Vitenskapelig sammendrag

Formalet med avhandlingen er 4 belyse de muligheter og begrensninger som ligger i en
myndighetsstrategi som oppfordrer virksomhetene til 4 vise storre sosiale ansvar i
arbeidsmarkeds- og velferdspolitikken. Avhandlingen undersgker om og hvordan norske
virksomheter har fulgt opp IA-avtalens delmal 3 (fram til 2007), om a bidra til heving av den
forventede pensjoneringsalderen for en 50-aring.

Ifolge forskningslitteraturen kan veien fra oppfordring om sosialt ansvar til endret
virksomhetsadferd vare lang. Som avhandlingen viser gjelder det ogsa pa seniorpolitikkomradet.
Selv om makrotall viser at vi fikk en okning i forventet pensjoneringsalder for eldre over 50 ar fra
2001 tl 2007, indikerer avhandlingens ulike analyser at den ikke uten videre kan tilskrives IA-
avtalen, dens malsettinger, eller myndighetenes strategier og virkemidler.

For at IA-avtalens mal skal nds ma virksomheter fizvillig ta hensyn til de samfunnsekonomiske
virkningene av sin aktivitet, herunder tidligpensjonering, og folge opp gjennom konkrete tiltak pa
virksomhetsniva. En oppnaelse av delmal 3 om 4 heve forventet pensjoneringsalder forutsetter
med andre ord at virksomhetene tar et storre ansvar for 4 forebygge og forhindre tidligavgang fra
sin arbeidsplass, og frivillig iverksetter tiltak for 4 oppna dette. Et sentralt sporsmal i
avhandlingen er derfor: Under hvilke betingelser vil virksombetene gjore det? Hva skulle deres motivasjon vere?

Tradisjonelt har virksomheter i norsk og nordisk sammenheng blitt tillagt en relativt begrenset
rolle i arbeidsmarkeds- og velferdspolitikken. Uonskede effekter av markedet og virksomhetenes
aktivitet har i stor grad blitt tatt haind om av staten. IA-avtalens vektlegging av virksomheters
sosiale ansvar for 4 bidra til 4 fastholde flere eldre arbeidstakere representerer slik sett et skifte i
norske politikk.

For 4 forsti og forklare hvorfor virksomheter velger a ta samfunnsekonomiske hensyn tas det
utgangspunkt i ulike teorier om virksomheters sosialt ansvar (VSA), nzrmere bestemt neo-
klassisk okonomisk teori, stakeholder- eller interessentteorien og det pliktetiske perspektivet.
Konklusjonen er at disse teoriene alene ikke i tilstrekkelige grad forklarer virksomhetenes sosiale
engasjement i en norsk kontekst, hvor statens og arbeidslivets parter spiller en helt annen rolle
enn i angloamerikanske land, hvor VSA har sitt opphav. Det er grunn til a tro at dette sartrekket
bidrar til at norske virksomheter i storre grad foler seg forpliktet til 4 folge opp trepartsavtalen
om et mer inkluderende arbeidsliv. Mange virksomhetsledere begrunner da ogsa engasjementet i
seniorpolitikken med onsket om 4 folge opp inngitte avtaler. Analysene viser ogsd at hoy
organisasjonsgrad i virksomheten oker sannsynlicheten for 4 ha forebyggende tiltak og/eller
fastholdelsestiltak.

Avhandlingen viser likevel betydelige holdningsforskjell mellom ledere 1 ulike sektorer. Statlige
og kommunale ledere synes jevnt over a vere mer villige til 4 pata seg et ansvar for 4 forhindre
tidligpensjonering og 4 oke rekrutteringen av eldre arbeidstakere, enn ledere i privat sektor. Det
kan skyldes at offentlige virksomheter ikke mé ta de samme bedriftsokonomiske hensynene som
private bedrifter. I tillegg er statlige virksomheter i storre grad palagt 4 ha en seniorpolitikk, blant
annet som folge av sentralt inngatte tariffavtaler; dvs. at offentlige virksomheters beslutning om a
vise sosialt ansvar ikke alltid er like frivillig som 1 privat sektor.

For a fremme okt seniorengasjement pa arbeidsplassene har myndighetene primaert satset pa
informasjon, veiledning og radgivning. Ledere i privat sektor etterspor imidlertid flere
okonomiske stotteordninger, mens offentlige ledere onsker okte budsjetter og/eller okt
bemanning. Selv om mange ledere foler et ansvar for 4 bidra, ensker de, med andre ord, at
myndighetene dekker hele eller deler av regningen. At skonomiske overveielser har betydning for
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virksomheter i privat sektor, indikerer ogsa funnene i artikkel 2, da virksomheter som har
seniortiltak kjennetegnes av lang oppleringstid og lave pensjonskostnader; faktorer som gjor det
mer lonnsomt 4 holde pa seniorene. Det var ogsd vanligere at virksomheter med seniortiltak
hadde ledere som folte et ansvar for 4 bidra til redusert tidligpensjonering. Det betyr at
holdninger er viktig. Rekrutteringsproblemer okte i tillegg sannsynligheten for a ha seniortiltak.
Det indikerer at arbeidsmarkedssituasjonen og knapphet pa visse typer av kompetanse er en
viktig drivkraft for seniorpolitikken. Samtidig indikerer det at ettersporsel etter eldre arbeidskraft
kan vare folsom for svingninger i arbeidsmarkedet, og trolig ogsa for endringer i tilbudet av
utenlandsk arbeidskraft, noe de bransjevise forskjellene i seniorengasjement ogsa tyder pa.

IA-avtalens mal er likevel ikke nddd, selv om virksomhetene har en seniorpolitikk og
seniortiltak. Tiltakene som etableres ma vare egnet til 4 endre de eldres pensjoneringsadferd.
Som casestudiene viser satser virksomhetene ofte pia bonuser, redusert arbeidstid med
lonnskompensasjon, og betalt, ekstra ferie og fridager. At slike tiltak er utbredt pa tvers av
bransjer, bekreftes ogsa av senere surveyundersokelser. Med andre ord, velges samme type tiltak,
selv om arsakene til tidligpensjonering kan vare svart forskjellige. Analysene viser da ogsa at
ledernes og de tillitsvalgtes intensjon om a utforme malrettede tiltak, tilpasset den enkelte
arbeidstaker, lett forvitrer underveis 1 beslutningsprosessen. I de fleste casene ble det tilbudt
sakalte «one-size-fits-all»-ordninger («seniorgoder»), som 1i tillegg til 4 vare kostbare, heller ikke
alltid er like treffsikre. Analyse av prosessen i enkeltvirksomhetene fram mot valg av konkrete
seniortiltak, tildelingskriterier og tildelingspraksis, indikerer at prioriteringen av seniorgoder dels
skyldes at virksomhetene, bevisst eller ubevisst, kopierte hverandre, at tillitsvalgte lett prioriterer
«tid og penger» (kjente storrelser i forhandlingssammenheng), og at «seniorgodem ofte er mindre
ressurskrevende 4 administrere og tildele. At tiltakene ikke behovsproves, men gis til alle, synes,
pé sin side, 4 ha sammenheng med sterke kollektive verdier om likhet og rettferdighet i norsk
arbeidsliv — man vil nedig forskjellsbehandle ansatte.

Kollektive normer og verdier kan ogsa pavirke arbeidstakernes villighet til 4 ta i mot tiltak,
enten fordi de ikke onsker at egne szrordninger skal belaste arbeidskollegaene
(solidaritetsargumentet), og/eller fordi de ikke lenger opplever 4 oppfylle den uskrevne
«produktivitetsnormen» i yrket, og derfor onsker a slutte «mens leken er god» (verdighetsargumenter).
Slike holdninger synes a4 henge sammen med arbeidets art og organisering, og srlig om og 1
hvilken grad arbeidstakerne er avhengig av andre for 4 utfere sitt daglige arbeid, og motsatt,
hvorvidt deres arbeid, og dermed deres eventuelle fraver, pavirket andres arbeidshverdag. Om
dette er et monster som kan gjenfinnes i norsk arbeidsliv generelt, er det likevel ikke mulig a
trekke noen slutninger om ut fra de atte casene som studeres. Til det trengs mer omfattende og
representative studier.

I den femte og siste artikkelen gjennomferes en kausalanalyse (difference-in-differences) basert
pa kombinerte survey- og registerdata, hvor hensikten er 4 undersoke om seniortiltakene som ble
tilbudt i 2005, har hatt effekt pa tidligpensjoneringsadferden, slik malet var. Analysene kunne ikke
bekrefte at det finnes en slik sammenheng, da vi ikke fant noen signifikant effekt av a tilby slike
tiltak pa seniorenes sannsynlighet for uttak av henholdsvis AFP-pensjon og uferepensjon som
62-dring. Manglende pavisbar effekten kan ha sammenheng med at de tilbudte tiltakspakkene er
relativt standardiserte pa tvers av ulike bransjer og sektorer, og dermed lite treffsikre, samt at de
ofte tilbys alle; bade dem som stir i risiko for 4 gi av tidlig og dem som ville ha fortsatt uansett
tiltak eller ikke.



