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Fra beskyttelse til diskrimination

FEldrepolitikkens seniorpolitiske
omkostninger

Manglen pa yngre arbejdskraft i fremtiden ngdvendigger at seniorpolitikken
kvalificeres ved mere viden om seniorernes ressourcer. Aldersgranser inden
for pensions- og arbejdsmarkedspolitik blev oprindeligt indfgrt for at beskyt-
te mod nedslidning og fattigdom. I dag er sadanne grenser i realiteten med til
at opretholde aldersdiskrimination. Samtidig lider seniorpolitikken under et
‘gerontologisk underskud’, idet forzldelse i arbejdsfunktion automatisk be-
tragtes som normal aldring — hvor arsagerne oftest skal findes i mangelfuld
personaleudvikling og gensidige negative forventninger til seniorkarrieren.

Alder, arbejde og ambivalens

Der har de seneste ar varet sterkt stigende
interesse for at diskutere seniorpolitik. Or-
det bruges hyppigt i medierne og i diskus-
sioner pa virksomheder og i organisationer.
Men det kan ofte vaere vanskeligt at finde
ud af, hvad ordet og begrebet daekker over.
Drejer det sig om en lempelig afgang fra ar-
bejdsmarkedet, om skanejobs for @ldre —
eller om at seette fokus pa @ldre medarbej-
deres erfaring? Bestar den seniorpolitiske
opgave 1 at afskedige ‘foreldede’ medar-
bejdere — eller i at undga forzldelse med
henblik pa at fastholde @ldre som kompen-
sation for det faldende antal unge?

I denne oversigtsartikel vil vi forsgge at
indkredse begrebet primert ud fra histori-
ske og gerontologiske synsvinkler. Vi vil
tage udgangspunkt i at initiativer vedrgren-
de ®ldre medarbejdere historisk set har fo-

kuseret pa beskyttelse — beskyttelse mod
nedslidning pa arbejdsmarkedet og mod
konsekvenserne af ‘alderdomssvakkelse’
og manglende lgnindtaegt. Disse historiske
vilkar diskuteres i kontrast til de perspekti-
ver vedrgrende aldring som tegner sig ud
fra moderne @ldreforskning: Mulighederne
for at vedligeholde og udvikle fysiske og
psykiske ressourcer hgjt op i arene.
Seniorpolitikbegrebet er, ligesom begre-
berne aldring, alderdom og pensionering,
beheftet med den grundleggende ambiva-
lens: Pa den ene side alder som ressource,
dvs. forbindelsen mellem alder og erfaring,
og pa den anden side alder som svakkelse,
dvs. relationen mellem alder og reduceret
funktions- og arbejdsevne. Denne ambiva-
lens kan spores langt tilbage i tiden. Sa leen-
ge der har veret skrevne kilder, kan man ty-
deligt finde eksempler pa yngre personers
respekt for alderens erfaring. Men lige sa
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tydeligt spores opfattelsen af aldring og al-
derdom som tab af livskraft og -mod. Am-
bivalensen mellem respekten for erfaringen
og despekten for det kropslige forfald fin-
der tydelige udtryk i kulturhistorien siden
oldtiden, is@r i dramaer (f.eks. i Holbergs
komedier (Fempas 1991)).

Er billedet af ®ldre og deres betydning
slgret i nutidens debat, bliver det ikke min-
dre plumret nar man gar tilbage i historien.
Alligevel er det nyttigt at forsgge at finde
rgdderne til de opfattelser som definerer og
forklarer nutidig begrebsdannelse. Hertil
kan man fa hjelp ved bl.a. at leese de fran-
ske annales-forskere som betragter feno-
mener som ovennavnte ud fra lange linier i
historien, f.eks. Minois (1987) og Bois
(1989). Ifglge Minois mistede @ldre men-
nesker allerede terreen i samfundet som
ngdvendige kulturberere ved skriftens ind-
fgrelse. Derefter var yngre ikke l&ngere af-
hengige af mundtlig overlevering. Erfaring
forblev dog stadig en ressource i alle sam-
fund, f.eks. illustreret ved politiske struktu-
rer og funktioner. Aldsterdd — som bl.a.
omtalt i Bibelen — var af betydning i land-
brugssamfundet, og alder og beslutnings-
kompetence forblev ogsd en realitet i by-
samfundene, 1 hvert fald i de herskende
klasser (f.eks. i virksomhedsbestyrelser).

Netop urbaniseringen betgd @ndringer i
aldersbegrebet bl.a. fordi @ldre mennesker
blev synlige som en andel af en voksende
befolkning. I Vesten skete dette ifglge Bois
(1989) isa@r efter den gkonomiske vakst i
1700-tallet — ‘alderdommens fgdsel’. Fra
det tidspunkt kan vi mere nuanceret finde
premisser for de ®ldrebilleder der har ve-
ret knyttet til arbejdsbegrebet. Aldre men-
nesker blev synlige pa stgrre virksomheder,
iser ved den voldsomme industrialisering
og vakst i 1800-tallet. Herefter udvikledes
kategorien ‘de @®ldre’ mere tydeligt. Tidli-
gere var gamle mennesker som i de fleste
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tilfelde var praget af nedslidning og svaek-
kelse, i hgjere grad blevet henfort til kate-
gorien ‘fattige’. Is@r i lutheransk pregede
samfund blev @ldre mennesker betragtet
som fattige individer der ikke kunne arbej-
de, eller i hvert fald ikke var i stand til at
tjene til egen forsgrgelse ved arbejde. For
her blev det at kunne arbejde i stigende
grad afggrende som kriterium for en ‘sam-
fundsborger’.

I et forsgg pa at spore rgdderne til alders-
grensetenkning i Storbritannien studerede
Roebuck (1978) bl.a. fattigkommissions-
rapporter fra 1800-tallets begyndelse. Man
malte efterhanden ikke s& meget alderdom-
men ud fra ar, men ud fra forestillinger
om individets ‘livsindtegtskurve’. Denne
umiddelbart noget kyniske opfattelse af
menneskets livslgb, som havde udspring i
merkantilismen, skal imidlertid ses 1 sam-
menhaeng med at 1800-tallets samfund ogsa
i stigende grad patog sig ansvar for omsorg
for fattige og gamle. I datidens institutio-
nelle omsorg var kategorierne stadig blan-
det sammen — fattiggardene var typisk for
gamle mennesker.

Man kommer — som i dag — let til at ge-
neralisere nar man skal vurdere aldersbe-
greber og ®ldre menneskers roller i sam-
fundet. Den store majoritet af @ldre i 1800-
tallet bestod af nedslidte og svaekkede men-
nesker, og det drejede sig vel at merke ofte
om personer der efter nutidens normer ma
betegnes som yngre eller midaldrende
voksne. Samtidig var der i de mere privile-
gerede klasser mange eksempler pa velbe-
varede eldre. Gamle (velstiende) maend
var ofte blandt beslutningstagerne i sam-
fundet. Kom man uden for denne kreds, var
de gamle enten fravaerende pga. tidlig dgd,
eller ogsa var de nedslidte og omsorgs-
krevende.



Udviklingen mod
pensionssystemer

Statslige initiativer til at sikre forsgrgelse af
en voksende befolkning af nedslidte, fattige
@ldre mennesker var et produkt af 1800-tal-
let. Denne gruppe havde hidtil varet henvist
til fattigforsorg. Det nye var at man begyndte
at skelne mellem @ldre der forinden havde
veeret 1 stand til at forsgrge sig selv gennem
arbejde (de ‘verdigt trengende’) — og @ldre
der allerede var under fattigforsgrgelse.

En raekke kommissioner i Danmark og
andre europziske lande havde i Igbet af
1800-tallet beskaftiget sig med Igsninger
pa forsgrgelsesproblemet. Problemet var
iser kriterierne for hvornar og hvordan fri-
villige forsgrgelseskasser eller staten skulle
bare ansvaret i det enkelte tilfeelde (Peter-
sen 1985).

1 1889 indf@rte man i Tyskland en lov om
offentlig forsgrgelse. Her var kriterierne at
man skulle veere fyldt 70 ar og have mistet
arbejdsevnen pa grund af sygdom og al-
dersbetinget svagelighed. Midlerne til den
offentlige forsgrgelse skulle komme via
den enkeltes obligatoriske opsparing under
arbejde, dvs. at der var tale om en statsaner-
kendt forsgrgelseskasse. I Danmark indfgr-
tes to ar senere, i 1891, en offentlig alder-
domsforsgrgelse ud fra helt andre princip-
per. For at opna forsgrgelse, skulle man for
det fgrste veere fyldt 60 ar og for det andet
vere 1 gkonomisk trang — men man skulle
have fortjent sin forsgrgelse, vere ‘verdigt
treengende’, dvs. ikke have varet under fat-
tigforsorg eller p4 anden vis mistet sine
borgerlige rettigheder. Det skal bemarkes
at der ikke som i Tyskland var noget krav
om sygdom eller aldersbetinget svakkelse.
Endvidere var den danske ordning, i mod-
setning til de fleste andre europ@iske ord-
ninger der senere blev indfgrt, baseret pa
skattefinansiering.

Set i forhold til nutidens debat om se-
niorpolitik og pensionspolitik, er oven-
staende forhold interessante. For i realiteten
betgd udviklingen af alderdomsforsgrgelse
fra 1800-tallets slutning at der i den almene
og politiske bevidsthed skete en officiel
blastempling af fra hvilken alder ‘alder-
domssvakkelsen’ definerede tabet af ar-
bejdsevne. At vaere fyldt 60 ar var — i hvert
fald i den danske udgave af alderdomsfor-
sgrgelse — et ‘naturligt’ bud pa grenserne
for livsindtegten. Denne ‘naturlige’ grense
var videnskabeligt bevist inden for datidens
legevidenskab, hvis statistik bar preg af at
normen for personer pa 60 ar og derover
var nedslidning, kronisk sygdom og svak-
kelse (Kirk 1995).

Veteraner med fortjent otium

1800-tallets initiativer til alderdomsforsgr-
gelse og pensionssystemer havde — som sa
mange andre nydannelser — tillgb i tidligere
historiske epoker. Is@r findes vigtige rgd-
der inden for det militeere system. Veteran-
begrebet udspringer af den romerske tradi-
tion som en positivt ladet gestus over for
soldater pa fortjent otium (Bois 1989, Troy-
ansky 1989), hvilket i Frankrig i 1700-tallet
gav idegrundlag til det tjenestemandssy-
stem som siden udvikledes i Europa. Dette
1700-tals-begreb legger afggrende vegt pa
anerkendelsen af livskarrieren, idet forsgr-
gelsen opfattes som en slags fortjenstme-
dalje — i modsatning til 1800-tallets alder-
domsforsgrgelse som i hgjere grad fokuse-
rer pa behovet for social omsorg for den al-
derssveekkede person.

1800-tallets skridt mod nutidens pen-
sionssystemer byggede nok pa opsparings-
principper og humane tanker. Men opfattel-
sen af alderdommen blev pa flere punkter
mere negativ end tidligere, i takt med den
voksende naturvidenskabeligt dominerede
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viden om aldring — som imidlertid senere
viste sig at bygge solidt pa tidligere tiders
fordomme og misopfattelser af aldrings-
fenomener (Kirk 1995).

At indfgrelsen af aldersdefineret alder-
domsforsgrgelse i Danmark i 1891 var en
socialpolitisk revolution, afspejles bl.a. i
kommunernes forvaltning af loven. Det vi-
ste sig imidlertid sveert ude i de sma sogne
at anerkende de nye principper for forsgr-
gelse. Der savnedes et statsligt tilsyn der
mere effektivt kunne sikre at kommunerne
udbetalte alderdomsforsgrgelse efter de
givne trangsbestemmelser. Det skulle vise
sig at blive kommunernes egen forening
(den senere Kommunernes Landsforening)
der efterhanden sgrgede for selvjustits og
opfordring til statsmagten om lovrevisioner
(Wingender 1994).

Da der indfgrtes ny lov om aldersrente til
pensionister i 1922, efter et omfattende be-
tenkningsarbejde (Steincke 1920), var det
ud over gkonomisk trang fortsat alderdoms-
svaekkelse og beskyttelseshensyn der var
det altafggrende argument. Retten til at bli-
ve forsgrget fra det 70. ar med offentlige
midler blev yderligere grundfestet med
indfgrelsen af folkepensionen i 1956.

Almindeligvis betragtes det som et soci-
alt gode at alle @ldre i dag har ret til offent-
lig forsgrgelse i alderdommen. Der kan ve-
re diskussioner om alderskriterierne for
pension (nu 65 ar), undertiden ogsd om
yderligere indtegtsreguleringer, men der
stilles ikke s& mange spgrgsmalstegn ved
selve retten til offentlig pension. Men hvad
betyder den aldersbestemte pensionsret for
eldrebilledet? Det er vores hypotese at op-
fattelsen af @ldre som en svag gruppe er en
uomgaengelig omkostning ved pensions-
ordninger og anden lovgivning der bygger
pa en generel aldersdefineret beskrivelse af
®ldrebefolkningen. Hvad enten man be-
tragter pension som en honorering for lang
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og tro tjeneste i arbejdslivet eller som en
forsgrgelsesordning pga. indkomstbortfald,
forbindes afgangen fra arbejdsmarkedet
med tab: tab af fysiske og psykiske ferdig-
heder, og tab af status som fglge af over-
gangen fra produktion til konsumption, fra
aktivitet til passivitet.

Tabet af arbejde erstattes ganske vist af
en reekke sociale goder i form af pensioner,
diverse gkonomiske tilskud og rabatter mv.,
men i den danske kultur er tilhgrsforholdet
til arbejdsmarkedet sa vasentlig en verdi-
parameter at de omtalte erstatninger og
kompensationer ikke kan bortviske det ind-
tryk at @ldregruppen befinder sig i en form
for ‘reservat’ — uden for arbejdsmarkedet
og adskilt fra voksentilverelsen. At dette
reservat sa i stigende grad associeres med
en raekke velferdsgoder, @ndrer ikke ka-
rakteristikken.

Foraeldelsens kilder

Nar man skal vurdere et nyt begreb som
seniorpolitik og tage stilling til indhold og
rammer for begrebsudviklingen og den
praktiske implementering, er det ikke kun
interessant, men helt ngdvendigt at vurdere
feenomenets historiske betingelser. Som be-
skrevet har alderdomssvakkelse ikke blot
vaere en statistisk norm, men ogsa alder-
dommens sociale, kulturelle og begrebs-
massige konstruktion. Som papeget af Daat-
land (2002) har den forlengede levealder
stort set ikke betydet en tilsvarende senere
afgang fra arbejdslivet — snarere tvaertimod.
Og den stadig tidligere tilbagetrekning fra
arbejdsmarkedet kan tages som et udtryk
for at man regnes for uegnet fra et stadig
tidligere tidspunkt. Man skal i dag ikke
vare s@rlig gammel for at blive regnet for
at vere ‘for gammel’ og foreldet. Dette har
pa det individuelle plan betydet negative
forventninger til arbejdskarrieren i takt med



stigende alder. Sygdom, manglende fysisk
og mental vedligeholdelse og manglende
efteruddannelse har bidraget til denne op-
fattelse og er blevet en selvopfyldende pro-
feti om ‘aldersbetinget tab af arbejdsevne
og kompetence’. Pa det kollektive plan har
de negative forventninger til alderen veret
kaedet sammen med forventninger om at
yngre arbejdstagere bedre kunne leve op til
behovet for ny viden, herunder de teknolo-
giske spring. I bogen Alderisme (Bytheway
1997) citerer forfatteren en beretning om
Aldres Mystik for at trekke billedet af det
aldrende, arbejdende menneske skarpt op:

»Mens det gamle menneske ggr status
over sig selv, kan han lige sa godt affinde
sig med at veere ‘bagud for sin tid’, for
det er uteenkeligt at han skulle have kun-
net holde sig forud for den. Som arbejder
er han blevet en sikkerhedsrisiko. Hans
stivhed, hans gammeldags uddannelse,
hans tilbgjelighed til invaliderende syg-
dom, for ikke at newevne hans irritabilitet,
nedsatte effektivitet og arrogante facon,
modarbejder alt sammen sandsynlighe-
den for at han bliver ansat eller forfrem-
met ...« (s. 48).

Konsekvensen af det kombinerede st af
negative forventninger har fort til forestil-
lingen om foreeldelse — bade med hensyn til
arbejdsevne og kompetence. Pa samme
made som sygdom og sygdomsfglger har
varet betragtet som ‘normal aldring’ i rela-
tion til helbred og funktionsevne, har indi-
viduel forzldelse i arbejdsfunktion veret
betragtet som et normalt og uundgaeligt al-
dersperspektiv pa arbejdsmarkedet.
Ligesom det kraever adskillige ar at om-
sette @ldreforskningens optimistiske al-
dringsmodeller til nye @ldrebilleder og po-
sitive forventninger til alderdommen i den
almene bevidsthed, vil det krave noget af

en kulturel omstilling at adskille aldring og
forzeldelse i vurderingen af livskarrierer pa
arbejdsmarkedet. Set fra en gerontologisk
synsvinkel er det imidlertid afggrende at
seniorpolitikkens indhold tager udgangs-
punkt i ressourcerne, dvs. tager stilling til
hvilke kompetencer der kan udvikles i mo-
den alder.

Seniorpolitik — forstaelser af et
nyt ord

Siden ordet opstod engang sidst i 1980’er-
ne, har seniorpolitik haft mange betydnin-
ger: Afviklingspolitik, udviklingspolitik,
pensionistforberedelse og nedtrapningsord-
ninger er nogle af dem. I dag synes der
imidlertid alt i alt at herske enighed om at
seniorpolitik er en del af personalepolitik-
ken, nemlig den der specifikt sigter mod at
udvikle — og pa det seneste ogsa at fastholde
— organisationens seniorer, dvs. ansatte
over 50 ar. Seniorpolitik kommer derved pa
sin vis til at udggre et modstykke til — eller
et oprgr mod — den etablerede forstaelse af
@®ldre som en gruppe der dels fortjener re-
spekt pa grund af erfaring, dels krever be-
skyttelse pa grund af svaekkelse.

Historisk set ligger denne opfattelse fak-
tisk bag begrebets dannelse. I sin bog Se-
nior! Myte og virkelighed om den aldrende
leder anfgrer Bent Ranning (1986) at seni-
orpolitik er ngdvendig pa fremtidens (dvs.
nutidens!) arbejdsmarked, fordi det vil ve-
re preget af en aldrende arbejdsstyrke i et
aldrende samfund. Hvis man skal undga
»den ulykkelige og uhensigtsmassige sam-
menblanding af aldring med foraldelse, og
hvis man skal udnytte den aldrende leders
virkelige ressourcer«, sa er det ngdvendigt
at indfgre hvad han kalder ‘senior-politik’
(ibid. s. 14).

I en kronik i Politiken mange ar tidligere,
Den foreldede Hansen (Ranning 1969),
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sporer man oprindelsen til interessen for en
@ndret praksis over for arbejdsmarkedets
@ldre deltagere: De hyppige og drastiske
forandringer i virksomhedernes rammebe-
tingelser. Pointen var at hverken uddannel-
sessystemet eller erhvervslivet ville vare
rustet til at tackle de voldsomme @ndringer
der matte forudses i teknologi, markedsfor-
hold og kapitalkrav. Beskyttelsen mod den
forudsigelige ‘foreldelse’ var uddannelse,
uddannelse og uddannelse af de mange
Hansener som ellers ville blive arbejdslgse
— endog med meget darlige udsigter til no-
gensinde at komme i arbejde igen.

I bogen fra 1986 er Rannings tanker om
foreldelsen og dens bek@mpelse sat mere 1
system. Modtrekket dgbes som anfert se-
niorpolitik og ngdvendigheden af den be-
grundes med tre forhold. For det fgrste ngd-
vendigheden af at man greb ind over for
den stigende tekniske, faglige og ledelses-
messige foreldelse (engelsk: obsolescen-
ce) som fgrst og fremmest ramte de @ldre
pé arbejdsmarkedet.’

For det andet at personalepraksis bunde-
de i et stereotypt syn pa @ldre medarbejde-
re og en foraldet opfattelse af aldringspro-
cessen og dens virkninger pa menneskers
fysiske og psykiske formaen (jf. myte og
virkelighed 1 bogens titel). Ranning peger i
den forbindelse pa en reekke forhold som
stadig udggr barrierer for @ldres (fortsatte)
deltagelse i arbejdslivet: Den selvopfylden-
de profeti der ligger i at negte @ldre medar-
bejdere efteruddannelse med den begrun-
delse at man jo ikke kan lere noget som
gammel. De faste afgangsaldre, alders-
grenserne i overenskomster og pensionsaf-
taler, den bratte overgang fra arbejde til
pension og endelig klgften mellem viden-
skabelige (gerontologiske) kendsgerninger
og det dominerende, forfaldspraegede bille-
de af aldring og ®ldre.

Den fredje grund til at Ranning gar pa
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banen, er udsigten til et aldrende samfund
og til en aldrende arbejdsstyrke, dvs. en pa-
pegning af sammenstgdet mellem en nega-
tiv aldringsopfattelse og af det faktum at
netop @ldre skal dekke fremtidens behov
for arbejdskraft. Indfgrelse af seniorpolitik,
havder han, kan imidlertid bringe orden i
kaos: Forzldelsen skal afslgres og kort-
leegges, jobkravene skal fastlegges og seni-
orerne udvikles. Derved vil de vedblivende
vere attraktive pa arbejdsmarkedet og kan
holde sig i gang, indtil de valger at trappe
ned og endelig at ga af.

Disse grundelementer genfindes godt ti
ar senere i en rapport fra Dansk Arbejdsgi-
verforening (Hammer m.fl. 1997) der vel-
ger fglgende pracisering og uddybning:

»Seniorpolitik er de personalepolitiske

elementer der tager sigte pd:

— at gge mulighederne for at medarbej-
dere kan forblive en attraktiv, kvalifice-
ret og fleksibel arbejdskraft hele li-
vet,

— at gge sandsynligheden for at celdre
medarbejdere gnsker at blive pa ar-
bejdspladsen frem for at treekke sig til-
bage,

— at ggre det muligt for celdre medarbej-
dere at treekke sig gradvist tilbage.« (S.
50-51).

I den nyeste vejledning om seniorpolitik i
Staten (Finansministeriet 2000) finder man
folgende formulering:

»Seniorpolitik handler om at bruge de
personalepolitiske instrumenter der kan
fa medarbejderne til at forblive en aktiv,
kvalificeret, fleksibel og efterspurgt ar-
bejdskraft gennem hele arbejdslivet.« (S.
5).

I vejledningen preaciseres disse personale-



politiske instrumenter til bl.a. Igbende ud-
vikling af jobkompetencer, jobindhold og
jobkrav, og det understreges at det er vigtigt
at anvende seniormedarbejdernes individu-
elle erfaringer, viden osv. Efteruddannelse,
jobbredde, rokeringer og fleksibel tilknyt-
ning til arbejdsmarkedet hgrer ogsa med.
Endelig understreges det at en vigtig forud-
setning for at de seniorpolitiske initiativer
skal lykkes, er »at der fortsat sker en hold-
ningsudvikling — bade hvad angar den en-
kelte seniormedarbejder, kolleger og leder-
ne.« (Ibid., vor kursivering).

Hvis man skal forstd hvad der ligger i
holdningsudvikling, er det ngdvendigt at
kaste et kort blik pa etableringen og udvik-
lingen i en magtfuld arbejdsmarkedspoli-
tisk ordning: Efterlgnnen.

Efterlon som seniorpolitik?

I november 1996 erklerede daverende
statsminister Poul Nyrup Rasmussen pa en
seniorpolitisk regeringskonference bl.a. at
man stod over for en proces »der handler
om at @ndre holdninger og om at dreje den
hidtidige seniorpolitik 180 grader« (Nyt fra
Arbejdsministeriet 1996). Det gjaldt om at
sikre »at flere vil og kan blive pa arbejds-
markedet — ogsa som &ldre.« Med det men-
te han at der pa det danske arbejdsmarked
havde dannet sig pracedens for at treekke
sig ud af arbejdsmarkedet i 60-62-ars alde-
ren ved at ga pa efterlgn. Lige fra sin start
var efterlgnnen en succes, forstaet pa den
made at tilslutningen var overvaldende i
forhold til forventningerne. Den fgrste lov
om efterlgn tradte i kraft 1. januar 1979, og
allerede med udgangen af maneden var til-
gangen stgrre end det beregnede for hele
1979. Tilstrgmningen fortsatte de fglgende
ar. De fleste kom direkte fra beskaftigelse
og med stigende andel gennem tiden (Platz
m.fl. 1983).

Skgnt ordningen oprindelig var udtenkt
som en socialpolitisk indsats, blev den i
Igbet af det lovforberedende arbejde @ndret
til en arbejdsmarkedspolitisk foranstaltning
(ibid. s.24). Under 1970’ernes lavkonjunk-
tur imgdesa SID at deres @ldre, nedslidte
medlemmer ikke havde mange chancer for
at komme i arbejde igen, og man foreslog
derfor regeringen og folketinget at man
nedbragte arbejdslgsheden ved at tillade
personer over 60 ar at treekke sig frivilligt
tilbage mod kompensation for tabt arbejds-
fortjeneste. Betingelsen for at deltage i ord-
ningen var at man havde veret udsat for ar-
bejdsmassige belastninger. Personer der
havde haft serligt belastende arbejde skulle
have adgang til ordningen fra det 55. ar.

Imidlertid kom ungdomsarbejdslgsheden
til at indga i betenkningsarbejdet og i de
politiske forhandlinger om selve lovforsla-
get. Ikke fordi ledigheden blandt de 18-24
arige var stgrre end gennemsnittet, men for-
di ungdomsarbejdslgshed ofte anses for at
vare et alvorligt politisk problem (ibid. s.
14). Derimod anses ledighed blandt de
55+arige abenbart for mindre alvorlig. I
hvert fald gennemfgrtes under lavkonjunk-
turen ikke foranstaltninger til aldres op-
trening og beskeftigelse svarende til deres
behov (ibid. s. 15). Derimod blev loven
vedtaget med argumentet om beskeftigel-
sesvirkningen, dvs. at loven skulle medvir-
ke til at @®ldre forlod arbejdsmarkedet til
fordel for yngre krafter.” Den skulle give
®ldre mulighed for at komme ud af arbejds-
markedet — uanset om de var ledige, be-
skeftigede, nedslidte eller ikke. Den skulle
forhindre @ldres genindtreeden pé arbejds-
markedet, hvilket skete 1 kraft af 200-ti-
mersreglen, og (i den fgrste version) be-
stemmelsen om at overgangen var uigen-
kaldelig. Derfor kom kriteriet for beretti-
gelsen til efterlgn ogsa til at hvile pa alder —
ikke pé nedslidning, dvs. nedsat arbejdsev-
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ne. 60 ar var aldersgrensen for at komme
ud ad den nye sidedgr fra arbejdsmarkedet.

Godt 20 ar efter indferelsen af efterlgn-
nen vurderede Socialforskningsinstituttet at
der var tale om en kulturrevolution (Zeuner
& Ngrregaard 1991). Efterlgnnen var efter-
handen blevet den almindeligste made at
forlade arbejdsmarkedet pa; med 100.000
efterlgnsmodtagere var der ikke kun tale om
noget sedvanligt — der var tale om en norm.
Det var blevet normalt at forlade arbejdsli-
vet nidr man kom i ‘efterlgnsalderen’, dvs.
mellem 60 og 62 ar. Efterlgnnen var blevet
en social institution. Fra tanken om en social
forsgrgelsesordning for nedslidte, @ldre ar-
bejdere over at vaere en foranstaltning til be-
kempelse af ungdomsarbejdslgshed er ef-
terlgnnen gaet hen og blevet et retmassigt
velferdsgode, en ret til fortjent otium.

Tilbage er kun at pracisere at nar efter-
lgnnen er blevet en institution og 60 ar det
normale tidspunkt at forlade arbejdsmarke-
det pa, sa kraever det serlig begrundelse og
lange forklaringer, hvis man gnsker at fort-
sette arbejdet frem til f.eks. folkepen-
sionsalderen. Har man mulighed for at ga,
har man ikke ret til at blive, synes parolen
at vaere. Dermed er hensynet til @ldre for-
vandlet til aldersdiskrimination, og side-
dgren ud af arbejdsmarkedet er blevet til en
faldlem. Derfor kraever det nok mere end
almindelige anstrengelser at ‘dreje senior-
politikken 180 grader’.

Seniorpolitiske erfaringer

Statsministerens hensigtserklering blev i
1997 fulgt op med en rakke initiativer:
@konomisk stgtte til seniorpolitiske projek-
ter (Seniorpuljen), nedsattelse af et Senior-
politisk Initiativudvalg, etablering af en se-
niorpolitisk konsulentordning, styrkelse af
AF-indsatsen over for @ldre ledige og gko-
nomisk stgtte til selvaktiveringsgrupper af
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ledige seniorer (Arbejdsministeriet 2000).
Af disse ordninger eksisterer i dag kun
sidstnzvnte.

Hvilken effekt den serlige seniorpoliti-
ske indsats har haft, er svart at bedgmme i
sin helhed. Set ud fra beskeftigelses- og le-
dighedsstatistikken er der ikke sket det sto-
re. Tallene svinger lidt fra kvartal til kvar-
tal, og tilgangen til efterlgnnen stiger sta-
dig, om end kun svagt. Derimod er erfarin-
gerne fra de seniorpolitiske projekter op-
samlet og foreligger i rapportform (ibid.),
ligesom Det Seniorpolitiske Initiativudvalg
til arbejdsministeren har afrapporteret sit
syn pa den seniorpolitiske indsats og muli-
ge fremtidige initiativer (Det Seniorpoliti-
ske Initiativudvalg 1999). Projekterfarin-
gerne behandles nedenfor, mens udvalgte
dele af Det Seniorpolitiske Initiativudvalgs
arbejde tages op i den sidste del af artiklen.

Et af regeringens initiativer var som an-
fgrt oprettelsen af den sikaldte Seniorpulje
hvor savel offentlige som private virksom-
heder og institutioner kunne opna tilskud til
senioraktiviteter. Der blev givet stgtte til i
alt 86 projekter som omfattede savel fast-
holdende og jobskabende aktiviteter som
initiativer til styrkelse og kvalificering af
debatten om seniorer pa arbejdsmarkedet.
Mange af projekterne var netverksbaserede
med deltagelse af sdvel offentlige som pri-
vate virksomheder. Sammenfattende kan
man om projektresultaterne sige at de har
bekraftet behovet for en seniorpolitisk ind-
sats. Holdninger viser sig sdledes at vere
en vesentlig barriere for seniorers fasthol-
delse og udviklingsmuligheder pa arbejds-
markedet. Projekterne har tillige vist at der
findes savel lovgivningsmassige som orga-
nisatoriske barrierer for seniorpolitiske ak-
tiviteter. »Blandt andet fremhaver nogle
projekter at det har veret svaert at @ndre
‘afviklingstenkningen’ til en udviklings-
orienteret seniorpolitik« (ibid. s. 18). Ende-



lig anfgres det at ‘bevidsthedsmessige
skred’ har varet et resultat af arbejdet med
formulering af seniorpolitik, opkvalifice-
ringsforlgb og netvarksdannelse.

De erfaringer og visioner der kan hentes
fra Seniorpulje-projekterne, sammenfattes i
rapporten til

»... at hvis viljen er til stede, kan dgprene
abnes for helt nye perspektiver for senio-
rernes rolle og muligheder pd arbejds-
markedet. Men det kreever mod til at vise
dabenhed og stille krav til savel kolleger,
arbejdsgivere, samarbejdspartnere som
seniorerne selv.« (Ibid. s. 18).

Mere specifikt anfgres som erfaringer fra
de enkelte projekter at:

* savel positive som negative generaliserin-
ger af seniorernes ressourcer og evner er
en faldgrube

* en nuanceret seniorbevidsthed i relation
til opgaver og situationer er helt ngdven-
dig

* forventning om respekt for alder og erfa-
ring er problematisk

* seniorerne er forsgmte med hensyn til ud-
dannelse

* medarbejderudviklingssamtalen er et
centralt redskab til klarleggelse af den
enkelte seniors ressourcer

* mellemledernes evne til at handtere seni-
orsamtaler og topledelsens opbakning i
personalespgrgsmal er helt essentiel.

Projekterfaringerne viser desuden at ansva-
ret for om dette lykkes i hgj grad er felles,
pa tveers af aldersgrupper, og at tverorgani-
satorisk samarbejde om lgsninger er ngd-
vendigt.

I forhold til de argumenter Ranning
brugte i 1986 for indfgrelse af en seniorpo-
litik, og i forhold til Statsministerens er-

klering kan man sige at det med projektre-
sultaterne er bekraftet at opkvalificering,
udviklingsmuligheder og holdningsandrin-
ger er ngdvendige elementer i fastholdelsen
af seniorerne pa arbejdsmarkedet. Forstael-
sen af begrebet seniorpolitik falder saledes
indenfor rammerne af begrebet personale-
politik, et forhold som ogsd er kommet
frem i enkelte projekter. Nogle virksomhe-
der har argumenteret kraftigt imod at ggre
seniorer til noget serligt i kraft af sarlige
ordninger. Andre har argumenteret lige sa
kraftigt for ngdvendigheden af en politik
som kan rette op pa de skavheder og den
forskelsbehandling der opstar i kraft af at
verden ikke er fuldkommen. Dette feno-
men kendes ogsa fra andet ligestillingsar-
bejde, f.eks. det kgnspolitiske, jf. Udvalget
vedrgrende det fremtidige Ligestillingsar-
bejde (Statsministeriet 1999, 167). Det sy-
nes med jevne mellemrum ngdvendigt at
pracisere hvorvidt positiv s@rbehandling
af @ldre ggr dem til noget serligt, eller om
serlige foranstaltninger er ngdvendige ind-
greb over for negativ s@rbehandling.

Spgrgsmalet er imidlertid om en siddan
forstaelse er for snaver. Arbejdsgerontolo-
gisk er det i hvert fald perspektivlgst at lgse
&ldres problemer ved at ligestille dem med
yngre. Det er snarere her problemerne op-
star. En forsterket udnyttelse af aldres
steerke sider kraver at personalepolitikkens
rammer spra&nges.

Den seniorpolitiske udfordring

I et netvaerksarbejde i 1999 om seniorpoli-
tik inden for FTF-Storstrgm arbejdede én af
de deltagende grupper sig frem til en over-
skridende forstaelse i forhold til ovennavn-
te. De kom frem til at seniorpolitik matte
vare det veesentligste element i en persona-
lepolitik, fordi:

Tidsskrift for ARBEJDSLIV, 4. arg.  nr. 3 ¢ 2002 17



»Seniorpolitik skal sikre kvalitet i hele
arbejdslivet, sa man kan, tgr og vil blive
ved med at arbejde. Sigtet er at man ved
pensionsalderen kan forlade virksomhe-
den med rank ryg, ad fordgren og med
liv, cere og velfeerd i behold.« (Egne pro-
cesnotater, JW).

Med den definition er seniorpolitik blevet
den politik der sikrer at der overhovedet er
seniorer pa arbejdsmarkedet — bade fordi
vilkarene er tilrettelagt efter det, og fordi de
pageldende bade vil og kan forblive i ar-
bejde hgjt op i alderen. Samtidig leder dette
frem til en vigtig gerontologisk pointe:
Menneskelig udvikling hgjt op i alderen er
betinget af et samspil mellem flere faktorer,
herunder de sociale rammer. Dette frem-
heves f.eks. i et skrift om kompetenceud-
vikling efter 50-arsalderen fra den svenske
arbejdsgiverforening (SAF 1992). Virk-
somhederne opfordres til at » Aktivera fore-
tagets dolda tilgangar« for at opna produk-
tivitetsgevinster gennem bedre handtering
af @ldre medarbejderes muligheder for at
fastholde og forny deres kundskaber. En
central model i bogen er samspillet mellem
de ansattes kundskaber, deres vilje og deres
muligheder for at leere nyt, og at samspillet
forer til kompetenceudvikling.

Samspillet mellem flere faktorer genfin-
der man i teorien om ‘successful ageing’
(Baltes & Carstensen 1996) hvor resultatet
af aldringsprocessen bestemmes af sam-
spillet mellem tre psykiske processer: Se-
lektion, kompensation og optimering. I
gunstigste tilfelde er en vellykket aldring
resultatet, men 1 de fleste tilfalde resulterer
processerne og deres samspil dog i sedvan-
lig aldring, mens resultatet af et mindre
gunstigt samspil er sygelig (eller problem-
fyldt) aldring. Modellen er en udviklings-
model med fokus pa tilpasning og malop-
fyldelse med skyldigt hensyn til aldrings-
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processens psykiske og fysiske tab og ge-
vinster og til samspillet med omgivelserne.
Igennem denne model kan det forklares
hvorledes det hgjt op i alderen er muligt at
fastholde viden og fardigheder, erhverve
sig nye og udvikle helt andre sider af sig
selv — ogsa pa trods af samtidige tab af ev-
ner og fysisk forméen.

En genvej til at forsta disse processer og
deres meget forskellige udfald er et billede
hentet fra IT-verdenen. Lad os antage at det
aldrende individ kan sammenlignes med en
computer. For at fungere godt og for at leve
op til opgavekravene er det hele tiden ngd-
vendigt dels at opgradere programmerne til
sidste nye version dels at indlese nye pro-
grammer — og det er muligt sa l&nge styre-
systemet kan klare det og der er plads pa
harddisken. Det krever komprimering og
omorganisering af data, og det er der i de
fleste tilfeelde ingen problemer i — det kre-
ver hgjst tid. Men sa holder allegorien til
computeren ikke langere. Det aldrende
menneske udvikler over tid et helt nyt sty-
resystem og bliver i stand til at handtere
nye opgavetyper!

Aldringsprocesserne, forstaet i lyset af
‘successful ageing’, resulterer i et helt an-
det menneske, en person som kan noget an-
det end en yngre i kraft af en modningspro-
ces, ikke en lereproces. Overblik erhverves
saledes ikke gennem studier alene; det
kraever ogsa et langt liv.

Konklusionen pa ovenstdende er at seni-
orpolitikken har til opgave at satte fokus pa
udviklingsmulighederne i savel person som
organisation. Paradoksalt nok kan dette
bedst ske ved at alderen forlades som ken-
detegn eller som udtryk for noget som helst
andet end antallet af ar fra fgdselstidspunk-
tet. I stedet bgr sattes forventninger om og
krav til stadig udvikling. P4 den méde vil
det maske vere muligt at komme ud over
de stereotype antagelser om @ldre som en



gruppe med vekslende prag af rigiditet,
visdom, erfaring eller svaekkelse.

Aldersgranser og
aldersdiskrimination

Som navnt kan man spore de historiske
rgdder til at der i dag anvendes alders-
grenser pa arbejdsmarkedet, og at disse
granser har et socialpolitisk sigte med hen-
blik pa beskyttelse af den nedslidte og
svaekkede @ldre arbejdstager. Det er vores
hypotese at den tilgrundliggende socialpo-
litiske etik, ‘alderen som beskyttelse’, i
mere end hundrede ar har udgjort den vig-
tigste barriere mod den nasten modsat ret-
tede fordring om ‘alderen som mulighed’.
Den sociale ingenigrkunst, at definere hele
@ldrebefolkningen som en gruppe ud fra
fastsatte alderskriterier (‘@ldrepolitik’), har
haft en razkke omkostninger — f@rst og
fremmest en manglende synligggrelse og
brug af ®ldres arbejdsressourcer.

Disse seniorpolitiske omkostninger ved
@ldrepolitikken omfatter bl.a. en rekke tab
af rettigheder, f.eks. aldersbetinget afskedi-
gelse (og dermed tab af retten til arbejde).
Dette kan betragtes som et eksempel pa at
socialpolitiske initiativer der udspringer af
gnsket om at yde velferdsgoder til a@ldre
mennesker, 1 realiteten kan fgre til diskrimi-
nation. Det er derfor interessant at sammen-
holde den danske seniordebat med forhol-
dene i USA. Her har man i forhold til Dan-
mark og mange europ®iske lande ikke haft
samme tradition for offentlige pensions- og
@ldrepolitiske foranstaltninger. Til gengald
blev spgrgsmalet om aldersdiskrimination
allerede taget op i 1960’erne.

Amerikanske initiativer vedrorende
aldersdiskrimination

Opggret mod aldersbegrundet diskrimina-

tion startede i USA 1 1967 med indfgrelsen
af lovgivning mod aldersdiskrimination pa
arbejdsmarkedet. Der blev indfgrt forbud
mod diskrimination hvad angik ansettelser,
arbejdsvilkar, forfremmelser, jobbeskrivel-
ser, afskedigelser samt specifikation af hgj-
este pensionsalder. I de fglgende &r kom en
rekke fglgelovgivninger, f.eks. The Age
Discrimination in Employment Act fra
1986. Ifglge denne blev de obligatoriske al-
dersgrenser for afskedigelse af tjeneste-
mend ophavet.

Disse initiativer til at betragte diskrimi-
nation med hensyn til alder pa lige fod med
diskrimination med hensyn til kgn, race og
religion fgrte fra starten til mange diskus-
sioner om konsekvenserne for arbejdsmar-
kedet. Da forbudet mod gvre aldersgraenser
i 1994 ogsa kom til at omfatte universitets-
omradet, blev der foretaget undersggelser
og opstillet scenarier for alderssammenszt-
ningen 1 universitetspersonalet. Nogle af
disse forudsagde at et stigende antal profes-
sorer ville forblive i ansattelsen til hgjt op i
arene hvilket igen ville betyde hindringer
for tilgang af yngre forskere i universitets-
stillinger (Rees & Smith 1991). I praksis vi-
ste det sig imidlertid at der kom en gget
spredning med hensyn til aftredelsesalder,
og dette skyldtes at en lille andel af tjene-
stemend der fortsatte i ansattelsen efter
70-ars-alderen, blev modsvaret af en ten-
dens til at et flertal gnskede fortsat faldende
afgangsalder.

Erfaringerne efter flere ars antidiskrimi-
nationslovgivning i USA har ifglge en rek-
ke evalueringer ikke med sikkerhed fgrt til
bedre forhold for @ldre pa det amerikanske
arbejdsmarked. Kongressen konstaterede
sdledes at man nok har forhindret en del
grove former for aldersdiskrimination
(Drury 1993). Men de beskeftigelsesmas-
sige muligheder for @ldre er ikke blevet
bedre, og der er ikke set en gget erhvervs-
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deltagelse blandt @ldre. Forklaringen kan
vaere at grundleggende negative forvent-
ninger til @ldre pa arbejdsmarkedet ikke
pavirkes sd meget af generelle indgreb.
Hertil kommer mere specifikke forklarin-
ger relateret til de enkelte branchers behov
for arbejdskraft og krav til kompetence.

Den danske debat

I den danske debat om aldersdiskrimination
og aldersgrenser har signalerne veret ukla-
re. I Igbet af 1990’erne har medierne i sti-
gende grad oparbejdet modvilje mod al-
dersdiskrimination, men nar det kom til re-
elle drgftelser inden for arbejdsmarkedet,
veg man tilbage fra initiativer. Dette illu-
streres klart i den tidligere omtalte rapport
fra Arbejdsministeriet (Det Seniorpolitiske
Initiativudvalg 1999). Udvalget henviste til
danske traditioner for at arbejdsmarkedets
forhold blev reguleret ud fra aftaler mellem
markedets parter. Man fandt at »en lovgiv-
ning mod aldersdiskrimination vil kunne
medfgre en vis indskreenkning i den enkelte
virksomheds frihed til at foretage egne dis-
positioner med hensyn til personalepolitik-
ken« (ibid. s. 57).

Dette synspunkt kan vel begrundes hvis
man med indgreb tenker pa aldersbestemte
personalekvoter og lignende. Det synes
vanskeligere fortsat at kunne begrunde bru-
gen af alderskriterier, f.eks. i stillingsop-
slag. Her ville det maske vare nyttigt at
henvise til de amerikanske traditioner for
personlige rettigheder. Og nar det drejer sig
om opretholdelsen af gvre aldersgranser,
dvs. arbejdsgivernes ret til at afskedige
medarbejdere med alderen som begrundel-
se, savner man begrundelser hos udvalget.
Iser hvis man analyserer fglgende argu-
ment mod antidiskriminationslovgivning
fra udvalgets rapport:
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“En lovgivning vil kunne understptte en
opfattelse af seniorer som en scerlig svag
gruppe pd arbejdsmarkedet med et
seerligt behov for beskyttelse. En sdadan
teenkning er i strid med udvalgets opfat-
telse af at seniorer blot er medborgere,
der er blevet celdre«. (Ibid. 5. 57).

Specielt néar det gaelder spgrgsmalet om fast
afskedigelsesalder, synes ovenn@vnte argu-
ment sterkt ulogisk. For den aldersbestem-
te faste pensions- og afskedigelsesalder er
jo, historisk set, netop et udtryk for at man
hidtil har defineret ®ldre generelt som en

svag gruppe.

EU-initiativer
Efter en lengere proces vedtog EU-Kom-
missionen i 2000 et direktiv om ligebehand-
ling med hensyn til beskaftigelse og er-
hverv (EU-Kommissionen 2000). Direkti-
vets artikel 6 beskeftiger sig med alders-
diskrimination (Berettigelse af ulige be-
handling pa grund af alder). Tekst og kon-
klusioner berer delvis prag af inspiration
fra USA, men det er divergerende holdnin-
ger de europaiske lande imellem, der for-
klarer at artiklen ikke indeholder et egentligt
opger med aldersdiskrimination. Medlems-
staterne kan sdledes bestemme at »ulige be-
handling pa grund af alder ikke udggr for-
skelsbehandling hvis den er objektivt og ri-
meligt begrundet i et legitimt formal inden
for rammerne af den nationale ret, bl.a. legi-
time beskaftigelses-, arbejdsmarkeds- og
erhvervsuddannelsespolitiske formal, og
hvis midlerne til at opfylde det pageldende
formal er hensigtsmassige og ngdvendige. «
Det har varet kritiseret fra flere sider at
artiklen, samtidig med at den udtrykker en
begyndende aktion mod aldersdiskrimine-
ring pa arbejdsmarkedet, i vidt omfang fak-
tisk legaliserer brugen af aldersgranser.



Dette har bl.a. varet kritiseret af den euro-
paiske @ldreorganisation Eurolink Age i en
udtalelse til direktivudkastet (Eurolink Age
2000).

Direktivet er udarbejdet i medfgr af EU-
Traktatens artikel 13 og tager udgangs-
punkt i et generelt forbud inden for EU mod
forskelsbehandling af personer pa grund af
religion eller tro, handicap, alder eller sek-
suel orientering.

@vre aldersgraenser pa arbejdsmarkedet
indenfor EU ser séledes ikke ud til at bort-
falde pa kort sigt. Derfor vil det vere vig-
tigt at fglge erfaringerne fra de fa euro-
peiske lande der allerede har indfgrt lov-
massige indgreb mod aldersdiskrimination
pa arbejdsmarkedet (Finland, Holland, Ir-
land og Spanien).

Seniorpolitikkens ‘gerontologiske
underskud’

Set fra en gerontologisk synsvinkel synes
en fortsat udvikling af seniorpolitik pa ar-
bejdsmarkedet at vere stgdt pa et grundlig-
gende — men forhabentlig ikke uoversti-
geligt — problem. Ressourcesterke eldre,
hvad enten det drejer sig om @ldre medar-
bejdere i overordnede stillinger eller om @l-
dre i selvstendige erhverv, bliver vidtgden-
de betragtet som positive afvigere fra en
norm. En norm for aldring og arbejdsliv der
fortsat bygger pa forestillinger om aldre
som svage individer der skal beskyttes.
Denne ‘asymmetri’ med hensyn til opfattel-
sen af aldring og arbejdsmarked skinner ty-
deligt igennem i rapporten fra Det Senior-
politiske Initiativudvalg (1999). Arbejdsta-
gere og arbejdsgivere har ikke samme defi-
nition pa seniorpolitik — endsige samme
forventninger til hvad en sadan politik kan
fore til.

Seniorpolitikkens manglende gennem-
slagskraft kan saledes formentlig i vid ud-

streekning forklares af det grundleggende
gerontologiske dilemma - alderen som
svaekkelse, respektive alderen som ressour-
ce. Hertil kommer en reekke samfundsmaes-
sige problemer, herunder strukturelle, som
ofte i den seniorpolitiske debat overskygger
erkendelsen af det gerontologiske dilemma.

En grundhypotese, bl.a. til brug for for-
muleringen af nye forskningsprojekter pa
omradet, kunne vare fglgende: Den enkelte
bevarer arbejdsevne og -lyst op gennem al-
deren sédfremt en raekke forudstninger er
til stede, dels hvad angar de individuelle
ressourcer, dels de arbejdsmassige og sam-
fundsmeessige rammer.

Den gerontologiske forskning har vist at
de individuelle ressourcer, i savel fysisk
som psykisk henseende, kan vedligeholdes
hgjt op i drene. En mindre forringelse af de
fysiske prestationer, is@r hvad angér
rastyrke og reaktionstid, belgber sig til om-
kring en halv procent pr. ar efter 35-ars-al-
deren (Kirk & Jeune 1999). Men da hjerne-
funktionen rummer et meget stort potentia-
le for kompensation, betyder den fysiske
forringelse i realiteten ikke sa meget for ar-
bejdsevnen (nar man ser bort fra hardt fy-
sisk arbejde og arbejdsprocesser der krever
meget hgjt tempo). Afggrende for de indivi-
duelle ressourcer op i arene er vedligehol-
delse af helbred og funktionsevne. Og hvis
funktionsevnen skal nyttigggres i arbejdsli-
vet, er det en foruds@tning at en konse-
kvent, karriererettet personalepolitik sikrer
efteruddannelse, udviklingsmuligheder og
forebyggelse af nedslidning.

Nar det galder seniorpolitikkens ram-
mer, er det ngdvendigt at rette kritik mod
aldersgransernes bestden. Faste alders-
grenser pa arbejdsmarkedet er markgr for
den opfattelse at alder har en selvstendig
betydning for arbejdsevne og kvalifikatio-
ner. Som tidligere papeget har ‘aldring’ i re-
lation til arbejdslivet hidtil mest daekket
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over nedslidnings- og foraldelsesproble-
mer, samlet under én hat som ‘alderdoms-
svaekkelse’. Faste aldersgraenser blev oprin-
delig indfgrt som beskyttelse, men fungerer
i dag som delvist ubevidst aldersdiskrimi-
nation. Maske ikke primert ved selve det
ultimative skaeringspunkt pa tidsaksen, men
mere sekundert i form af fastholdelse at
foreldede @ldrebilleder.

I dag ma sadanne aldersgranser karakte-
riseres som en sovepude som modvirker
seniorpolitikkens hensigter ved at fokus
flyttes fra foraldelsesprocesserne og fore-
byggelsen heraf. I stedet for at anvende al-
derskriterier bgr social- og arbejdspolitiske
beskyttelseshensyn rettes mod sekundare
effekter i arbejdskarrieren: Pa det individu-
elle plan mod helbred, funktionsevne og ef-
teruddannelse. Og nar det galder de ar-
bejdsmassige rammer, bgr der satses pa at
arbejds- og livskarriere i stigende grad ta-
ger udgangspunkt i efteruddannelse, vedli-
geholdelse og udviklingsmuligheder.

Noter

1. Fenomenet havde lenge praeget udenlandsk
personalelitteratur, jf. titler som Obsolescen-
ce and Professional Career Development
(Kaufman 1974) og Combating Managerial
Obsolescence (Jones & Cooper 1980). For en
fyldigere fremstilling se f.eks. (Wégens 1994
eller Wégens 1998).

2. Beskeftigelselsvirkningen i forhold til unge
forventedes at blive 75%. Den blev aldrig
over 20% (ibid. s. 113).
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