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Sammendrag

Eldre arbeidstakere oppfordres i dag til & std lenger i arbeid. Basert pa 28 intervjuer med ansatte i privat sektor i
alderen 55-66 dr sper vi hvordan eldre arbeidstakere forholder seg til denne forventningen. Vi finner at noen protes-
terer gjennom 4 vektlegge tidligere innsats, valgfrihet og ensket om a gjore andre meningsfylte ting i eldre ar. Andre
omfavner prinsippet om lengre arbeidsliv, men da pa egne premisser, og vektlegger at de fortsatt er kompetente og
verdifulle arbeidstakere. Vi argumenterer for at seniorenes refleksjoner er relevante for & forsta betydningen av lenns-
arbeid i folks liv mer generelt.
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Abstract

Older workers are currently being encouraged to work for longer. Based on 28 interviews with private sector emp-
loyees aged 5566, this article discusses how older workers are negotiating these new expectations. We find that some
older workers are resisting the new norms by emphasising their previous contributions, their right to choose, and
their desire to fill their senior years with meaningful, non-work-related activities. Others embrace the principle on
their own terms, emphasising how they are still competent and valuable resources for their employers. We suggest that
seniors’ reflections are relevant in understanding the role of employment in workers’ lives more generally.
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Innledning

Pensjonsreformen 1 2011 var i stor grad motivert av bekymringen for at det i framtida vil bli
feerre personer i yrkesaktiv alder, mens antallet alderspensjonister vil gke.! Arkitektene bak
reformen fryktet at dette ville undergrave finansieringen av velferdsstaten, men sa for seg at
denne utfordringen kunne dempes hvis man kunne f3 flere til 4 jobbe lenger. A transformere
potensielle pensjonister til arbeidstakere bidrar pa samme tid til & oke inntektene og redu-

1. Artikkelen er skrevet som en del av prosjektet «Coping with flexibility. Behavioral adaptations to the new pension
system and their consequences in a lifetime perspective», som er finansiert av Norges forskningsrdd (prosjekt
270874). Takk til redakterene og en anonym konsulent for gode innspill til en tidligere versjon.

Copyright © 2020 Author(s). This is an open access article distributed under the terms of the Creative Commons CC-BY-NC 4.0
License (https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/).
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sere utgiftene. Et viktig mdl med pensjonsreformen var dermed a legge til rette for at eldre
arbeidstakere som gnsket & std lenge i jobb, skulle fi mulighet til dette, og ogsé belonnes for
det. Dette var sentralt i den politiske argumentasjonen for reformen (Ervik & Linden 2015;
Grodem & Hippe 2018). Endingene som fulgte av pensjonsreformen ble eksplisitt sett i sam-
menheng med andre reformer for a fremme arbeidsinkludering, som Nav-reformen (Ot. Prp.
nr. 37 (2008-2009), s. 7). I tillegg hadde IA-avtalen uttalte mal om & gke den gjennomsnitt-
lige avgangsalderen fra arbeidslivet (Faggruppen for IA-avtalen, 2018). Ogsd mange andre
europeiske land har gjennomfort tiltak for & eke yrkesaktiviteten blant eldre, enten gjennom
d heve pensjonsalderen eller gjennom & koble tidspunktet for uttak til sterrelsen pd pensjonen
(OECD 2019). I noen land, blant andre Storbritannia og USA, er aldersgrensene i arbeidsli-
vet opphevet, slik at eldre arbeidstakere i prinsippet kan jobbe sa lenge de lever.

I tradisjonell politikk, inkludert velferdspolitikken, har man lagt til grunn en forestilling
om «et normativt livslep» (Kohli 2007), det vil si en forestilling om kronologiske livsfa-
ser som avlgser hverandre pa en méte som er relativt lik for alle innbyggere i et samfunn.
Moderne livslop har vaert kronologisert i tre faser: forberedelse til arbeidsliv — arbeidsliv
— pensjonisttilvaerelse. Politikken for arbeidsinkludering har i all hovedsak rettet seg mot
personer i «arbeidsdyktig alder», altsd de som har befunnet seg i arbeidslivs-fasen av det nor-
mative livslopet og av ulike grunner ikke har veert i jobb. Nér de tradisjonelle aldersgren-
sene i arbeidslivet mykes opp eller avskaffes, kommer selve forestillingen om «arbeidsdyktig
alder» i spill. Hvordan reagerer eldre arbeidstakere pa dette? Omfavner de endringen, eller
har de behov for a beskytte seg mot forventningen om at de skal sta vesentlig lenger i jobb?
Og hvis de gnsker & beskytte seg, hvilke argumenter og strategier bruker de? I denne artikke-
len vil vi belyse disse spersmalene gjennom en analyse av intervjuer med 28 arbeidstakere i
alderen 55 til 66 ar. Gjennom & se pa eldre arbeidstakeres refleksjoner rundt nye insentiver og
forventinger soker vi ogsa & si noe om arbeidslinjepolitikken mer generelt, og hvilke respon-
ser denne kan generere. Vekten ligger pa hvordan de eldre arbeidstakerne snakker om «hva
som er riktig a gjore», og mindre pa hva de sier om «hva som lgnner seg & gjore».

Pensjonssystemet i Norge

Fram til 2011, da det ble gjennomfert en omfattende pensjonsreform i Norge, var pensjons-
alderen 67 dr. Personer mellom 67 og 70 ar fikk inntektsprovd alderspensjon hvis de fortsatte
i jobb, mens personer over 70 ar hadde en ubetinget rett til alderspensjon, uavhengig av om
de ogsa hadde lennsinntekt. Nivaet pa pensjonen var beregnet ut fra de 20 drene man hadde
hatt hoyest inntekt. Man fikk full opptjening pé inntekter opp til 6 G (folketrygdens grunn-
belop), og opptjening for 1/3 av inntekten mellom 6 og 12 G. Inntekter over 12 G var ikke
pensjonsgivende. Med denne beregningsméten kunne personer som hadde tjent 6 G i sine
20 beste ar se fram til en pensjon som tilsvarte omtrent 60 prosent av inntekten etter skatt.
6 G tilsvarte omtrent gjennomsnittlig lonn per normaldrsverk for en person som jobbet full
tid (NOU 2004:1, s. 308).

I lopet av 1980- og 1990-arene ble det forhandlet fram en avtalefestet tidligpensjonsord-
ning, AFP. Aldersgrensen for 4 kunne ga av med AFP var 66 ar i 1988, og ble gradvis senket
gjennom 1990-arene til 62 dr (Hippe, Midtsundstad & Veland 2007). De som var dekket av
AFP-ordningen kunne ga av ved denne aldersgrensen med samme pensjon som de ville fatt
om de hadde statt til de var 67 dr. For disse var det dermed i realiteten ingen okonomisk
gevinst d hente pa a jobbe lenger. Dette gjaldt alle ansatte i offentlig sektor, og ansatte i
private bedrifter med tariffavtale.

I det nye pensjonssystemet er pensjonsalderen som sddan opphevet. Arbeidstakere kan
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begynne & ta ut pensjon fra folketrygden fra den dagen de fyller 62 ar, og de kan fortsette &
tjene opp pensjon til de er 75. Aldersgrensen i arbeidslivet (etter arbeidsmiljeloven) er 72 ér,
og private bedrifter har ikke anledning til & innfere bedriftsinterne aldersgrenser lavere enn
70 ar. I offentlig sektor er aldersgrensen fortsatt 70 ar. 67 ar er med andre ord ikke lenger
et viktig vannskille. Alle yrkesaktive dr gir pensjonsopptjening, ikke bare de 20 beste som i
det gamle systemet. Gjennom arbeidslivet opparbeider man seg en virtuell pensjonskonto
som fordeles pa de drene man tar ut pensjon. Forventet levealder beregnes for hvert arskull,
basert pa utviklingen i levealder for tidligere kull, og pensjonsformuen fordeles pa det antal-
let &r man antas 4 ha igjen pd uttakstidspunktet. Begynner man a ta ut pensjon tidlig, blir det
dermed mindre per dr — med andre ord betaler pensjonistene selv for tidlig uttak gjennom
lavere arlige pensjoner.

Parallelt med arbeidet med & endre folketrygdloven ble AFP i privat sektor endret
gjennom kollektive forhandlinger. Fra & ha veert en ren tidligpensjonsordning utbetales nd
ogsa AFP pa aktuarisk neytrale vilkdr, det vil si at man far et lavere arlig belop om man
starter uttaket tidlig.

I det nye systemet skjer det ingen samordning mellom pensjon og lennsinntekt. Man kan
dermed heve full pensjon og jobbe fullt ved siden av, og dermed ha «dobbel inntekt» i noen
ar. Ulempen med dette er naturligvis at man far lavere drlig pensjon ndr man faktisk gér av,
siden man har startet tidligere 4 teere pa pensjonsformuen. A ta ut pensjon og jobbe ved siden
av oppfattes likevel som en attraktiv mulighet, og mange — sarlig menn — har gjort dette
siden 2011. Blant mannlige lennstakere i alderen 62-66 ar kombinerer rundt 55 prosent
arbeid med mottak av alderspensjon fra folketrygden. Andelen som gjor dette blant kvinner
er betydelig lavere — om lag 25 prosent (Pensjonspolitisk arbeidsgruppe, 2019:54).

Den gjennomsnittlige avgangsalderen har okt etter pensjonsreformen. Blant dem som var
i arbeid som 50-dringer, var gjennomsnittlig alder for full tilbaketrekning fra arbeidslivet
65,7 ari2017. Dette er en okning pa 0,6 ar fra 2009 og 2,0 ar fra 2001 (Bjernstad 2019). Mens
62 ar var den vanligste avgangsalderen i 2010, var vanligste avgangsalder 67 ar i 2018 (Bjorn-
stad 2019:49). Kartlegging tyder ogsa pa at flere gnsker a jobbe lenge: Norsk seniorpolitisk
barometer har spurt arbeidstakere nar de kunne tenke seg & tre helt ut av arbeidslivet, hvis
de fikk velge fritt. I 2003 var gjennomsnittlig ensket avgangsalder 61 ar, i 2019 hadde denne
okt til 65,6 dr (Senter for seniorpolitikk 2019).

Pensjonsreformen har dermed hatt to sentrale implikasjoner: For det forste har den i
realiteten fjernet pensjonsalderen. I stedet har den etablert en «pensjonssone» (for 4 ldne et
begrep fra Vickerstaff 2006) som starter ved 62-ars alder, og varer til man passerer 70 / 72 /
75 ar. Personer i pensjonssonen kan ta ut pensjon og avslutte yrkeskarrieren, ta ut pensjon og
kombinere denne med fulltids- eller deltidsarbeid, eller fortsette a jobbe fullt og bygge opp
pensjonsformuen sin ytterligere. For det andre, i forlengelsen av dette har pensjonsreformen
skapt sterke insentiver for den enkelte til a jobbe lenger. Forskjellen er storst for arbeidstakere
i privat sektor som tidligere hadde tilgang til AFP, siden AFP-mottakere for reformen kunne
gd av som 62-dringer pa samme betingelser som om de hadde statt til 67 (Hernzes 2017). Det
kan de ikke lenger — siden 2011 har tidligere avgang gitt lavere pensjon for alle. Beregninger
har vist at personer i 1983-arskullet som jobber i privat sektor uten AFP, ma jobbe til de er
72 ar hvis de vil oppnd en pensjon pa om lag 2/3 av tidligere lonn (Hippe, Hammer & Voien
2018: 43).

Samtidig som eldre arbeidstakere har fatt sterkere insentiver til & jobbe lenger, er det
utviklet en retorikk om «eldrebelgen» som en utfordring for velferdsstatens baerekraft
(Meld. St. 29 (2016-2017); Snoen, 2020). Budskapet er at «alle» md jobbe mer i framtida
enn vi gjor i dag, og dette gjelder ogsa eldre arbeidstakere. Budskapet har vert forster-
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ket av Avtalen om inkluderende arbeidsliv (IA-avtalen), som ogsd inneholdt delmal om &
oke den gjennomsnittlige avgangsalderen fra arbeidslivet i hele perioden mellom 2001 og
2018 (Faggruppen for [A-avtalen 2018). Insentivene og forventingene knyttet til det nye
pensjonssystemet omtales i denne artikkelen som «arbeidslinja for eldre», i trdd med disse
initiativene og den tilhgrende retorikken. Det ma likevel presiseres at eldre arbeidstakere
moter en annen «arbeidslinje» enn de yngre: De som er 62 ar og eldre har faktisk en alter-
nativ inntekt — alderspensjon — som de kan velge uten 4 mote aktivitetskrav eller sanksjo-
ner. Flere har anledning til 4 ta ut alderspensjon fra 62 ar nd enn i systemet for 2011. Sdnn
sett er pensjonsreformen et underlig arbeidslinjetiltak. Det er ogsa sannsynlig at en 62-dring
som mottar alderspensjon fir langt ferre skjeve blikk fra omgivelsene enn en 27-dring som
mottar uferepensjon eller skonomisk sosialhjelp. Likevel, bdde insentiver og retorikk opp-
fordrer til lengre karrierer, og vi vet lite om hvordan eldre arbeidstakere faktisk forholder seg
til dette. I neste avsnitt dreftes noen mulige responser pa arbeidslinja, for vi gar videre til &
presentere data og funn.

Eldre arbeidstakere og arbeidslinja: noen perspektiver

Nér eldre arbeidstakere konfronteres med at de kan og kanskje ber jobbe lenger, kan de
respondere pd minst tre mater. For det forste kan de framheve sine egne preferanser. @nsker
de, eller gnsker de ikke, & jobbe lenger? For det andre kan de peke pd hva som er godt og hen-
siktsmessig for arbeidsplassen og for samfunnet, gitt deres egne konkrete situasjon. Synes de
selv at de har noe 4 tilfore arbeidsplassen, og foler de at arbeidsgiver setter pris pa dem og
onsker & beholde dem? Er det godt for Norge som samfunn at de blir stdende lenge i jobb,
eller tilsier «det store bildet» at de bor trekke seg tilbake? For det tredje kan de ga inn i nor-
mative dreftinger om hva som er riktig 4 gjore, og hva samfunnet med rimelighet kan for-
vente av dem. Kortere uttrykt, seniorer kan legge vekt pa hva de selv vil, hva de selv borilys
av sin konkrete posisjon pa arbeidsmarkedet, eller hva som generelt sett er riktig og rimelig.
I dette avsnittet skal vi kort g& naermere inn pa hver av de tre argumentasjonsmadtene. I det
empiriske avsnittet ser vi hvordan respondentene trekker pé de ulike argumentasjonsmatene
nar de snakker om hvordan de selv planlegger & tilpasse seg.

For vi gdr naermere inn i diskusjonen av individuelle motivasjoner og begrunnelser, bor
det understrekes at avgangen fra arbeidslivet kan gé gjennom flere stadier, og at det slett
ikke er gitt at seniorene selv har kontroll over alle stadier i prosessen. Mange legger planer,
men opplever at planene kullkastes pa grunn av nedbemanning i bedriften, egen sykdom
eller uforutsette begivenheter i familien (Furunes mfl. 2015; Hilsen & Midtsundstad 2014;
Phillipson, Shepherd, Robinson & Vickerstaff 2019; Solem mfl. 2016; Vickerstaff 2006a
2006b). Pensjoneringsbeslutninger er et sammensatt felt der individuell motivasjon bare er
en av mange faktorer som spiller inn. I denne artikkelen ser vi pd godt voksne arbeidstakeres
argumenter og refleksjoner omkring lengre karrierer, ikke pd pensjoneringsbeslutningene
og atferden deres.

Hva er riktig for meg? Valgfrihet, mening og det gode liv

A fa flere i arbeid er kanskje viktig for velferdsstatens berekraft, men for den enkelte kan det
finnes ting som er viktigere i livet enn a produsere overskudd og betale skatt. Det finnes en
omfattende sfeere for meningsfylt aktivitet utenfor arbeidslivet, der det bedrives omsorgs-
arbeid, husholdningsarbeid og frivillig aktivitet. Dette argumentet har serlig veert knyttet
til familier i smabarnsfasen, men kan ogsa brukes om situasjonen til eldre arbeidstakere.
Mange seniorer kan tenke at det er en tid for arbeid i et livslop, og en tid for & avslutte det
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betalte arbeidet og begynne med noe annet. Det kan foles viktigere & stille opp for barn og
barnebarn, dyrke samvar med venner eller bruke mer tid pa hobbyer og interesser man har
hatt gjennom et langt liv, enn & «henge i stroppen» i arbeidslivet sd lenge som mulig. Normer
om hva som er sannsynlig, akseptabelt eller forventet for et menneske knyttes til hvor man
er i livslgpet. Eldre arbeidstakere kan vise til slike normer nar de forhandler med seg selv
og omgivelsene om nar det er pd tide 4 trappe ned eller ga av (Wiliriska, Rolander & Biilow
2019). For seniorer som gnsker & trappe ned eller avslutte yrkesaktiviteten, vil aldersgrenser
oppleves som velkommen hjelp til & sette en grense.

Eldre arbeidstakere som ensker a tre ut av arbeidslivet, behover imidlertid ikke & begrunne
dette med at de har andre viktige sysler & ta seg til. Valgfrihet er i seg selv en viktig verdi i
moderne samfunn, som ogsa gjennomsyrer pensjonssystemet: Den enkelte kan velge avgangs-
tidspunkt etter fylte 62 ar, og de kan velge ulike kombinasjoner av pensjonsuttak og fortsatt
yrkesaktivitet. Gitt denne vekten pd muligheten til & velge, og pa retten til & velge, kan det veere
vanskelig @ samtidig kommunisere at eldre arbeidstakere bor fole en plikt til & jobbe videre.
Det er lett & tenke seg at seniorer vil legge vekt pd valgfriheten som tilbys dem i det nye pen-
sjonssystemet, og stille seg uforstdende til at de skulle fole pa et «samfunnsansvar» for & ikke
benytte de mulighetene systemet tilbyr.

Under eldre arbeidstakeres diskusjoner med seg selv om preferanser, mening og den
riktige organiseringen av livslgpet (jf. Kohli 2007) ligger vissheten om at livet en gang tar
slutt. Ulike forventninger til sin egen livslengde tematiseres i noen, ganske fé, studier av pen-
sjoneringsatferd, og funnene er ganske entydige: De som antar at de har en relativt kort for-
ventet levealder onsker & pensjonere seg tidligere (Eismann, Verbeij & Henkens 2019; Van
der Horst 2019). Det er en utbredt norm at hver enkelt fortjener en periode mot slutten av
livet der man ikke gér pd jobb, mens man fortsatt er frisk og har overskudd til & gjore lyst-
betonte ting, og noen opplever at de md begynne d tenke pa dette tidligere enn andre.

Kort sagt har eldre noen muligheter til 4 skjerme seg mot arbeidslinjetenkning som yngre
ikke har: De kan vise til at de har gjort sin innsats gjennom mange ar, og spille pd veletab-
lerte forestillinger om det normerte livslopet som sier at det er pa tide & trekke seg tilbake.
I dette kan de ogsa vise til at man ikke vet hvor mange ar man har igjen, slik at det er viktig &
benytte tida pa en meningsfylt mate. I tillegg har de som er 62 ar og eldre tilgang til en alter-
nativ inntekt, som de har en udiskutabel rett til gitt at de er villige til & betale «prisen» i form
av lavere arlige pensjoner.

Hva er riktig for samfunnet? Produktivitet og fordeling av arbeid

Nar enkeltpersoner trer ut av arbeidslivet er ikke ngdvendigvis bare opp til dem selv. Mange
kritiske diskusjoner om arbeidslinja som prinsipp har pdpekt nettopp dette: Mange som stér
utenfor arbeidslivet gjor det fordi det ikke er jobber & fa for personer med deres kompetanse
eller helsetilstand, selv om arbeidsmotivasjonen er sterk (Hyggen & Hammer 2012). Denne
kritikken er ogsd relevant for eldre arbeidstakere. Det er en utbredt oppfatning, ogsd i Norge,
at eldre er de forste som skyves ut i nedbemannings- og omstillingsprosesser. Det at perso-
ner over 62 ar har tilgang til en alternativ inntekt, kan gjore det lettere for arbeidsgivere a
se til dem ndr noen ma ga. I omstillingsperioden i europeiske ekonomier pa 1980-tallet ble
fortidspensjonering oppfattet som en god og solidarisk mate & hindtere tapet av industri-
arbeidsplasser pa (Phillipson 2019). I denne perioden ble det argumentert for at eldre ber
tre til side og gi plass for de yngre. P4 makroniva vil dette argumentet generelt vere lite rele-
vant, siden nye jobber skapes og det hele tida er sirkulasjon i arbeidsmarkedet, men enkelt-
personer kan likevel argumentere pd denne maten. Dette gjelder serlig eldre arbeidstakere
som jobber i nisjer i arbeidsmarkedet der ettersporselen etter jobber er storre enn tilbudet
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— for eksempel i avgrensede, spesialiserte bransjer eller pa industristeder med en enkelt hjor-
nesteinsbedrift.

Samtidig pagar det en diskusjon om eldre arbeidstakeres produktivitet, som er direkte
knyttet til spersmalet om hvor verdifulle de faktisk er i arbeidslivet. Bide Produktivitetskom-
misjonen (NOU 2016:3) og Sysselsettingsutvalget (NOU 2019:7) la til grunn at produktivi-
teten avtar med alder, og at dette skyldes aldringsprosessen i seg selv. I motsetning til dette
synet star analyser som tilsier at eldre arbeidstakere slett ikke er mindre produktive enn andre
(Hauge & Halvorsen 2019, se ogsa Oslo Economics 2018). Flere studier peker pa at produk-
tivitet er et sammensatt og komplisert mal, der eldre arbeidstakere skarer hgyere enn yngre
pd noen dimensjoner og lavere pd andre. For eksempel finner noen studier at oppgaver som
krever raske reaksjoner er mer krevende for eldre, mens kvaliteten pa erfaringsbaserte vurde-
ringer blir bedre med alderen. Helse svekkes, men evne til 4 skape et positivt milje rundt seg
og vise omtanke for andre styrkes. Eldre har darligere kondisjon og mindre muskelstyrke enn
yngre, men er flinkere til & unnga alvorlige feil — og sa videre. Forskningen stotter heller ikke
entydig forestillingen om at eldre arbeidstakere er slitne og ensker a trekke seg tilbake (Her-
lofson & Hellevik 2019). Dette gjelder for noen, mens andre har en helt annen innstilling.

En norsk studie av seniorkompetanse i helsevesenet (Hilsen 2016) finner at seniorer verd-
settes pd arbeidsplassen fordi de har erfaring («det tar tid a bli god»), livserfaring og trygg-
het, og fordi de kjenner bedriften de jobber i godt. I tillegg er de i en livsfase der ungene er
ute av redet, og de kan konsentrere seg sterkere om jobben. En praktisk konklusjon som kan
trekkes fra studier om produktivitet og tilpasninger i senkarrieren, er at eldre og yngre har
ulike styrker og svakheter, og at det derfor vil veere hensiktsmessig a sette sammen aldersba-
lanserte team.

Hva er prinsipielt riktig? Prisen for fritid
Elder arbeidstakere kan vere enige i at uavhengig av deres egen situasjon, er det prinsipielt
riktige & std i jobb sa lenge som mulig. Dette abstrakte prinsippet kan likevel synes mindre
viktig i lys av andre prinsipper: prinsippet om & gi plass nar andre trenger inntekten mer,
prinsippet om den grunnleggende retten til & veere sjef i sitt eget liv, prinsippet om & lage
rom og vere til stede for sine narmeste. Generelt er det de faerreste som viser til generelle
moralske prinsipper nar de gjor sine vurderinger, de ser pa sin egen konkrete situasjon og
forhandler mellom ulike hensyn. Dette gjelder bade eldre og yngre. Vi forventer derfor ikke
at vare informanter vil ga til filosofien ndr de skal begrunne sine egne planer og valg.
Derimot er det ikke usannsynlig at noen av informantene vil resonnere pd en méte som
er identifisert i atferdsokonomisk forskning, der det heter at «en bot er en pris» (Gneezy &
Rustichini 2000). Pensjonssystemet gir skonomiske insentiver til & sta lenge i jobb, samti-
dig var pensjonsreformen innhyllet i en retorikk som hyllet yrkesdeltakelse generelt og lange
yrkeskarrierer spesielt. Eksperimenter fra atferdsekonomisk forskning tyder pa at ekono-
miske insentiver ikke ngdvendigvis forsterker normative argumenter — noen ganger slar de
dem i hjel. Samfunnet gir eldre arbeidstakere et valg: Du kan gé av na og fa X kroner i drlig
pensjon, eller du kan jobbe noen ar til og fa X+Y kroner i drlig pensjon. Ganske mange
eldre kan komme til 4 regne pa utgiftene sine, vurdere verdien av hus, hytte og oppsparte
midler, og bestemme at X er godt nok. Y er i sé fall en pris de aksepterer & betale for noen
ekstra arbeidsfrie ar: Y oppfattes ikke som en bot fordi man har gjort noe uensket, men
som prisen for a gjore det man vil. Dermed kan eventuelle tanker de har om at de «burde»
jobbe lenger, effektivt parkeres: Denne vurderingen har ingenting med samfunnsansvar eller
moral a gjore, tidlig pensjonering er et gode samfunnet tilbyr til prisen av Y kroner i aret.
Den prisen betaler de, dermed har de gjort opp for seg.
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Metode

Analysen som presenteres her er basert pd 28 intervjuer med ansatte i privat sektor, gjen-
nomfert i oktober og november 2019. Informantene var mellom 55 og 66 ar gamle. 15
av dem var menn, 13 var kvinner. 8 hadde utdanning pé videregaende niva eller mindre,
13 hadde kortere (inntil fire dr) utdanning fra universitet eller hoyskole, og 7 hadde full-
fort hoyere universitetsgrader. Hovedmalet med intervjuene var a fa en bedre forstdelse
av hvordan seniorene forholder seg til fleksibiliteten i det nye pensjonssystemet, inkludert
muligheten til & kombinere arbeid og pensjonsuttak.

Intervjuene var semistrukturerte og fulgte en omfattende intervjuguide som var utar-
beidet av forskerne i prosjektet. De ble gjennomfert av meningsmalingsinstituttet Kantar,
som ogsd rekrutterte informantene via malrettede annonser pa sosiale medier. Alle inter-
vjuene ble gjennomfert av samme person, og vi hadde omfattende kontakt med inter-
vjueren i forkant av datainnsamlingen for & sikre at vi forsto formélet med intervjuene pd
samme mate. Vi overvar ogsa de fire forste intervjuene via live streaming og ga tilbakemel-
dinger umiddelbart etter hvert intervju. Fordelene med & bruke Kantar var for det forste
profesjonaliteten i informantrekrutteringen, som sikret en god variasjon blant informantene
med tanke pa utdanning og inntekt. Det viktigste argumentet for & gjore det pa denne maten
var likevel at en av hovedhensiktene med intervjuene var a underseke hvor godt informan-
tene forsto pensjonssystemet og den fleksibiliteten det gir. Kantars intervjuer kunne presen-
tere seg selv som ganske uvitende, dermed unngikk vi at det ble pinlig for informantene &
innromme hva de ikke visste, samtidig som intervjueren effektivt kunne sette grenser for
hvor mye informasjon som ble gitt. Dette hadde veert langt vanskeligere a gjore hvis inter-
vjuene ble gijennomfort av en forsker. Samtidig hadde det noen kostnader a sette ut inter-
vjuingen til en tredjeperson: Vi mistet muligheten til 4 tilpasse intervjuguiden underveis,
forfelge serlig interessante spor, og til 4 fa et direkte inntrykk av informantene som perso-
ner. Vi vurderer likevel at fordelene var storre enn ulempene gitt innretningen pa akkurat
denne undersgkelsen.

Hvert intervju varte i om lag en time, og informantene fikk et gavekort pa 500 kroner som
takk for deltakelsen. Alle intervjuene ble transkribert av Kantars transkriberingstjeneste og
overfort til oss elektronisk.

Alle informantene fikk et spersmal med omtrent denne ordlyden: «Politikerne og myn-
dighetene pa ulike nivaer sender stadig ut signaler om at vi ma jobbe lenger. Hva tenker
du om det?» Spersmalet ble stilt relativt langt ute i intervjuet, etter at informantene hadde
snakket om pensjoneringsplaner og de valgene de ville gjore innenfor det nye systemet.
Spersmalet ble derfor oppfattet som en oppfordring til & se ut over seg selv og egne preferan-
ser. Noen ganger presiserte intervjueren ogsa at intervjuet nd beveget seg til «systemnivaet».

Analysene nedenfor er i hovedsak basert pa refleksjonene rundt dette spersmalet, skjont
intervjuene er lest i helhet og informantenes svar pd dette forstds i lys av helheten i inter-
vjuet. Materialet ble kodet forst etter om informantene valgte & snakke om sin egen situa-
sjon eller om mer generelle prinsipper, og etter om de godtok eller avviste kravet om a jobbe
lenger. Deretter ble utsagnene kodet etter innhold i snevrere kategorier: «grenser for arbeid»,
«arbeidsglede», «<kompetanse», «jobbet nok», «valgfrihet» etc. Fokuset i analysen var & fa
fram bredden i refleksjonene, i mindre grad & kode hvem som sa hva. Forskjeller etter kjonn
og utdanningsniva diskuteres derfor ikke systematisk, og materialet er uansett for lite til &
gjore systematiske analyser av slike distinksjoner.
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Informantenes refleksjoner om arbeidsplikt og fratredelsesplikt

Arbeidslivets grense, eller: Livet kan ikke bare veere jobb
Mange av informantene konsentrerte diskusjonen om forlengede yrkeskarrierer rundt
hvilken plass arbeidet har i det gode livet. Sa 4 si alle informantene var ambivalente pa dette:
De hadde det fint pa jobb selv, de folte at de mestret arbeidet og fikk mye igjen for bade
faglige utfordringer og fellesskapet med kollegaene. Samtidig var de opptatt av balansen
— livet kan ikke bare vare jobb. Man md skape rom ved sida av jobben til 4 gjore andre ting,
og man ma vel ogsd kunne ha noen ar etter avsluttet yrkeskarriere der man gjor noe annet.
De forholdt seg med andre ord til det normerte livslopet, der det finnes en fase etter arbeids-
livet, og de dreftet med seg selv ndr det var pd tide & ga over i denne fasen helt eller delvis.
For mange av informantene var det viktig a gjore noe «for seg selv» mens man fortsatt
kunne — noe annet enn jobb, noe som ga umiddelbar glede eller en dypere opplevelse av
mening:

Jeg vet jo at samfunnsmessig sa skal jo folk jobbe og bidra og sdnn, men man har nd bare en gang
dette livet og sdnn...jeg tenker at det er viktigere for meg 4 ha et dr eller noe med arbeidsfri hvis
jeg kan bestemme over egen tid enn & ha penger til 4 ta en ferie i Syden eller bytte bil eller kjope
sko, eller... (Kvinne, 56, hoy utdanning, jobber i finanssektoren).

Denne kvinnen reflekterte eksplisitt over at det var en avveining mellom tid og penger. Hun
hadde tidligere i intervjuet snakket om at hun gnsket & ga av relativt tidlig og bruke ressur-
sene sine pa arbeid i en frivillig organisasjon. Hun onsket seg altsa ikke arbeidsfri tid, men
en syssel som ga en opplevelse av & bidra med noe meningsfylt. At denne tilpasningen ville
fore til lavere arlig pensjon, var hun innforstatt med, men dette var et gkonomisk tap hun
var innstilt pé 4 ta.

Det & sta veldig lenge i jobb ble heller ikke oppfattet som entydig positivt av alle infor-
mantene. A vare veldig investert i jobben og neermest nekte 4 ga av er ikke ngdvendigvis en
god ting: Ikke gjor man nedvendigvis en god jobb, og ikke er dette en god mdte & avslutte
arbeidslivet pa. En informant sa:

Og sd ser jeg, vi har jo noen som er 70 pluss minus pé jobben. Jeg tror ikke de har det sé helt
enkelt med dataen og diverse ting, ja. A folge med. [...] Ja og s tenker jeg litt, ja at de kanskje
burde ha gitt av, men sd er det ikke alle som har familie eller har partnere. Lever veldig for
jobben. Og det tenker jeg, jeg synes nesten synd pé de. (Kvinne, 63, lav utdanning, jobber i kon-
toryrke).

Denne informanten hadde selv planlagt & jobbe til hun var ganske ner 67 dr, s hun var ikke
ute etter & skyve eldre arbeidstakere ut sa tidlig som mulig. Hun mente derimot at pd et tids-
punkt, kanskje rundt 70, er man ikke lenger like nyttig pa arbeidsplassen. Da ber man ha
andre relasjoner 4 falle tilbake pd, mest opplagt familie eller partner. De som mangler dette,
og som tilsynelatende klamrer seg til jobben i mangel av alternativer, er litt stakkarslige etter
hennes oppfatning.

Flere av informantene var opptatte av den gode balansen mellom jobb og fritid gjennom
hele livslopet, og formidlet at man ma jo ikke slutte i jobb for & skape tid til andre ting. Noen
informanter jobbet redusert stilling nettopp med denne begrunnelsen: De ville gjerne std
lenge i jobb, men de var ikke interesserte i a jobbe full tid. De etterstrebet en god balanse i
livet, og opplevde at de fikk dette gjennom redusert arbeidstid.
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Noen av informantene tematiserte eksplisitt at man aldri vet hvor lang tid man har igjen,
og at det aktive, gode livet kan vaere kortere enn man tror. Flere informanter viste gjennom
intervjuet til hendelser i omgangskretsen — en slektning som plutselig fikk hjertestans,
venner som behandles for kreft — som sterke pdminninger om at de kan ha ferre gode ér
igjen enn de tror.

Jeg har det sdpass goy pa jobb at jeg har tenkt at jeg vil ikke tenke péd nér jeg skal slutte. I hvert
fall 70 har jeg sagt. Gjerne til 72 har jeg ogsa sagt. Men sd fikk [en i familien] blodpropp i hjernen
her i sommer. 65 ar. Han sitter lammet og uten sprak. Da har jeg plutselig blitt; Nei, kanskje vi

ikke skal jobbe sd lenge. (Mann, 66 ar, hoyskoleutdanning, jobber innen IT).

Bevisstheten om livets forgjengelighet fikk likevel form av refleksjoner, ikke som avgjorende
momenter eller selvstendige begrunnelser for tidlig avgang. Snarere kom dette opp som
momenter som begrunnet at arbeidslivet et sted md ha en slutt, og at man ikke er garantert
a leve og forbli frisk i sveert mange dr etter fylte 70.

Informantene som reflekterte rundt spersmalet om forlengede yrkeskarrierer med vekt
péd arbeidets status som gode eller belastning, argumenterte ikke nedvendigvis for & ga
av tidlig. Snarere var de opptatte av grensene for arbeidet, og av at arbeidet ikke er alt.
Familie, alternative livsprosjekter og frivillig arbeid ble framhevet som viktige supplementer
til lonnsarbeidet. Akkurat som arbeidsdagen har en slutt, bor ogsa arbeidslivet ha det. Disse
respondentene avviste jevnt over at man ber fole pd et samfunnsansvar for a jobbe lengre.
Derimot formidlet de at den enkelte ber ta ansvar for & skape et godt liv for seg selv, bidra
pd mdter som gir mening og ivareta relasjoner til mennesker rundt seg. Dette ble ikke minst
viktig i lys av pdminninger om at livet kan ta bra vendinger, og vissheten om at man kan ha
mindre tid enn man har hapet og trodd.

Eldre har kompetanse vs. eldre ma gi plass

Informantene som vendte sporsmalet om forlengede yrkeskarrierer til en diskusjon om
arbeidets plass i det gode liv, var orienterte mot verden utenfor arbeidsplassen. Andre infor-
manter gjorde spersmélet om man burde kjenne pa et samfunnsansvar for d jobbe lengre til
en diskusjon om hvor lenge det var til fordel for arbeidsgiver og samfunnet at de ble stdende
ijobb. Noen av dem problematiserte forutsetningene for spersmalet, og mente at det storste
problemet samfunnet har pd dette omradet ikke er at de eldre trekker seg for sent tilbake,
men at de unge ikke kommer inn:

...nei jeg vet jo om at det er unge som har vanskeligheter med & fa seg jobb og nd, s jeg vet
ikke. [...] Til assistentstillinger sd har vi over hundre sgkere til en stilling [...]. (Kvinne, 60, lav
utdanning, jobber i barnehage).

For det forste er det jo stadig fler og fler som faller utenfor og ikke har jobb i det hele tatt. Sa jeg
mener at vi burde dele litt pa de fd arbeidsoppgavene som er igjen da. Trekke inn flere. (Mann,
56, hey utdanning, jobber i administrasjon / handel).

Disse to informantene mente at de eldre mé komme seg ut av veien, sa de unge kan komme
inn. Begge formidlet en forstdelse av at antallet arbeidsplasser er begrenset, og at de eldre
ikke kan tviholde pa det godet som en fast jobb er i all evighet. Kvinnen som opplevde at
100 yngre sokere sto i ke nar arbeidsplassen hennes lyste ut assistentstillinger, hadde klart en
opplevelse av at hun kan std i veien. Hun folte ikke sterkt pd et personlig ansvar for a gjore
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plass, men syntes det var vanskelig & forsta at hvorfor hun skulle presse seg til a sta lenge nar
andre strevde med @ komme inn.

Ingen av disse informantene argumenterte med at eldre har lavere produktivitet og burde
tra til side av den grunn. Informanten i avsnittet ovenfor, som mente at kollegaene hennes
péd «70 pluss minus» strevde med & henge med, var inne pa dette, men for ovrig kom ikke
dette argumentet opp i intervjuene. Dette vil naturligvis ha sammenheng med at informan-
tene selv var 55 dr og eldre, altsd typisk seniorer pd sin arbeidsplass, og de folte selv i svert
liten grad at de strevde med 4 klare arbeidsoppgavene sine. Flere av dem var likevel inne pd
at det kunne komme en dag da dette begynte a bli et problem, og at de hapet at de hadde
vett til & se det komme og trekke seg tilbake for den tid. Dette var likevel en rent hypotetisk
problemstilling for dem.

Noen av informantene uttrykte altsd bekymring for at eldre som «tviholder» pa jobbene
sine star i veien for ungdommen. Langt flere var imidlertid opptatt av at eldre arbeidstakere
er ressurser fordi de har erfaring og kompetanse, og fordi team med god aldersbalanse er
gode arbeidslag:

Jeg ser det i min jobb, at ulike aldersgrupper, det er jo...spekteret er jo sdnn hos oss, det er jo

noen som er 21 og noen som er 70 som jobber sammen. (Kvinne, 56, hgyskoleutdanning, jobber
i luftfart).

Det er klart at hvis jeg slutter 4 jobbe, sa er det en annen som fr min jobb. De stér jo i ke og vil
ha den, det vet jeg. Men... Jeg synes jo det mé veere bra for samfunnet at jeg jobber. Sé lenge jeg
kan. Jeg er en ressurs. Jeg kan masse som de unge ikke kan. (Kvinne, 64 ér, hayskoleutdanning,
kreativt yrke).

Veldig mange i dag kjenner ikke til de gamle handverkstradisjonene og det gjor at hvis de skal
lgse et problem og ikke har den nyinnkjgpte delen, sa vet de ikke hvordan de skal veere kreative.
Det burde de jo leere av den gamle garde for den gamle garden forsvinner. Det gjelder nesten alle
héndverksfag. [...] (Kvinne, 65 dr, hoy utdanning, jobber med bistand).

De to siste sitatene formidler det samme: De eldre er verdifulle medarbeidere fordi de har
erfaring og kompetanse. Dette kan handle bade om alder og kohort: De eldre har stor erfa-
ring fordi de har holdt pa lenge, samtidig har de som er eldre nd deltatt i et arbeidsliv der
man matte kunne en del grunnleggende ting, der man ikke bare kunne vente pd «den nyinn-
kjopte delen». Dermed er de eldre solid arbeidskraft i seg selv, og ogsa verdifulle som men-
torer for de yngre. Kvinnen som siteres i det forste sitatet ovenfor la mindre vekt pd erfaring
og kompetanse, og storre vekt pa egenverdien i a ha alderssammensatte team.

Bade informantene som diskuterte jobbens plass i det gode liv, og de som diskuterte senio-
renes rolle i arbeidslivet, beveget seg mellom alternative forstaelser og forhandlet mellom
disse. Flere informanter formidlet imidlertid mer bastante oppfatninger, og presenterte
argumentene sine som trumfkort. Vi identifiserte tre typer trumfkort: retten til a velge selv,
retten til hvile etter innsats, og retten til inkludering og oppmuntring. Nedenfor gjennom-
gds de tre kort etter tur.

De viktige normene: valgfrihet og livsfase

Retten til & gjore sine egne valg pd livets ulike arenaer er en sentral verdi i moderne samfunn,
og det nye pensjonssystemet legger ogsa opp til en betydelig valgfrihet for den enkelte. Infor-
mantene vére viste likevel ikke direkte til fleksibiliteten i systemet nar de snakket om sitt eget
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valg om a avslutte karrieren relativt tidlig i denne pensjonssonen. Snarere framhevet de sin
egen autonomi og den grunnleggende retten de har til & bestemme selv:

Hvis noen sier til meg at du er nodt til 4 jobbe til du er 70 &r, s hadde jeg banna tror jeg. For det
er veldig mange &r, altsa 13 dr — hjelp! [...]. Nei, jeg foler vel at ndr man har jobba... jeg synes

at folk skal fa lov til & bestemme det selv jeg faktisk. (Kvinne, 57 ar, lav utdanning, jobber med
salg).

Nei vet du hva, det bestemmer jeg selv. [...] Jeg horer hva de sier, men det tenker jeg at jeg gjor

som jeg har lyst til. (Kvinne, 56 &r, hoyskoleutdanning, jobber med infrastruktur).

Ingen av disse to kvinnene var utslitte av jobben, og de beskrev heller ikke jobbene sine som
utpreget krevende. Den ene av dem var svart engasjert i barnebarna, og sé fram til 4 gd av
slik at hun kunne flytte neermere der familien bor. Hun var absolutt ikke innstilt pa & vente i
13 dr pd 4 fa dette til & skje. Den andre hadde en mann som var litt eldre enn henne, og hun
onsket & gd av samtidig med ham. Begge understreket at dette er noe de aktet 4 styre selv, de
ville ikke la seg fortelle at de hadde noen form for «samfunnsansvar» for & innrette livene
sine pa andre mater.

Eldre som gnsker & gd av kan lene seg mot en annen norm som er like sentral som valg-
friheten, nemlig normen om faser i livslopet og retten til & hvile etter at man har bidratt (jf.
Wiliniska, Rolander & Biilow, 2019). Denne informanten var et eksempel:

Det kommer jo litt an pa nér du begynte & jobbe. Jeg begynte & jobbe nar jeg var 19 ar, jeg. S&
jeg har jobbet lenge. Jeg har jobbet lenge. Jeg har aldri vert sjuk, heldigvis for meg. Jeg har hatt
en lang og en kort svangerskapspermisjon og det er liksom det jeg har tatt imot ytelser for. Jeg
har overhodet ikke noen darlig samvittighet hvis jeg gér av ved 65. (Kvinne, 63 4r, lav utdanning,

jobber pa kontor).

Denne kvinnen hadde en klar opplevelse av at hun ville ha gjort sitt ndr hun har arbeidet i
46 dr sa a si uten avbrudd.

Arbeidsgivernes ansvar
En rekke forskningsbidrag har pekt pd at den politiske vektleggingen av forlengede yrkeskar-
rierer underkommuniserer eller overser at eldre ikke nodvendigvis styrer dette selv — de er
ogsa avhengige av arbeidsgivere som faktisk onsker & rekruttere og beholde dem. Gjennom
intervjuene herte vi flere historier om bekjente av informanten som hadde mistet jobben i
godt voksen alder, og som hadde store problemer med & finne ny jobb. Dette var en proble-
matikk som informantene var klar over, selv om de selv alle hadde trygge jobber pé intervju-
tidspunktet. De knyttet tapet av jobber sarlig til nedbemanningsprosesser og overtallighet.
En av informantene, en 64 dr gammel mann, hadde vert igjennom en slik prosess. Han
hadde akseptert & pensjonere seg som 62-dring, men funnet ut at han ikke likte & veere pen-
sjonist i sdpass ung alder og funnet en ny jobb gjennom et bemanningsbyrd. Han mente at
ndr han, som hadde en attraktiv hoyskoleutdanning, ble «skvisa ut» sa snart firmaet skulle
omorganisere, sd var gkte formelle aldersgrenser i arbeidslivet «helt verdilgst». Han hadde
ikke folt pa noen prinsipiell plikt til 8 komme tilbake i arbeid etter at han uforskyldt ble
presset ut, men valgte a soke ny jobb fordi han ikke trivdes med & vaere pensjonist.

De av informantene som pekte pa arbeidsgiveres ansvar for & gjore det mulig & std lengre
ijobb, var ikke alltid opptatte av den apenbare eksklusjonen, som a bli skjevet ut i en nedbe-
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manningsprosess. En annen variant var a understreke eldre arbeidstakeres forskjellighet og
mulige behov for tilrettelegging — som de ikke alltid far.

Men hvorfor da blir det ikke tilrettelagt og hvorfor fir ikke eldre folk jobb? For det er helt haplost.
[...] T hvert fall sainn hos oss da, sa er det tempo. Og man skal jo folge med nye systemer. Jeg
foler at du krever like mye av meg som en 30-aring, du gjor jo det. Sa da synes jeg kanskje... det
kunne veert lagt litt mer til rette. (Kvinne, 64 ér, lav utdanning, jobber i administrasjon).

Denne informanten opplevde det som et reelt problem at det var mange systemer & sette seg
inn i og periodevis heyt tempo pa arbeidsplassen hennes. Hun felte at dette var vanskelig
for henne som 64-aring, og tenkte at det var lettere for 30-dringer. Dette gér til kjernen av
en av de store debattene om eldres yrkesdeltakelse, nemlig produktivitet og evne til omstil-
ling. Informanten reflekterte ikke over samfunnsnivaet i dette, og hun tok ikke stilling til
hvordan dette kunne spille seg ut pad andre arbeidsplasser — derimot etterlyste hun tilrette-
legging knyttet til sin egen jobbsituasjon. Denne opplevde hun klart som krevende.

Begge informantene som er sitert ovenfor formidler at de opplever signalene som sendes
fra politisk hold, som mindre entydige enn det intervjueren legger til grunn. Hvis det er sd
viktig a beholde eldre arbeidstakere, hvorfor skvises da hoyt kompetente 62-aringer ut av
sine arbeidsgivere? Hvorfor legger ikke arbeidsgiverne mer innsats i tilrettelegging, og aner-
kjenner at det blir vanskelig for eldre nar ting skal skje sd fort?

Konklusjon
Et sentralt element i pensjonsreformen var & legge til rette for at flere kan jobbe lengre.
Dette malet ble understottet av suksessive IA-avtaler, som hadde eksplisitte delmal om a oke
den gjennomsnittlige avgangsalderen i arbeidslivet. Denne oppmerksomheten om senio-
rers yrkesaktivitet var i hovedsak begrunnet med at kostnadene for samfunnet pd sikt vil bli
uhdndterbare hvis stadig flere pensjonister skal forserges av stadig feerre yrkesaktive (se for
eksempel Meld. St. 29 (2016-2017), Perspektivmeldingen). Utgangspunktet for denne artik-
kelen har vert & analysere hvordan eldre arbeidstakere forholder seg til denne forventnin-
gen. To konklusjoner er tydelige: For det forste, eldre arbeidstakere har fanget opp denne
retorikken og forholder seg aktivt til den. Ikke alle hadde tatt inn over seg noen dypere for-
stdelse av hvorfor det var sa viktig at de skulle jobbe lenger, men de visste at dette 1a i kortene
og de var kjent med de viktigste insentivene i det nye pensjonssystemet. For det andre, de
aksepterer ikke en fornyet plikt til & jobbe lengre uten videre, men utfordrer retorikken pa
ulike méter. Ganske mange hadde strategier for 4 avvise, eller forsvare seg mot, denne for-
ventningen. Andre omfavnet for sa vidt prinsippet, men pd sine egne premisser.
Innledningsvis stilte vi spersmélet om det & undersgke hvordan eldre arbeidstakere reson-
nerer rundt arbeid, avgangstidspunkt og stenadsmottak kan bidra til & belyse konsekven-
sene av arbeidslinja i velferdspolitikken generelt. Analysen her illustrerer for det forste at de
eldre har noen friheter de yngre ikke har, og dermed kan tillate seg & snakke tydeligere. En
28 ar gammel kvinne som aldri har kommet inn i arbeidslivet, vil i mange tilfeller fole seg
ekstremt sarbar for beskyldninger om at hun er arbeidssky, og derfor vokte seg for a uttale
som pd mater som kan bekrefte denne mistanken. Ingen kaller en 62 ar gammel kvinne, som
har jobbet sé & si kontinuerlig siden hun var 20, for arbeidssky. Seniorene i arbeidslivet kan
dermed snakke mer bramfritt om andre verdier de vil realisere, om visjoner om det gode liv
som ikke er sentrert rundt arbeid, om sin egen innsats over tid og om retten til  gjore egne
valg. De kan ogsa snakke hoyt og tydelig om utstotingsmekanismer og mangel pa tilrette-
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legging. Sannsynligvis skulle mange yngre med svak arbeidstilknytning enske at disse argu-
mentene var tilgjengelige for dem — ogsd yngre kan ha livsprosjekter de onsker & realisere
som ikke handler om fulltids arbeid, og de kan ha frustrerende erfaringer med at arbeidsli-
vet ikke gjor plass til dem. A lytte til seniorene kan dermed gi sentral informasjon om den
plassen arbeidslivet har i det moderne livet, om utstotingsmekanismer og om verdighet i
arbeidslivets randsone.

Eldre har noen i tillegg noen reelle forsvarsstrategier som ikke er, og ikke kan vere, til-
gjengelige for yngre arbeidstakere. Eldre har noen valgmuligheter, gitt utformingen av pen-
sjonssystemet — de kan gé av ved 62 dr pd aktuarisk neytrale vilkar. Dermed betaler de selv
for tidligere avgang, og en lengre arbeidsfri periode, med lavere utbetalinger. Slike mulighe-
ter til & porsjonere ut offentlige stonader finnes ikke for yngre. De kohortene som er i ferd
med & nd pensjonsalder na, har dessuten stort sett fitt barna sine i en periode der foreldre-
permisjonene var kortere enn de er nd, og fedrekvoten ikke var oppfunnet. De kan vise til
at de har jobbet sd & si kontinuerlig, og skal ha sin friperiode nd. Yngre kohorter vil kanskje
snakke pd andre méter om forholdet mellom arbeid, familie og fritid over livslgpet.

Et sldende funn i vdre intervjuer er hvor lite de eldre arbeidstakerne forholder seg til at de
har en «plikt» til & jobbe, samtidig som mange av dem snakker med innlevelse om hva de
—og andre seniorer — fortsatt kan bidra med. Disse informantene argumenterer aktivt for at
det er et gode for samfunnet at de blir stdende i jobb — ikke péd grunn av den fryktede eldre-
belgen og velferdsstatens baerekraft, men fordi de er kompetente arbeidstakere med mye &
gi. Dette illustrerer de blinde flekkene i «barekraft»-argumentet: Arbeidstakere har ikke lyst
til 4 tenke pa seg selv primert som ansiktslose «skattebetalere». De gnsker a bli anerkjent
som verdifulle deltakere i et jobbfellesskap, som sitter pa en unik kompetanse som er viktig
akkurat for den organisasjonen man er i. Det kan hende at arbeidslinjas mer nddelose reto-
rikk — skattebetaler eller snylter, yter eller nyter — virker like uinspirerende pa yngre arbeids-
takere som det apenbart gjor for vare eldre. Arbeidslinja har kanskje storst potensiale til &
lykkes, bdde blant eldre og yngre, hvis den vektlegger behovet for variert kompetanse og
toner ned velferdsstatens finansieringsbehov.
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