliver @ldre er i sig
selv ikke nok til at sa@tte problemstillingen
gverst pa den politiske dagsorden. Imidler-
tid har — som den anden arsag — kombinatio-
nen, af pa den ene side en aldrende arbejds-
styrke og pa den anden side udviklingen af
en europ@isk tradition for tidlig tilbage-
trekning fra arbejdsmarkedet, skabt et
sterkt behov for politisk handling. Det er
saledes ‘alders-/beskeftigelsesparadokset’,
som er en nggledrivkraft for politisk hand-
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Tabel 1. EU’s aldrende arbejdskraft, 1990-2015

Procentdel af

50+ aldersgruppen
Medlemsland 1990 2015
Belgien 14.1 19.2
Danmark 19.1 27.5
Frankrig 17.4 22.3
Tyskland 21.8 30.0
Grakenland 25.5 26.4
Irland 18.3 20.3
Italien 19.6 242
Luxembourg 17.1 243
Holland 14.2 22.6
Portugal 21.0 25.2
Spanien 18.7 21.7
Storbritannien 20.2 259
EU-12 19.5 249

Kilde: European Commission (1999a)

ling: Mens levetiden er steget med ca. 10 ar
siden 1950’erne, er andelen i arbejdsstyrken
af @ldre mend (60-64) faldet fra nasten

80% til ca. 30%. I dag er kun lidt over en
tredjedel af de 55-64-arige erhvervsaktive.
Den gennemsnitlige beskeftigelsesgrad for
denne aldersgruppe i EU er 37,5% (2000),
og den varierer fra sa meget som 64,3% i
Sverige til mindre end 30% i Belgien, Lu-
xembourg, Italien og Frankrig. Den samlede
gennemsnitlige beskeftigelsesgrad for den-
ne gruppe i de tre fgrende EU-lande (Sveri-
ge, Danmark og Storbritannien) er 60%,
hvilket er teet pa tallene for Japan og USA.
Alligevel har der kun veret en beskeden
stigning i alle 15 medlemslandes gennem-
snitlige beskaftigelsesgrad fra 36% i 1995
(Tabel 3). Denne nylige stigning i deltagelse
pa arbejdsmarkedet far fglgeskab af, at flere
&ldre tager deltidsarbejde (figur 1).

Til trods for den nylige beskedne forbed-
ring er det dominerende trek i erfaringerne
pa arbejdsmarkedet for @ldre i EU saledes
en stgt nedgang i deres beskaeftigelsesgrad
gennem de sidste 20 ar. Nedgangens hastig-
hed varierer betragteligt mellem forskellige

Figur 1. £ldres anscettelse pa deltid, 1995 og 2000 (andel af den totale beskeeftigelse i aldersgrup-

pen 55-64)
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Tabel 2. Fgrste kalenderdr med nedgang i EU og medlemslandenes samlede befolkning og arbejds-
dygtige befolkning (»Eurostat baseline demographic scenario«)

Befolkning i den arbejdsdygtige alder
1998
1999 L Ttalien
2001 . Tyskland
2003 . Danmark
2004 | Ostrig
Total befolkning 2006 Finland
2007 | Spanien
2008 . Ttalien
2009 I Grakenland
2010 Portugal
2011 EURIS, Frankrig, Belgien
| Storbritannien, Holland
2013 . Tyskland
2014 | Spanien 2014 Irland
2015 Sverige
Forskel pa 12 ar
2023 EURI15 2023 Luxembourg
2026 . Finland
2029 | Ostrig
2030 | Storbritannien, Irland
2032 . Belgien
2034 . Danmark, Frankrig
2037 . Holland
2038 I Grakenland
2040 . Portugal

Kilde: European Commission (1999a)
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Tabel 3. Aktivitets- og beskeeftigelsesgrader for celdre (55-64); 1995 og 2000

55-64-arige
1995 2000
Land BG AG BG AG
Dstrig 29.0 30.2 29.2 314
Belgien 23.3 24.2 25.0 25.9
Danmark 493 53.6 54.6 56.9
Finland 344 39.6 41.2 45.5
Frankrig 29.4 314 29.3 31.6
Tyskland 37.8 42.8 374 429
Grakenland 40.5 41.9 39.0 40.6
Irland 39.7 43.0 45.1 46.3
Italien 27.0 28.3 27.3 28.6
Luxembourg 24.0 24.0 27.2 27.6
Holland 28.8 29.9 37.9 38.6
Portugal 45.5 47.4 51.7 53.5
Spanien 31.8 36.3 36.6 40.7
Sverige 63.1 68.1 64.3 68.4
Storbritannien 47.6 51.5 50.5 52.8
EU 35.7 38.9 37.5 40.6

Kilde: Eurostat (2001)

lande, i serdeleshed mellem nord og syd i
EU, men tendensen er umiskendelig og
vedholdende. Det er almindeligt kendt, at
hovedfaktorerne bag denne stigning i den
tidlige tilbagetrekning er efterspgrgsels-
relateret og har serligt med nedgangstider,
arbejdslgshed og overflgdig arbejdskraft at
ggre (Walker 1985; Trinder 1989; Kohli et
al. 1991; Laczko & Phillipson 1991). Man
har ganske rigtigt hevdet, at tidlig pensio-
nering eller tilbagetraekning fra arbejdsmar-
kedet som en konsekvens af en stigning i
arbejdslgsheden skal forstds som en form
for arbejdslgshed snarere end pensionering.
(Casey & Laczko 1989). Disse efterspgrg-
selsrelaterede faktorer ligger bag de sékald-
te ‘push’- og i nogen grad ‘jump’-former
for tidlig pensionering (hvor den @ldre ta-
ger chancen, som er opstaet f.eks. pa grund
af afskedigelse, for at forlade arbejdsmar-
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kedet fuldsteendigt), men der er ogsa sterke
‘pull’-faktorer, som har haft indflydelse pa
og underbygget denne tendens (Walker
1985; Drury 1993; Trommel & de Vroom
1994; Taylor & Walker 1994).

Pa trods af den skitserede forskel mellem
‘push’-, ‘pull’- og ‘jump’-forklaringer pa
tidlig pensionering er det i praksis vanske-
ligt at skelne mellem dem, og faktisk kan
alle tre elementer mange gange vare aktive
samtidig (Walker 1985; Kohli & Rein 1991;
Johnson & Falkingham 1992; Hansson
1997). En stgrre survey-undersggelse i Dan-
mark — et land med relativt lave tal for tilba-
getrekning — har gdelagt de forsimplede,
nyttebetonede antagelser (incitamenter og
nyttemaksimering), der preger meget af lit-
teraturen og politikken vedrgrende tidlig til-
bagetrekning (Jensen & Kjeldgaard 2001).
Modse@tningsvis fandt denne forskning, at



Tabel 4. Pensionerede meend 55-64 dr: Vigtigste drsager til at forlade sidste stilling eller arbejde i

EU, 1995, (andel i % af samlede antal)

®| B DK FI| F |DE|GR|/IRL|IT |LU|NL |PT| E | S |UK
Afskediget
eller gjort
overflgdig 5.113.7(23.4{24.1110.7/9.5|25|88]20(0.0{79]1.0|10.2/30.2/22.0
Ansettelse af
begrenset
varighed er
afsluttet 0210770138 15/07/17/31/17]05]0.1]04/|11.1|8.2]|3.6
Personlige —
eller familie-
ansvar 02113/02]00/04/06/05/14,12]102]19]0.0]02(20]|1.6
Egen syg-
dom eller
invaliditet 26771951250 7.31(229| 4.1 |15.1| 52 |16.6/15.6| 2.1 |18.3| 7.0 |22.8
Fortids-
pension 49.0/30.6(/37.2| 0.0 |16.9(33.1| 5.1 |15.9| 9.2 {29.1|42.9| 2.3 |13.0{25.9|14.7
Normal
pension 30.2/119.6| 2.3 |11.7/38.6/10.9/52.2/112.0/53.4/31.7] 0.0 | 1.2 |17.8|12.5| 4.8
Andre
arsager 12.8136.4|120.3/35.5(24.5{22.3|33.9|143.7|27.5(22.0/31.6/93.1|29.5/14.2|30.6
Total 100| 100 | 100| 100 | 100| 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100 | 100

Kilde: Eurostat (1996)

en stor del af den tidlige tilbagetrakning er
ufrivillig og ikke resultatet af frie valg.

Jensen & Kjeldgaard (2001, 2002) skel-
ner mellem to typer af ‘push’-faktorer:
Darligt helbred forarsaget af arbejdsvilkar
og en generel opfattelse blandt @ldre af, at
de har udstaet deres tid og kan traekke sig
tilbage, hvilket er baseret pa den sociale
konstruktion af en afgranset livsperiode
med arbejde. Selvfglgelig har bade arbejds-
givernes politik omkring arbejdsvilkar og
pensionering savel som offentlig politik
sandsynligvis en stor indflydelse pa begge
disse ‘push’-faktorer (Walker 1985).

Hvis vi sammenligner de arsager, som
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mend i alderen 55-64 har opgivet som
grund for at forlade deres sidste job, finde
vi klare forskelle mellem medlemslandene
(Tabel 4). Arbejdslgshed er en vigtig faktor
1 fire lande (Danmark, Finland, Sverige og
Storbritannien); sygdom og fysisk handicap
i seks lande (Finland, Tyskland, Irland,
Luxembourg, Spanien og Storbritannien);
og tidlig pensionering i syv lande (@strig,
Belgien, Danmark, Tyskland, Luxembourg,
Holland og Sverige). Kun i Frankrig, Gre-
kenland og Italien sker tilbagetrekning ved
pensionsalderen for mere end en tredjedel
af mand i alderen 55-64 og kun i Graken-
land og Italien for mere end halvdelen.
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Tidlig pensionering som et mal for
offentlig politik

En af de mekanismer, som har styret tilba-
getrekningen i EU i Igbet af de sidste 20 ar,
har veret den offentlige politik. Tilskyndel-
se til tidlig pensionering har spillet en vig-
tig rolle for at producere de lave arbejdslgs-
hedstal blandt @®ldre i EU — om det sa har
varet finansieret direkte af de offentlige
myndigheder eller indirekte gennem socia-
le sikringsordningers stgtte til kollektive af-
taler. Tiltag sasom fgrtidspension (og efter-
lgn) i Danmark og Tyskland, invalidepen-
sion i Holland og Sverige og ‘Job Release’-
ordningen i Storbritannien har aktivt op-
muntret tendensen til tidlig tilbagetraekning
fra arbejdsstyrken, nogle gange som et mid-
del til at erstatte @ldre med yngre ansatte.
Med andre ord har de politisk ansvarlige
betragtet &ldre som en delvis lgsning pa ar-
bejdslgsheden, serligt nar det gjaldt ung-
domsarbejdslgshed — men de tog fejl, poli-
tikken gav ikke det gnskede resultat. (Dette
var selvfglgelig kun ét element i en generel
politik for reduktion af udbuddet af arbejds-
kraft, som ogsd inkluderede tiltag til at
indskrenke stremmen af unge debutanter
pa arbejdsmarkedet). Herudover var tidlig
pensionering en lgsning, som blev favorise-
ret af bade arbejdsgivere, som kunne redu-
cere antallet af deres ansatte eller forynge
dem ved hjalp af offentlige tilskud, og af
fagforeningerne, som kunne forhandle sig
frem til pakkelgsninger med tidlig pensio-
nering for deres medlemmer, hvoraf mange
var opsatte pa at forlade arbejdsstyrken. For
eksempel var den nationale VUT-ordning
i Holland baseret pa en overenskomstaftale.

Omkostninger ved sociale
sikringsordninger

For det tredje, er de vigtigste pres bag de
seneste politiske forandringer omkring &l-
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dre pa arbejdsmarkedet i de forskellige EU-
lande maske politiske og gkonomiske, og i
serdeleshed knyttet til gnsket om at be-
grense omkostningerne til social sikring i
forbindelse med tidlig pensionering og is@r
folkepension.

Det er de vigtigste faktorer i Belgien,
Frankrig, Greekenland og Italien og ogsa i
Finland og Sverige, og det er vigtige fakto-
rer i alle de andre lande i ‘Age Barrier’-un-
dersggelsen, som dekkede ni EU-medlems-
lande (Walker 1997). De politisk ansvarlige
er opmarksomme pa, at omfanget af tidlig
pensionering i Europa ikke kan opretholdes,
serligt fra omkring ar 2005, nar efterkrigs-
babyboomgenerationen nar en alder af 55.
Der er dog i hvert EU-land s@rlige nationale
trek 1 debatten. I Frankrig, for eksempel,
har gnsket om at begrense pensionsomkost-
ningerne fgrt til, at regeringen har sggt at be-
grense hyppigheden af tidlig pensionering
ved at tilbyde ordninger om delvis pension,
savel som at reformere folkepensionssyste-
met med det sigte at forlenge arbejdsalde-
ren. I Sverige er tidligere genergse tilbud
om pension enten blevet begrenset eller
fjernet, og virksomheder er blevet opmun-
tret til at tage ansvar for at modarbejde, at
&ldre medarbejdere forlader arbejdsmarke-
det. Mange svenske arbejdsgivere har dog
overhgrt denne appel, og tidlig pensionering
sker fortsat i nogen udstrakning.

Den veagt pa de forskellige faktorer, som
ligger til grund for den nye bevagelse i po-
litikken vaek fra tidlig pensionering og i
nogle tilfeelde i retning af en proaktiv poli-
tik vedrgrende alder og beskaftigelse, ad-
skiller sig tilsyneladende en anelse i tre ud
af de ni lande i ‘Age Barrier’-undersggel-
sen — Tyskland, Holland og Storbritannien.
I Tyskland er der to forhold, som styrer po-
litikken — om end de ikke vejer lige tungt.
Pa den ene side fgler man, at hurtig indgri-
ben er pakravet, for at udvikle en beskeaefti-



gelsespolitik og skabe uddannelsesinitiati-
ver, der kan komme den forudsagte fremti-
dige mangel pa arbejdskraft, et resultat af
den demografiske @ndring, i forkgbet. Pa
den anden side, langt mere betydningsfuldt,
er det politiske og gkonomiske pres for at
reducere pensionsomkostninger; det resul-
terede i 1992-pensionsreformen, som ggede
pensionsalderen. I 1996 fjernede den tyske
regering ordningen om tidlig pension, som
tillod mend at trekke sig tilbage fra ar-
bejdsmarkedet som 60-arige efter mindst et
ars ledighed. Deltidsbeskaftigelsesordnin-
gen for @ldre ansatte er indfgrt i stedet, men
eksperter mener, at det har sma chancer for
at blive implementeret pa virksomhedsni-
veau. Samtidig blev det besluttet at gge
pensionsalderen for mand fra 63 til 65 fem
ar tidligere, end det var planlagt ifglge
1992-pensionsreformen, hvilket tradte i
kraft i 2001. Fglgeeffekten af denne udvi-
delse af arbejdsalderen er et yderligere gget
behov for at fremme de @ldres beskeftigel-
se. Hvad angar Holland og Storbritannien,
sa er der desuden en, mindre vigtig, norma-
tiv faktor bag den nye politiske orientering.
Ansporet af kampagner fgrt af kvindegrup-
per og grupper af sorte og etniske minorite-
ter er det oftere og oftere tilfeldet, at re-
praesentanter for @ldre generelt — og @ldre
pa arbejdsmarkedet i serdeleshed — bekla-
ger sig over aldersdiskrimination og forlan-
ger samme adgang til arbejde som yngre
(McEwan 1992; Drury 1993).

Saledes er de vigtigste faktorer, som har
skabt et nyt politisk perspektiv péd tidlig
pensionering, alder og beskaftigelse, de eu-
ropaiske og nationale politiske og gkono-
miske pres for at reducere omkostningerne
til sociale ordninger og is@r pensionsom-
kostningerne. Det er pres, som forvarres af
nedgangstider og hgj arbejdslgshed, nu-
vaerende og forventet fremtidig mangel pa
arbejdskraft afledt hovedsageligt af en @n-

dring i demografien samt den ggede alders-
diskrimination i nogle lande. I nogle lande
er der yderligere faktorer, der er vigtige,
sdsom tabet af erfaring og knowhow, nar
@ldre ansatte gar af for tid (Belgien og
Frankrig) eller de utilsigtede konsekvenser
af tidlig pensionering og et @ldre indre ar-
bejdsmarked (Holland). At ordninger om
tidlig pensionering i nogle lande har varet
tillagt for stor betydning, har givet arbejds-
givere en undskyldning for at fralegge sig
ansvaret for at undersgge sammenhangen
mellem karriere og alder og for at udvikle
‘good practice’ over for de aldrende ansatte
(Walker 1997).

Stotte til forandring pa
arbejdspladserne

For det fjerde reagerer de politisk ansvarli-
ge pa forandringer pa arbejdsplads-niveau.
Fokus for alderspolitikken og tilpasningen
til den aldrende arbejdsstyrke bgr vere pa
den enkelte organisation, virksomhed eller
arbejdsplads. Nyere europ@isk forskning
har afslgret afggrende @ndringer i arbejds-
giveres holdninger til @ldre ansatte. Nogle
arbejdsgivere er ved at revurdere konse-
kvenserne af tidlig pensionering. Nogle ser
det som et spild af erfaring og menneskeli-
ge ressourcer og af de investeringer de gjort
i arbejdsstyrken. Andre ser roller for de l-
dre i at oplere de yngre eller i at forhindre
kvalifikationsmangel. I den pan-europz-
iske ‘Age Barrier’-undersggelse fandt vi
160 eksempler pa ‘good practice’ i forhold
til eldres beskeftigelse, spandende fra sma
forandringer i job-annoncer til omfattende
aldersopmarksomheds-programmer (Wal-
ker & Taylor, 1998). I Storbritannien havde
nogle arbejdsgivere endda konstrueret en
positiv ‘business case’ i forhold til at have
denne gruppe ansat. Denne ‘business case’
er bygget op omkring fem punkter: Afkast
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pa investering i menneskelige ressourcer,
forebyggelse af mangel pa kvalifikationer,
maksimering af rekrutteringspotentiale, re-
aktion pa demografiske @ndringer og frem-
me af mangfoldighed i arbejdsstyrken
(Walker 1995, 1997).

Trods disse klare tegn pa forandring er
‘good practice’ i forbindelse med beskafti-
gelse af @ldre stadig kun noget, som fa
virksomheder bestraber sig pa. Fremskrid-
tet sker langsomt og vilkarligt og er ofte af-
hangigt af en ildsjel i organisationen, som
utretteligt fremmer problematikken eller et
givent initiativ. Svaret pa det tidligere stil-
lede kritiske spgrgsmal om hvordan succes-
fulde virksomheder tilpasser sig til, at ar-
bejdsstyrken bliver @ldre, er altsa: Nogle fa
i EU har veret i stand til at ggre dette med
stor succes, men stgrstedelen mangler at se
problematikken i gjnene. De politisk an-
svarlige i nogle EU-lande har indset ngd-
vendigheden af at stgtte og yderligere op-
muntre de forandringer, som langsomt fin-
der sted pa arbejdsplads-niveauet.

EU’s rolle

For det femte er det vigtigt at indse, at EU
selv har spillet en vigtig rolle for en politik
med henblik pa at opmuntre ansattelsen af
@®ldre og — for ganske nylig —tillige aktiv al-
dring, og at denne rolle bliver stadigt vigti-
gere. Problematikken omkring den aldrende
arbejdsstyrke og problemet med diskrimi-
nation af @ldre som arbejdskraft har i lgbet
af de sidste 12 ar bevaget sig stgt op ad den
europaiske, politiske dagsorden. Da ar-
bejdsgruppen ‘the European Observatory
on Ageing and Older People’ blev etableret i
1990, preciserede den alder og beskeftigel-
se som et af de fire vigtigste politiske omra-
der, som den ville overvige (de andre var
indkomst og levestandard, helbred og social
omsorg og social integration) (Walker et al.
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1991, 1993). Som en fglge heraf blev der i
1993 (det europziske ar for @ldre og solida-
ritet mellem generationer) delvis fokuseret
pa denne problemstilling med udgivelsen af
den fgrste stgrre rapport om aldersdiskrimi-
nation af @®ldre i EU (Drury 1993). Derud-
over afslgrede Eurobarometer-undersggel-
sen, ivaerksat specielt i forbindelse med det
europaiske ar, for fgrste gang den udbredte
opfattelse af aldersdiskrimination (Walker
1993, 26). Ved slutningen af det europ®iske
ar var det bekraftet i dokumenter fra bade
EU-kommissionen og -parlamentet, at &l-
dre pa arbejdsmarkedet var et prioriteret
omrade. En lang rekke undersggelser og
politiske dokumenter fra DG V (den rele-
vante del af EU-kommissionen) har gentag-
ne gange understreget vigtigheden af, at
man skulle veere opmerksom pa, at arbejds-
styrken bliver @ldre.

I midten af 1993 udferdigede Kommis-
sionen hvidbogen Growth, Competitiveness
and Employment, som blev godkendt af re-
geringslederne som et udgangspunkt for
den fremtidige EU-indsats. Hvidbogen sat-
te de vigtige strategiske mal om en mere
fleksibel arbejdsstyrke og en mere fleksibel
ansettelsespraksis med henblik pa at img-
dega udfordringerne pa globalt plan. Den
var udtryk for den farste offentlige aner-
kendelse pa EU-plan af fglgerne af en al-
drende arbejdsstyrke, selvom den ikke fore-
slog serlige tiltag over for @ldre pa ar-
bejdsmarkedet. I 1994 kom endnu en hvid-
bog, European Social Policy: a way for-
ward for the Union. Den omtalte ikke spe-
cifikt &ldre pa arbejdsmarkedet, men hen-
viste til det gkonomiske behov for, at a&ldre
bidrog aktivt til samfundet.

Ved Det europziske Rads mgde i decem-
ber 1994 i Essen bekreftede regerings- og
statslederne kampen mod arbejdslgshed
som en opgave af stgrste vigtighed for EU
og som det centrale mal for den gkonomisk



politik. Radets erklering understregede
fem hovedomrader for indsatser, der skulle
gge beskeftigelsen. Det femte omrade var
at forbedre tiltag til at hjelpe grupper, som
er seerlig hardt ramt af arbejdslgshed, og er-
kleeringen fastslog at »s@rlig opmarksom-
hed skulle tildeles den vanskelige situation
for arbejdslgse kvinder og @ldre lgnmodta-
gere«. Det franske formandskab for Det
europeiske Rad i juni 1995 lancerede den
fgrste politiske erklering pa EU-plan om
behovet for sarlige tiltag indenfor dette
felt. Resolutionen om beskaftigelse for ®l-
dre understregede to ngglepunkter:

* behovet for at fordoble indsatsen for at
tilpasse professionel uddannelse og ar-
bejdsbetingelser til @ldres behov;

* en indsats for at undga, at @ldre udstgdes
fra arbejdsmarkedet, og @ldre skal have
tilstreekkelige gkonomiske ressourcer.

Resolutionen foreslog serlige tiltag fra de
nationale regeringers og/eller de sociale
parters side, herunder at ggre arbejdsgivere
opmarksomme pa konsekvenserne af at
ggre @ldre arbejdslgse, at fremme reinte-
gration af @ldre, arbejdslgse samt fjerne
eventuelle lovmassige barrierer for at
ansette xldre (selvom disse rad ikke for-
pligtede medlemslandene). Resolutionen
péalagde ogsa EU-kommissionen at fremme
udveksling af information vedrgrende be-
skaftigelse af @ldre i hele EU (for yderlige-
re information om EU-tiltag vedrgrende l-
dre, se Drury 1995).

Rédsmgderne i 1996 og 1997 lagde vagt
pé en indsats over for langtidsledighed og
ungdomsledighed, men de nationale hand-
lingsplaner, som blev vedtaget i Amsterdam
og pa det efterfglgende job-topmgde i Lu-
xembourg i november 1997, etablerede en
ramme for udviklingen og vurderingen af
politik omkring aktiv beskeftigelse, selvom

dette potentiale ikke blev udnyttet over for
den aldrende arbejdsstyrke fgr to ar senere.
Amsterdam-traktaten fra 1997 (artikel 13)
gav Kommissionen mulighed for at tage ini-
tiativer mod diskrimination, og som et re-
sultat heraf vil der i 2006 vere indfgrt lov-
givning omkring aldersdiskrimination i
ansattelsen (se nedenfor). Radsmgdet i Car-
diff 1 juni 1998 understregede endnu en
gang behovet for en s@rlig opmarksomhed
omkring ®ldre som en del af prioriteringen i
forbindelse med at udvikle en kvalificeret
og tilpasningsdygtig arbejdsstyrke, samt
vigtigheden af at imgdega diskrimination pa
arbejdsmarkedet. Radsmgdet i Wien i okto-
ber 1998 understregede ogsa problematik-
ken omkring den aldrende arbejdsstyrke.

Fra det fglgende ar begyndte denne poli-
tik pa europaisk plan at blive formuleret i
termer om ‘aktiv aldring’. Den begyndte
ogsa at fa en bredere tilgang end udeluk-
kende at beskaftige sig med @ldre Ignmod-
tagere og en aldrende arbejdsstyrke, selvom
dette stadig er det vigtigste punkt omkring
beskaftigelse. I 1999 gav EU-kommissio-
nens bidrag til FN’s ar for @ldre et betragte-
ligt skub til idéen om aktiv aldring, og der
blev holdt en konference udelukkende om
denne problematik (European Commission
1999a). Pa denne konference var beskaefti-
gelse dog kun ét af fire store temaer, som
led i en strategi om aktiv aldring (de andre
var pension, helbred og borgerskab) (Wal-
ker 2002). Employment Guidelines fra 1999
indeholdt en henvisning om ngdvendighe-
den af at opmuntre ®ldre til at deltage ak-
tivt i arbejdslivet og til det vigtige i, at de
har adgang til efteruddannelses gennem
hele livet. I 1999, hvor Finland havde for-
mandskabet for EU, blev denne problema-
tik sat gverst pa EU’s dagsorden, og derfor
indeholdt Employment Guidelines fra 2000
henvisninger til @ldre ligesom Employment
Guidelines fra 2001 ggr det.
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Employment Guidelines fra 2000 an-
vendte termen ‘aktiv aldring’ ("active age-

ing’):

»Hvert medlemsland ... skal gennemga
0g ... omorientere dets stptte- og skatte-
system ... for at udvikle en politik for ak-
tiv aldring, som omfatter passende tiltag,
sasom at vedligeholde arbejdsevnen,
livslang lering og andre fleksible ar-
bejdsforanstaltninger, sdledes at cldre
ogsa er i stand til at forblive og deltage
aktivt i arbejdslivet.«

Den aldrende arbejdsstyrke var et vigtigt tema
under det svenske EU-formandskab i anden
halvdel af 2000, og Stockholm-radsmgdet
vedtog et mal om en beskzftigelsesgraden pa
50% for de 55-64-arige i 2010. Employment
Guidelines fra 2002 understregede vigtighe-
den af aktiv aldring (se nedenfor).

Dette er hovedarsagerne til at aktiv al-
dring rykker op mod toppen pa EU’s politi-
ske dagsorden, og til at man i den fgrte po-
litik begynder, om end usammenhangende,
at tage problematikken om den aldrende ar-
bejdsstyrke serigst. Fremtidig konkurrence-
dygtighed i1 den private sektor og effektivi-
tet i den offentlige sektor vil i stadigt sti-
gende grad ath@nge af de aldrende arbejds-
styrkers prastationer og produktivitet. Som
lederen af Centre for Strategic and Interna-
tional Studies i Washington ganske malen-
de beskrev problematikken ved en konfe-
rence i Tokyo for nylig:

»Stgrstedelen af den industrialiserede
verden vil snart treede ind i en tid, hvor al
okonomisk veekst udelukkende vil stam-
me fra en mere effektiv udnyttelse af ar-
bejdskraft og kapital ... Dette betyder, at
forestillinger og praksis udviklet i en tid,
hvor arbejdslpshed var den vigtigste dr-
sag til social krise, ma forkastes. De
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storste sociale kriser i det 21. arhundre-
de vil veere et biprodukt af mangel pa ar-
bejdskraft.« (Hewitt 2001a)

I EU er den beregnede besk&ftigelsesrate
for meend i alderen 50-64 ar i 2005 58,4%,
mens den maksimale beskeftigelsesrate er
74,8%, hvilket peger pa en mulig uudnyttet
kapacitet pa mere end 5,5 millioner mand.
For kvinder i alderen 50-64 ar er den bereg-
nede rate 36,6% med en maksimal rate pa
79,1%, hvilket peger pa en uudnyttet kapa-
citet omkring 7,5 millioner kvinder (Euro-
pean Commission 1999b). Med andre ord
athenger meget af at vedligeholde arbejds-
dueligheden blandt @ldre og af arbejdsgi-
vernes effektive udnyttelse af dem. Tabel 5
(baseret pa en analyse af OECD) kan give
en idé om bredden af (og behovet for) en
offentlig politisk indsats. Udgangspunktet
(kolonne a) viser det tilfaelde, hvor den al-
dersspecifikke andel forbliver pa det nu-
vaerende niveau, mens scenariet om sen
pensionering (kolonne b) gar ud fra, at den
nye tendens blandt mend mod tidlig pen-
sionering vendes, og at 1995-pensionsmgn-
stret gradvist bevager sig tilbage til 1970-
mgnstret mellem 2000 og 2030. P4 samme
made som den offentlige politik tidligere
maétte opmuntre til tidlig pensionering, ser
det nu ud til, at det er ngdvendigt, at den an-
sporer den ngdvendige kulturelle foran-
dring, som kraves for at opmuntre og ggre
det muligt for folk at arbejde lngere.
Indtil for ganske nylig har reaktionen pa
den aldrende arbejdsstyrke i EU-medlem-
slandene dog vearet ret passiv og centreret
omkring at lukke af for tilskud til tidlig til-
bagetrekning og i nogle lande at opmuntre
til deltidsarbejde. Pa trods af at det er indly-
sende, at offentlig politik kan have en af-
ggrende indflydelse pa, hvordan arbejds-
markedet ser ud — vi fandt f.eks. i ‘Age Bar-
rier’-undersggelsen, at @ndringer i offent-



Tabel 5. £ldres (45+) andel af arbejdsstyrken

1970 1995 2030(a) 2030(b)
Dstrig 31.5 26.6 36.9 453
Belgien 314 25.5 31.8 433
Danmark 36.4 34.0 37.3 46.3
Finland 31.5 342 36.9 442
Frankrig 32.9 30.7 39.1 47.7
Tyskland 33.1 31.5 40.3 50.4
Greakenland 353 33.0 45.0 543
Irland 39.0 28.4 422 49.9
Italien 30.5 29.5 43.0 50.6
Luxembourg 28.6 26.1 33.6 38.8
Holland 29.7 26.6 335 45.1
Portugal 33.0 31.7 44.0 554
Spanien 32.6 27.2 44.6 54.1
Sverige 39.3 38.6 40.7 45.7
England 37.9 33.8 38.7 46.1
EU 15 335 30.5 39.1 47.8
OECD 329 30.6 40.5 48.2
USA 27.7 25.0 28.9 27.9
JAPAN 21.9 33.1 34.5 31.1

Kilde: OECD (1998)

Anm.: For en forklaring pa 3. og 4. kolonne se teksten forrige side

lig politik var en af tre ngglefaktorer bag
udviklingen af ‘good practice’ til bekem-
pelsen af aldersbarrierer — er det kun et
mindretal af medlemslandene, som har
gjort en indsats overfor denne problematik.
Stgrstedelen af medlemslandene er ret for-
beholdende overfor en politik vedrgrende
beskaftigelse af @ldre og arbejdsstyrkens
aldring, og deres tilgang til aktiv aldring er
bestemt ikke omfattende. Derfor er EU-
kommissionens bedgmmelse af de nationa-
le handlingsplaner vedrgrende implemente-
ringen af Employment Guidelines fra 2001
ret dystre:

»En omfattende indsats omkring aktiv al-
dring er afggrende for at opnd mdlet om
en beskeeftigelse pa 50% af de 55-64-dri-
ge i EU inden 2010. ... En sddan indsats
er fraveerende i stprstedelen af de natio-

nale handlingsplaner. ... De fleste med-
lemslande er tilbgjelige til primeert at op-
fatte aldringsudfordringen som et pro-
blem med endnu en ‘svag’ gruppe pa ar-
bejdsmarkedet.« (European Commission
2001a, 49)

Aldersdiskrimination: Den
storste barriere for aktiv
aldring

Fgr vi ser pa den seneste udvikling i EU’s
politik angéende beskeftigelse af @ldre, er
det vigtigt at indse, at aldersdiskrimination
er en afggrende barriere for aktiv aldring.
Sa pa trods af den abenlyse beveagelse i
medlemslandenes politik vak fra et gnske
om tidlig pensionering, er udelukkelse fra
beskaftigelse stadig virkeligheden for

Tidsskrift for ARBEJDSLIV, 4. drg. » nr. 32002 35



mange @ldre i de fleste EU-lande. I de fle-
ste lande har @ldre en relativt lav status pa
arbejdsmarkedet; de oplever aldersdiskri-
mination i forbindelse med ans®ttelse og
uddannelse og er uforholdsmassigt sterkt
representeret blandt de langtidsledige
(Walker 1997). Den mest almindelige me-
tode til at reducere fremtidige pensionsom-
kostninger — at gge pensionsalderen — un-
derstreger og forlenger kun den udelukkel-
se, som @ldre pa arbejdsmarkedet ople-
Ver.

Det er vanskeligt at sammenstykke bevi-
ser pa aldersdiskrimination, da meget af
den er skjult og sker indirekte. Desuden bli-
ver &ldre, som hevder, at de diskrimineres
pa grund af deres alder, ofte beskyldt for at
bruge det som en bekvem undskyldning.
Faktisk udtaler kun f& mend og kvinder
over 45 ar (henholdsvis 3,3% og 3,6%), at
de har veret udsat for en sadan diskrimina-
tion indenfor de sidste 12 maneder, nar de
bliver stillet et direkte spgrgsmal om det i
Eurobarometer 1996. De beskedne tal for
rapportering af diskrimination kan skyldes
den indirekte form, en sadan diskrimination
ofte antager, og det forhold, at diskrimina-
tionen ofte skjules for dem, som er ofre for
den (fordi ansggere til en stilling kan ud-
veelges til samtaler pa grund af deres alder
eller fordi ans@gere ikke tiltales af formule-
ringen i en stillingsannonce). Andet mate-
riale antyder, at det er et indgroet og ved-
holdende trek ved de europziske arbejds-
markeder. For eksempel da offentligheden i
Europa blev spurgt om dette emne, bekraf-
tede et meget stort flertal (fire ud af fem)
eksistensen af aldersdiskrimination pa ar-
bejdsmarkedet (Walker 1993).

Zldre er mere udsatte end yngre for at
blive ramt af langtidsledighed, og selvom
disse tal varierer mellem medlemslandene,
er de for de flestes vedkommende hgjere
end i USA eller Japan. Aldre udggr ogsa en
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mindre andel af nyansatte end af alle i be-
skaeftigelse. En OECD-analyse (1998) vi-
ser, at andelen af nyansattelser blandt men-
nesker i alderen 45-64 kun var fra omkring
en fjerdedel til halvdelen af deres andel af
beskaftigelsen. For yngre derimod (15-24)
udger denne del af deres andel mere end
halvdelen. Med andre ord lader mange
virksomheder, som beskeftiger et omfat-
tende antal @ldre medarbejdere, ikke til at
nyansatte ®ldre. OECD’s statistiske analy-
ser afslgrer, at en af arsagerne til, at aldre
oplever lengere perioder med arbejdslgs-
hed og mindre Ignninger, nar de endelig bli-
ver genansat, er, at arbejdsgivere foretrak-
ker yngre kandidater til stillingerne.

Vi ved fra national forskning i EU, at ar-
bejdsgivere ofte har stereotype opfattelser
af @ldre som arbejdskraft, og at disse in-
fluerer pa ansettelser, oplering og efterud-
dannelse. Med hensyn til f.eks. efteruddan-
nelse har @ldre feerre muligheder end andre
aldersgrupper. European Household Panel
rapporterer i 1996, at 28% af alle ansatte
deltog i uddannelse i Igbet af de sidste tre ar
for interviewene. Det hgjeste tal (46%) var
blandt de yngre ansatte, og det laveste var
for @ldre ansatte (14%). 1 Storbritannien
ser det ud til, at de stereotyper, som har
stgrst relevans for faktiske beskaftigelses-
praksis, er: Eldre er sverere at oplare, vil
ikke oplaeres, mangler kreativitet, er for for-
sigtige, kan ikke klare hardt fysisk arbejde,
har flere ulykker og bryder sig ikke om at
tage imod ordrer fra yngre ansatte (Taylor
& Walker 1994). Overfor disse dybt indar-
bejdede stereotyper star videnskabelige un-
dersggelser, der viser at @ldre i gennemsnit
er ligesa effektive i deres arbejde som de
yngre, selvom der selvfglgelig er forskel pa
praestationer i forskellige typer arbejde
(Warr 1994). Aldre ansatte har feerre ulyk-
ker end yngre og er mindre tilbgjelige til
selv at sige deres job op. Gennemsnits-net-



toudgifterne for @ldre ansatte er tilsvarende
yngre medarbejderes.

Kort sagt er der stgrre og stgrre beleg i
forskellige EU-lande for at hevde, at men-
nesker i deres tredje alder ofte diskrimineres
pa arbejdsmarkedet (McEwan 1992; Drury
1993, 1997; Walker 1993, 1997; Naegele
1999). Aldersdiskrimination er den direkte
modsatning til aktiv aldring, og derfor vil
det ikke vaere muligt at heve beskaftigel-
sestallene for @ldre tilstrekkeligt, medmin-
dre der aktivt s@ttes ind mod denne form for
diskrimination (Walker & Taylor 1993).
Aldringen af arbejdsstyrken bestyrker den
moralske og gkonomiske ngdvendighed for
en indsats over for aldersdiskrimination.

Pracis hvilken form indsatsen mod dis-
krimination skal have, er blevet debatteret i
hvert medlemsland og pa tvers i hele EU
gennem flere ar. Hvad angar den offentlige
mening i Europa er der sterk opbakning til
en lovgivning mod aldersdiskrimination, og
denne opbakning er vokset i lgbet af
1990’erne (Walker 1993, 1999). Nogle na-
tionale regeringer har allerede love mod al-
dersdiskrimination; f.eks. Finland (siden
1998), Irland (1999) og i 1999 blev der i
Holland foreslaet et forbud mod aldersdis-
krimination i forbindelse med beskaftigel-
se. Som det tidligere er navnt bemyndiger
artikel 13 i Amsterdam-traktaten, som tradte
i kraft den 1. maj 1999, EU-kommissionen
til en indsats for at bekaempe aldersdiskrimi-
nation, savel som andre former for diskrimi-
nation. Fellesskabets handlingsprogram til
bekaempelse af aldersdiskrimination 2001-
2006 og EU-direktivet om ligebehandling i
ansattelsen blev vedtaget i oktober 2000.
Medlemslandene er blevet stillet over for en
tidsfrist 1 2006, hvor lov mod aldersdiskri-
mination skal vere indfgrt. Et europ@isk
kodeks for ‘good practice’ i beskaftigelsen
af @ldre er blevet foreslaet af den pan-euro-
paiske gruppe Eurolink Age (2000).

Den aktuelle indsats for at fa
eeldre i beskeeftigelse

Politik omkring alder og beskaftigelse og
aktiv aldring er gradvist indgaet i den euro-
peiske beskeaftigelsesstrategi siden 1999.
Processen, hvor medlemslandene forbere-
der nationale handlingsplaner for beskafti-
gelse og sender dem til Ministerradet og
Kommissionen hvert ar i maj, begyndte i
1997 og er kendt som ‘aben koordinering’.
Hensigten er, at det at dele erfaringer og
den arlige sammenfattende rapport fra
Kommissionen vil resultere i konvergens
mellem medlemslandenes politik. T juni
2000 indferte Lissabon-radsmgdet malet
om at ggre EU til den mest dynamiske, vi-
densbaserede gkonomi og om at genvinde
betingelserne for fuld beskaftigelse; ind-
satsen vedrgrende aktiv aldring betragtes
som et bidrag til det sidste mal. Det er dog
tydeligt, at medlemslandene endnu har lang
vej, fgr de nar 50% beskeftigelse for de 55-
64-arige inden 2010.

Det er allerede blevet bemarket, at der
ikke findes nogen omfattende indsats om-
kring aktiv aldring, og med hensyn til be-
skeftigelsesgraderne for aldre, star der i
Kommissionens vurdering af de nationale
handlingsplaner i 2001, at disse »fortsat er
meget lave« (European Commission 2001a,
8). Der er ogsa stgrre forskel pa beskaefti-
gelsesgraderne for @ldre end pa de generel-
le grader pa grund af forskelle i politik og
pensionsordninger i medlemslandene.

Employment Guidelines (for 2001) siger
i relation til indsatsen i forbindelse med ak-
tiv aldring, at:

»Medlemslandene bor udvikle en politik
vedrgrende aktiv aldring ved at tage for-
holdsregler med henblik pa vedligehol-
delse af celdres arbejdsevne og kvalifika-
tioner, for indfgrelse af fleksible arbejds-
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muligheder og for at pge arbejdsgiveres
opmeerksomhed pa celdres potentiale. De
bor sikre, at celdre pa arbejdsmarkedet
har tilstreekkelig adgang til videregdende
uddannelse og opleering samt gennemgd
regler omkring skat og social sikring med
det sigte at fjerne hindringer og skabe in-
citamenter for at de bliver ved med at
veere aktive pd arbejdsmarkedet.« (Euro-
pean Commission 2001a, 49)

Som beskrevet ovenfor betragter Det euro-
peiske Rad og EU-kommissionen ogsa
2010-malet om beskeftigelse for &ldre som
et hovedelement af det generelle mal for be-
skaftigelsen i EU'. Det er dog indtil videre
kun fa medlemslande, som har overfgrt for-
pligtelsen til at gge beskeaftigelsesgraden
for @ldre til konkrete malsatninger (kun
Holland og Sverige). Nogle medlemslande
har haft meget lille opmarksomhed pa at
gge beskaftigelsesmulighederne for @ldre
og har indfgrt gradvise reformer uden at op-
stille malsatninger, som muligggr overvag-
ning af fremskridtet. Ifglge de nationale
handlingsplaner er initiativer, som fremmer
oplering og andre arbejdsplads- eller ar-
bejdsrelaterede initiativer rettet mod &ldre,
sjeldne; en konklusion som er i overens-
stemmelse med uafth@ngig forskning i EU.

Den faktiske pensionsalder i de fleste
medlemslande er lavere end den lovbestem-
te pensionsalder i pensionsordningerne (fra
55-67 for kvinder og 60-67 for mand),
hvilket ses pa beskeftigelsesgraden for al-
dersgruppen 55-64, som for de fleste med-
lemslande ligger under malet pd 50% for
2010. Nogle medlemslande er begyndt at
reformere pensionsordninger for at ggre
tidlig tilbagetreekning mindre attraktiv og,
mere generelt, for at fremme en fortsat del-
tagelse pa arbejdsmarkedet for at gge den
faktiske pensionsalder. Eksempler pa sa-
danne tiltag omfatter indtil videre:
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* stramning af reglerne for berettigelse (Ita-
lien, Danmark, Holland, Frankrig, @strig,
Finland);

* reduktion af niveauet for ydelser (Italien);

* indfgrelse af incitamenter for at opmuntre
@ldre til at blive lengere tid i beskefti-
gelse (Danmark, @strig, Belgien, Ttalien,
Portugal, Spanien, Sverige, Holland,
Frankrig, Storbritannien).

De fleste af de sidstn@vnte incitamenter er
udbudsrettede tiltag, der sigter pa de &ldre,
men flere af medlemslande — Frankrig,
Spanien, Finland, Italien, @strig og Portu-
gal — har ogsa sat ind med tilskyndelser
over for arbejdsgiverne. @strig har udviklet
et omfattende system af tilskyndelser rettet
mod @ndring af arbejdsgiveradferd.

Nogle eksempler pa medlemslandenes
specifikke tiltag giver et billede af det rela-
tivt hgje niveau af offentlige politiske tiltag,
der er gjort i EU for nylig. Danmark har
indfgrt nye fleksible pensionsordninger for
at fremme gradvis tilbagetreekning. @strig
sgrger for gkonomiske tilskyndelser til ar-
bejdsgivere for at holde pa @ldre lengere
og til de @ldre for at blive ved med at arbej-
de efter den lovbestemte pensionsalder
(som er blevet forgget med 1'/> ar for bade
mend og kvinder). Spanien og Portugal
forsgger at fremme aldersfleksibilitet ved
hjelp af incitamenter til at arbejde ud over
den lovbestemte pensionsalder og for at
hindre tidlig tilbagetrekning. Fra 2002 re-
ducerer Spanien de sociale sikringsbidrag
til de 55-64-arige og fjerner dem for dem,
der er 65 eller derover. Fra i ar fjerner Ita-
lien sociale sikringsbidrag for dem, som er
berettiget til pension, og som har midlerti-
dige ans®ttelseskontrakter. Belgien har ind-
fort en rekke tiltag rettet mod at ggre det
mere attraktivt at blive pa arbejdsmarkedet,
herunder bl.a. jobsggningsstgtte for ar-
bejdslgse over 50. Sverige har i ar fremsat



et lovforslag, som ggr det muligt for Ign-
modtagere at blive i arbejde til en alder
af 67, og som giver invalidepensionister
mulighed for at afprgve deres arbejdsev-
ne uden at miste deres pensionsrettighe-
der.

Storbritanniens ‘New Deal 50 plus’, som
blev indfgrt i april 2000, giver gkonomisk
stgtte til eldre, som kommer i arbejde eller
som bliver selvstendige. Holland har sat et
mal om en stigning pa 0,75% om éaret i an-
tallet af @ldre, som tager del i arbejdsstyr-
ken. I maj 2000 blev en rekke tiltag vedta-
get, som inkluderer tilskyndelse for ar-
bejdsgivere til at ansztte @ldre arbejdslgse
og for at ggre det mere gkonomisk attrak-
tivt for @ldre at fortsette med at arbejde.
Desuden bliver kapitalfinansierede private
pensionsordninger, som skal betale den tid-
lige tilbagetraekning, overvejet som en er-
statning for den nuvarende lgnningsbasere-
de ordning med virkning fra om ca. 10 ar.
Irland har ingen malrettet indsats for at
fremme aktiv aldring, men der er elementer
af denne politik i den generelle beskeftigel-
sespolitik. Frankrig har for at reducere tid-
lig tilbagetreekning fra arbejdsmarkedet ta-
get forholdsregler, som omfatter reduktion
af fordele ved pensionering for savel ar-
bejdstagere som arbejdsgivere, samt tiltag
som opmuntrer folk til at blive l&ngere pa
arbejdsmarkedet, og som stgtter jobsgg-
ning. Selvom disse tiltag er blevet indfgrt,
findes der stadig ordninger for tidlig tilba-
getrekning i Frankrig.

Som denne korte gennemgang indikerer,
er de fleste af de initiativer, der hidtil er ble-
vet taget af EU-medlemslandene, hovedsa-
geligt rettet mod enten at tilskynde folk at
blive pa arbejdsmarkedet eller at fjerne el-
ler reducere fordele ved tidlig tilbage-
trekning. De synes at reflektere et snevert
politisk paradigme, i fglge hvilket de ansat-
tes adfaerd primert er underlagt gkonomi-

ske overvejelser og derfor vil vere pavirke-
lig af en blanding af gkonomiske tilskyn-
delser og afstraffelser samt lokkemidler. I
det mindste indtil videre er der ingen gyl-
dige beviser for denne tilgangs effektivi-
tet. Tvartimod peger EU-kommissionens
(2001a) vurdering af medlemslandenes ind-
sats pa de fortsat lave beskaftigelsesgrader
for @ldre og pa fraveret af en konsekvent
strategi omkring aktiv aldring.

I EU er der meget fa initiativer, som er
rettet mod at styrke de @ldres evne til at for-
blive i beskeftigelse; hverken i en afhjel-
pende eller en forebyggende form (Walker
1997). Fa medlemslande fremmer oplaring
rettet mod @ldre, og de fleste af dem har in-
gen foranstaltninger for de arbejdslgse eller
inaktive @ldre (bortset fra Danmark og
Storbritannien). Nogle medlemslande in-
kluderer uddannelse som en del af en ®l-
drestrategi fokuseret pa de 40-50-arige og
dem, der er @ldre (Finland, Sverige, Stor-
britannien). Lignende initiativer omfatter
adgang til at studiestgtte for 50-55-arige
(Sverige); aftaler og planer mellem arbejds-
markedets parter (Belgien, Spanien); ud-
dannelsesprogrammer i firmaer og formel
godkendelse af arbejdsmassige erfaringer
(Frankrig). I @strig, Belgien, Tyskland,
Luxembourg og Spanien planlegges der
indsatser for at forbedre mulighederne for
at beskaftige ®ldre, med serlig vaegt pa IT-
kurser (sasom uddannelsesprogrammer for
IT-kunnen for @ldre borgere).

Med hensyn til gradvis tilbagetrekning
viste Belgien og Frankrig vejen i EU, og
@strig, Tyskland, Finland, Holland, Spa-
nien og Sverige har for nylig indfgrt ord-
ninger (Delsen & Reday-Mulvey 1996; Eu-
ropean Foundation 2001). Hoveddrivkraf-
ten er lovgivning pa regeringsplan — ikke
overenskomstforhandlinger — og hovedsig-
tet er at undga fuldstendig tidlig tilbage-
trekning. Gradvis tilbagetrekning har ve-
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ret populert i Tyskland, men mindre popu-
leert i Belgien, Frankrig og Sverige.

Selvom Radsmgderne i Lissabon og
Stockholm understregede ngdvendigheden
af at forbedre kvaliteten af jobbene i EU un-
der sloganet »flere og bedre jobs« — hvilket
forte til introduktionen af et arbejdskvali-
tetsmal som et af fem tveergdende mal i Em-
ployment Guidelines for 2001 — har med-
lemslandene, indtil nu i det mindste, tolket
dette ganske snavert som et spgrgsmal om
udbud af arbejdskraft (f.eks. livslang le-
ring) og ikke som en del af en bredere stra-
tegi for aktiv aldring. I Ostrig, Belgien,
Frankrig, Tyskland og Storbritannien er
idéen om at ggre beskeftigelse mere attrak-
tivt for &ldre gennem forbedret arbejdskva-
litet blevet taget op, men — bortset fra i
Danmark, Finland og Sverige — lader det
ikke til, at der er nogen klar forstaelse af,
at darlige arbejdsbetingelser resulterer i
manglende tilskyndelse (’push’-effekten)
og manglende evne til at fortsette med at
arbejde. Stgrstedelen af medlemslandene
synes ikke at koble arbejdets organisering
og kvalitet sammen, men ser i stedet kvali-
tet som en del af deres generelle beskeafti-
gelsesstrategier (hovedsageligt livslang
lering) rettet mod at fremme hgj kvalitet i
udbuddet af arbejdskraft. De nationale
handlingsplaner leverer masser af materiale
om helbred og sikkerhed pa arbejdspladsen,
men det er hovedsageligt af en kontekstuel
og processuel art og omhandler ikke kvali-
tetsdimensionen.

I lyset af den relative mangel pa frem-
skridt i EU i udviklingen af en bredt anlagt
strategi for aktiv aldring og i at fa den til at
indga i alle relevante politiske dokumenter,
er det ikke overraskende, at Employment
Guidelines for 2002 tager sterkere fat pa
dette emne. Retningslinierne efterlyser
»dybdegaende @ndringer i de geeldende so-
ciale holdninger til @ldre pa arbejdsmarke-
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det« og understreger betydningen af kvali-
tetsdimensionen: »Det at fremme arbejds-
kvalitet bgr ogsa betragtes som en vigtig
faktor i forbindelse med at bevare @ldre i
arbejdsstyrken«. Medlemslandene forven-
tes at tage politiske initiativer omkring ak-
tiv aldring ved at:

* »at vedtage positive foranstaltninger for
at bevare celdres arbejdsevne og kvalifi-
kationer; ..., iscer ved at sikre tilstreekkelig
adgang til uddannelse og erhvervsuddan-
nelse, for at indfpre fleksible arbejdsord-
ninger som f.eks. deltidsarbejde, hvis de
ansatte gnsker det, og for at skabe gget
bevidsthed hos arbejdsgiverne om poten-
tialet af celdre arbejdstagere, 0g

* at revidere skatteordningerne og de so-
ciale ordninger for at fjerne initiativhem-
mende ordninger og ggre det mere attrak-
tivt for celdre arbejdstagere fortsat at del-
tage pa arbejdsmarkedet.« (European
Commission 2001b, 12).

Konklusion

Den nuvarende sggen efter en ny tilgang til
beskeftigelse sent i livet i Europa stammer
dels fra forandringer i beskaftigelsen (i
serdeleshed i nedgangen antallet af mandli-
ge industriarbejder, som de fleste offentlige
pensionsordninger var baseret pa), dels fra
den aldrende arbejdsstyrke i sammenhang
med budgetmassige pres skabt af en rekke
faktorer som f.eks. den gkonomiske og mo-
netere union, arbejdslgshed og en aldrende
befolkning. Billedet af pensionisttilverel-
sen som en s&rskilt fase helliget fritid efter
endt arbejdsliv bliver undermineret af @n-
dringer i beskeftigelsen, mens traditionen
med tidlig tilbagetrekning udfordres af en
aldrende arbejdsstyrke og presset pa social
sikrings-systemerne. Dette har pustet nyt
liv i interessen for den fjerde grundsten i



indtaegten hos tilbagetrukne — beskaftigel-
se — efter en leengere periode, hvor tidlig til-
bagetrekning blev betragtet som et af male-
ne for beskeftigelsespolitikken.

I EU er der imidlertid n@sten ingen tegn
pa, at de nationale politiske ansvarlige har
forstaet betydningen af aldersudfordringen
for arbejdsmarkedet, og endnu mindre at de
har gennemfgrt en politik, som sgger at
samle alle de relevante elementer, som er
ngdvendige for at skabe en omfattende stra-
tegi for aktiv aldring (selvom nogle med-
lemslande erkender ngdvendigheden af det-
te; se f.eks. Cabinet Office 2000). Som det
er formuleret i (European Commission
2001a, 7): »De fleste medlemslande har en
skridtvis tilgang ... til at forbedre de @ldres
evne, og incitamenter, til at forblive l&nge-
re i beskaftigelse«. Med hensyn til alders-
udfordringen er der tilsvarende »kun lidt
forstaelse for dette som en vigtig problema-
tik med hensyn til udbud af arbejdskraft og
baredygtigheden af pensionssystemerne«
(ibid. 49). EU har saledes stadig brug for en
bredtfavnende tilgang til aktiv aldring, hvis
aldersdiskrimination skal bek@mpes og ud-
fordringerne omkring den aldrende arbejds-
styrke og finansieringen af folkepensioner-
ne skal anskues pa en konstruktiv made, der
fremmer beskeftigelse og produktivitet.

Note:

1. Resten af dette afsnit treekker i vasentligt
omfang pa European Commission (2001a,
49-51).
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