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Sammanfattning

Enligt Pensionsmyndighetens enkat riktad till arbetsgivare och fackliga representanter har
majoriteten av dagens arbetsgivare och fackliga representanter i Sverige relativt sett positiv
installning till aldre arbetskraft. Sa gott som samtliga tillfragade arbetsgivare anser att aldre
anstallda tillfor vardefulla arbetslivserfarenheter och yrkeskunskaper. Cirka nio av tio arbets-
givare anser inte att dldre borde ga i pension tidigare for att lamna plats till de yngre. Knappt
tva av tio arbetsgivare anser att de yngre ar mer produktiva an de aldre och att de aldre ar
mindre motiverade an de yngre. Darutover bekriftar Pensionsmyndighetens enkat den bild
av arbetsgivarnas syn pa dldre arbetskraft som framkommer i internationella undersokningar
som ar att aldre ar mindre anpassningsbara och lar sig ny teknik langsammare an yngre med-
arbetare. Precis som i andra lander varierar dock synen pa aldre arbetskraft beroende pa
bland annat bransch och typ av arbetsuppgifter.

Over lag kan man ocksa spara en positiv fordndring i synen pa ildre arbetskraft jamfort med
for tio ar sedan. Gruppen aldre arbetskraft ar inte densamma i dag som for tio ar sedan; dagens
aldre ar battre utbildade och friskare jamfort med tidigare generationer. Det dr numera ocksa
en hogre andel aldre som arbetar inom tjanstemannayrken. Jamforelsen med enkatunder-
sokningen genomford ar 2001 visar att andelen arbetsgivare som anger att yngre medarbetare
ar battre utbildade an aldre har minskat inom 5 av 8 branscher. Den har daremot okat inom
utbildningsbranschen och daven inom branscherna for halso- och sjukvard och offentlig for-
valtning. Aven vad giller instillningen till dldres produktivitet jimfort med yngre anstillda
kan man urskilja samma trend, inom utbildning, halso- och sjukvard samt inom offentlig
sektor dar det i dag ar en hogre andel arbetsgivare an for 10 ar sedan som anser att yngre ar
mer produktiva an de aldre.

Kvinnornas arbetsmarknadssituation har forandrats avsevart under de senaste decennierna.
Bakom detta ligger det paradigmskifte betriaffande kvinnors arbetskraftsdeltagande och utbild-
ning som skedde under slutet av 60-talet. Dessa faktorer skulle i sin tur kunna forvantas paverka
arbetsgivarnas installning till dldre arbetskraft pa kvinnodominerande arbetsplatser i positiv
riktning, nagot vi inte kan utlasa i jamforelsen mellan enkatresultaten fran 2001 och 2012.

Undersokningen visar aven att fackliga representanter har ett tudelat forhallningssatt till
ildre. A ena sidan anser flera fackliga representanter in arbetsgivare att de ildre inte upp-
skattas tillrackligt pa arbetsplatsen. Samtidigt ar det farre fackliga representanter dn arbets-
givare som anser att aldre borde stanna langre pa arbetsmarknaden pa grund av framtida
brist pa arbetskraft.

Arbetsgivare inom den privata sektorn har en nagot storre benagenhet att ifrigasatta de aldres
produktivitet an arbetsgivare i den offentliga sektorn. Samtidigt indikerar analyser av enkat-
resultaten att arbetsgivare inom den statliga sektorn i storre utstrackning an privata arbets-
givare anser att yngre har battre utbildning an aldre. Arbetsgivare pa mansdominerande arbets-
platser ar mer bendgna att ha en negativ uppfattning om aldres kompetens, jamfort med yngre
anstallda, aven om man kontrollerar for andra faktorer. Nar man studerar skillnader i attityder
till aldre arbetskraft mellan arbetsplatser med olika konsstruktur ar det dock viktigt att komma
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ihdg att den svenska arbetsmarknaden kidnnetecknas av en, i internationell jamforelse, stark
konsmassig segregering som gor det svart att sarskilja om skillnader i attityder beror pa kons-
struktur eller exempelvis branschtillhorighet.

Resultaten indikerar att det ar mer sannolikt att det ar pa arbetsplatser med fa anstillda som
arbetsgivare ser en trend mot flera ar i arbete. Det ar framfor allt arbetsgivare inom den
privata sektorn och inom mansdominerande arbetsplatser som angett detta. Sannolikheten
att de aldre stannar ldngre dr mindre pd arbetsplatser med hog medeldlder (55+). Det har inte
kunnat pavisas nagot signifikant samband mellan bendgenheten att stanna langre och arbets-
givarnas attityder. Pa arbetsplatser dar arbetsgivare anger att de aldre ar oftare franvarande p.g.a.
halsoskal ar det mer sannolikt att de aldre tenderar att stanna kvar pa arbetsplatsen langre an
tidigare.

Arbetsgivare tillfrigades dven om sin syn pa vilken dlder som enligt deras uppfattning ar den
absolut hogsta for att kunna utfora arbetsuppgifterna pa foretaget. Foga forvanande har arbets-
givare inom branscher med storre forekomst av fysiskt pafrestande arbetsuppgifter angett en
lagre hogsta dlder. Det skiljer i nastan 3 ar i snittdlder mellan branscher dar arbetsgivare har
angivit den lagsta och den hogsta dldern. Den genomsnittliga hogsta alder for att kunna utfora
arbetsuppgifter som angavs av samtliga arbetsgivare ar 67 ar, dvs. pa samma niva som den lag-
reglerade alder for LAS. Samtidigt uppgav mellan 20 och 36 procent av arbetsgivarna (beroende
pa bransch) att den hogsta aldern ligger over 67 ar.

Forskning fran andra lander visar att det kan finnas ett samband mellan arbetsgivarnas alder
och attityden mot dldre arbetskraft. Aldre chefer tenderar enligt dessa undersokningar att ha
storre forstaelse for de aldre anstéllda och ser det exempelvis som viktigare an yngre arbets-
givare att erbjuda de aldre kontinuerlig vidareutbildning. Enkatundersokningen ger dock inte
stod for detta, det gick inte att pavisa ndgra markbara skillnader i attityder till dldre arbets-
kraft beroende pa arbetsgivarens alder.

Om man tittar narmare pa vilka arbetsmiljofaktorer som kannetecknar arbetsplatser dar en
hog andel arbetsgivare anger att de aldre valjer att stanna ldngre ser vi att avancemangsmojlig-
heter, god ssmmanhallning och dven det faktum att de anstallda kompetensutvecklar sig pa
egen hand har betydelse. Vid jamforelse av arbetsforhallanden pd arbetsplatser som ingick i
undersokningen 2001 och 2011 kan iakttas att laget har forandrats avsevart. De storsta skill-
naderna galler 6kade majligheter att ga ner i arbetstid, kunna ha flexibel arbetstid och mojlig-
heterna att paverka mangden overtidsarbete. Andelen arbetsgivare som anger att det fore-
kommer risk for olycksfall och monotona arbetsuppgifter har minskat. Det ar fler arbetsgivare
i dag som anger att de anstallda har tillgang till frisk- och foretagshalsovard.

Det ar dock inte i samtliga fall som fackliga representanter delar arbetsgivarnas syn pa radande
arbetsforhallanden. Storts skillnad mellan svaren fran arbetsgivare och facket kan utlasas vad
giller de anstalldas mojlighet till kompetensutveckling och avancemangsmojligheter. T genom-
snitt anger 94 procent av arbetsgivare att de anstallda far kontinuerlig kompetensutveckling
vilket kan jamforas med 66 procent av fackliga representanter. Vad galler avancemangsmojlig-
heter, anger 79 procent av arbetsgivare och 57 procent av fackliga representanter att sadant

ar fallet.
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Den faktor som hogst andel arbetsgivare och fackliga representanter inom tjanstemansyrken
anger som skal for fortida pensionsavgangar ar privata skal samt tid for fritid och familj.
Fackliga representanter inom SAF-LO-omradet anger i storre utstrackning halsotillstand och
arbetsforhallanden som anledning for fortida pensionsavgdng. Inom mansdominerande
branscher idr det en hogre andel fackliga representanter dn arbetsgivare som anser att de aldre
forvantas att lamna over till yngre och att fortida pensionsavgang utgor en etablerad norm
inom branschen. Halsa och arbetsforhdllanden anges oftare av arbetsgivare inom kvinno- an
mansdominerande arbetsplatser som skal for fortida pensionsavgang.

Det ar en relativt stor skillnad mellan olika branscher i fraga om forekomsten av extra
pensionssparande. Sddana losningar forkommer oftast inom finans- och fastighetsbranschen.
Avtalspension och avgangsvederlag i syfte att minska personalstyrkan tillampas framfor allt
pa stora arbetsplatser och inom tjanstemannasektorer. Pa fragan om vid vilken alder det ar
vanligast att de anstallda pd foretaget erbjuds avgangspension anger majoriteten av arbets-
givare inom samtliga branscher 62—63 ars alder. Detta kan i sin tur ha att géra med tjanste-
pensionsreglerna som gor det mindre ofordelaktigt att gora fortida uttag just vid den aldern.

Majoriteten av arbetsgivare inom samtliga branscher anger att de rekryterar pensionerade
anstallda. Flest dldre ateranstills inom halso- och sjukvard och lagst andel inom handel och
kommunikation samt hotell- och restaurangbranschen. Det handlar framfor allt om tim- och
vikarieanstallningar. Tillsvidareanstdllningar ar relativt ovanliga och rapporteras fraimst inom
byggverksamhet. I motsats till situationen med ateranstallning av pensionerade anstillda har
arbetsplatser inom halso- och sjukvard lagre benagenhet att nyrekrytera aldre personer.

Aven vilka attityder som arbetsgivaren har till de dldre kan ha betydelse for benigenheten att
rekrytera aldre arbetskraft. Sannolikheten att en dldre person nyanstills pa en arbetsplats dar
arbetsgivaren anser att aldre ar mindre produktiva an yngre anstallda ar lagre dn sannolikheten
att den dldre person nyanstalls av en arbetsgivare som inte har denna attityd.

Det ar dock viktigt att uppmarksamma att jamforelse mellan olika grupper av respondenter
maste goras med forsiktighet. Svarsfrekvensen hos de tillfrdgade arbetsgivarna i Pensions-
myndighetens undersokning fran 2012 ligger pa 43 procent hos arbetsgivare och 67 procent
hos fackliga representanter. Det huvudsakliga bortfallet finns bland anstillda inom privat
sektor. Sjalvklart finns det risk att hoga bortfall indikerar att respondenter med relativt negativa
attityder undviker att handskas med ett obekvamt amne. Den framsta orsaken till bortfallet
hos arbetsgivare i Pensionsmyndighetens enkat ar att respondenten var bortrest. Denna bort-
fallsorsak kan i sin tur ses som "mindre allvarlig” jamfort med exempelvis “vagran hos respon-
denten”. Det ar dock viktigt att ha i atanke att det finns risk for en bias mot ”politisk korrekthet”
i svaren, inte minst med tanke pa att enkaten fokuserar pa ett omrade som kan tangera diskri-
minering.

De flesta lander inom OECD har ndgon form av offentliga satsningar med syfte att underlatta
den aldre arbetskraftens situation pa arbetsmarknaden. Olika OECD-lander har relativt olika
syn pa hur problemen kring efterfradgan pa aldre arbetskraft ska hanteras. Varje land utgar ifran
sina egna demografiska, arbetsmarknads- och politiska forhallanden och traditioner.
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OECD skriver i en nyligen publicerad rapport att den genomsnittliga forvarvsaktiva personen
i dag ar betydligt dldre an for 30 ar sedan och denna utveckling kommer att fortsatta under
de narmaste decennierna. Arbetsgivarna kommer framgent att konkurrera om en allt mindre
grupp av unga arbetstagare, och kommer helt enkelt att i storre utstrackning behova vianda
sig till aldre arbetstagare. Efterfragan vantas oka kraftigt pa i princip samtliga utbildnings-
grupper inom vardomradet, framfor allt inom dldreomsorgen. Storre framtida efterfragan
handlar med andra ord om branscher som i dagsldaget har en stor andel dldre. Genom att skapa
goda forutsittningar for medelalders- och aldre personer inom dessa sektorer att orka stanna
kvar i arbete under fler ar kan man losa en del av arbetskraftsbristen.

Arbetsgivarnas och samhallets negativa installning till dldre arbetstagare kan utgora ett hinder
for att forlanga det forvarvsaktiva livet, oberoende av hur lagstiftningen i ett land ar utformad.
Att vissa arbetsgivare ifragasatter en dldre persons arbetsforméga kan sjalvklart vara befogat.
Okad alder kan sjdlvklart innebira nedséttning av vissa hilsomaéssiga aspekter som paverkar
arbetsformagan. Produktiviteten kan avta med aldern pd grund av exempelvis halsoproblem
och att kunskaperna inte uppgraderas i takt med den teknologiska utvecklingen. Men handlar
det om alderns inverkan pd exempelvis produktivitet eller handlar det snarare om individuella
variationer?
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1 Inledning

Den kanske viktigaste langsiktiga finanspolitiska utmaningen framover kommer att vara
den 0kande andelen aldre och att genomsnittsaldern hos den arbetsfora befolkningen stiger.
Kommande demografiska pafrestningar uppmarksammas standigt i de utvecklade lander dar
problemet kommer att vara storst.

Som Pensionsaldersutredningen konstaterade i sitt delbetankande (SOU 2012:28) kommer
det ar 2035 att finnas 89 icke-sysselsatta per 100 sysselsatta.! Det som miatts ar en sa kallad
“ekonomisk forsorjningsborda”, dar med icke-sysselsatta menas icke sysselsatta individer i
alder 15 r och dldre samt pensionarer.?

Liget i Sverige ar inte unikt. Aven i EU-linderna kommer det i genomsnitt att finnas fler an
80 personer att forsorja per 100 sysselsatta. I flera lander, som Finland, Frankrike, Grekland,
Danmark och Belgien, prognostiseras kvoten mellan icke sysselsatta och sysselsatta att over-
stiga 90/100 ar 2015.?

Den andel av befolkningen som ar i arbetsfor dlder (20-64 ar) kommer att nd en topp i OECD-
landerna omkring 2015. Enligt berakningar skulle sysselsattningsgraden for 50-64 aringar i
OECD-ldnderna behova oka till samma niva som for 40-49-aringarna for att astadkomma en
oforandrad forsorjningsborda. Sysselsattningsgraden for 65-69-aringar skulle behova oka fran
drygt 20 till 40 procent.*

Den internationella arbetsorganisationen (ILO) uppskattar att andelen individer over 55 ar i
befolkningen ar 2025 kommer att uppga till 32 procent i Europa och att arbetskraften i hela
EU kommer att ha den hogsta genomsnittsaldern under de kommande 25 dren jamfort med
tidigare ar.

Babyboomen efter andra varldskriget i kombination med relativt 1dga fodelsetal under 1980-
talet ligger bakom denna historiskt unika situation. Okningen av andelen ildre i virlden slar
alla tidigare prognoser och beror pa, forutom sankta fodelsetal, det drastiskt forbattrade halso-
tillstandet hos de dldre under de senaste 3040 aren. Babyboomgenerationerna i bade Europa
och USA har i dag uppnatt pensionsaldern, och ar vid battre hilsa an nagon tidigare genera-
tion. Mdnga av dagens aldre har bade formagan och viljan att fortsatta arbeta flera ar.

Mojliga 16sningar for att minska en framtida brist pa arbetskraft ar, forutom att de dldre maste
arbete langre, arbetskraftsinvandring, okat barnafodande och tidigare intrade pa arbetsmark-
naden. Den relativt kraftiga 6kningen av arbetskraftsinvandringen av yngre arbetskraft till EU
kan dock, enligt flera forskare?, endast minska skillnaden mellan ”de aldsta” och “de yngsta”

115 ar och dldre inklusive pensiondrer.

2 Bara halften av dessa utgdrs av gruppen 65 ar och éldre. De 6vriga dr studerande, fortidspensionerade med sjuk- eller
aktivitetsersattning, personer med pension fore 65 ars alder (allmanpension, tjdnstepension,
avgangsvederlag, hemarbetande m.fl.). Sjukskrivna som har kvar sin anstéllning riknas som sysselsatta.

3 Ilmarinen J., Ageing workers in the European Union—status and promotion of work ability, employability and employ-
ment, Finnish Institute of Occupational Health, Ministry of Social Affaire and Health, Ministry of Labour, 1999:274.

4 OECD, Pensions at a Glance 2011, Retirement-income Systems in OECD and G20 Countries, 2011.
5 Se exempelvis Ilmarinen (2001).
¢ Se exempelvis SOU 2012:28.

7 Se exempelvis Bauer T. och Zimmermann K., Assessment of Possible Migration Pressure and its Labour Market Impact
Following EU Enlargement to Central and Eastern Europe, I Z A Research Report No. 3, 1999.
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kohorterna marginellt. Den senaste ekonomiska krisen har lett till en relativt hog ungdoms-
arbetsloshet i majoriteten av Vasteuropas lander och de flesta prognosmakare tror pa en relativt
langsam ekonomisk tillvaxt framover. Med tanke pa detta kan det framsta som paradoxalt att
man uppmarksammar en fraga om framtida brist pd arbetskraft. Fokus i de flesta lander i dag
ligger snarare pa att skapa arbetstillfallen. Samtidigt visar internationell forskning® att den
aldre arbetskraften inte konkurrerar ut den yngre utan att arbetskraft inom den hogsta och den
lagsta dldersgruppen snarare ar komplement an substitut. I diagram 1.1 visas andelen syssel-
satta for aldersgruppen 20-24 respektive 50-59 ar i OECD-landerna. Det framgar att dessa tva
andelar ar positivt korrelerade, ett land med hog sysselsattning bland dldre har oftast aven hog
sysselsattning i den yngsta aldersgruppen och vice versa. Av diagrammet framgar ocksa Sveriges
relativt ovanliga kombination av hog sysselsittning bland aldre och, givet denna hoga syssel-
sattningsniva for denna grupp, laga sysselsattningen bland yngre.

Diagram 1.1 Andel i aldersgruppen 55-59 ar och 20-24 ar i arbete, 2009

100 —
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- ®SWE
& @eNZL eNOR * B&E

#NLD
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60 —

Sysselsdtmingsgrad, 35-59-aringar (%)

#POL

40 —
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I I I I
40 50 60 70
Sysselséttningsgrad, 20-24-aringar (%)

Kdlla: Retirement and income systems in OECD and G20 countries, OECD 2011.

Fragan om aldres sysselsattning ar dock komplex. Det handlar dels om aldres vilja och
formaga att arbeta men dven om efterfragan pa aldre arbetskraft. Viljan och formagan ar,
utan att vara synonymer, sammankopplade med varandra och de beror bade pa arbetets
kroppsliga och mentala krav, individens halsa och mentala formaga. Vidare spelar ekonomis-
ka drivkrafter och sociala faktorer en stor roll for viljan att arbeta. Efterfragan kan i sin tur
bero pd arbetsgivarnas attityder till aldre och pa det relativa priset pd aldre arbetskraft
jamfort med det for yngre anstallda.

8 Se exempelvis Gruber J. och Milligan K, Do Elderly Workers Substitute for Younger Workers in the United
States?, NBER, 2010.
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Nar staten forsoker 0ka andelen sysselsatta bland dldre ar det vanligast att offentliga medel
investeras i dtgarder pa utbudssidan. Flera lander har under de senaste aren genomfort om-
fattande reformer inom bade pensions- och skattesystemen i syfte att uppmuntra aldre att
arbeta under flera ar. Denna uppmuntran kan ske genom att sinka pensionen vid den tidigare
pensionsaldern, sa att man maste arbeta lingre for att na den tidigare pensionsnivan och/eller
genom att gora det mer I0nsamt att arbeta efter en viss alder, genom att sainka skatten. Men sa
lange det inte finns ndgon efterfragan pa aldre arbetskraft, sa lange en arbetslos 60-aring har
endast smd chanser att fa arbete, riskerar utbudsatgarder att vara verkningslosa.

I en nyligen publiceras OECD-rapport uppmarksammas fragan om den aldre arbetskraftens
situation pa arbetsmarknaden. Sd gott som samtliga OECD-lander rapporterar problem med
aldersrelaterad diskriminering pa arbetsmarknaden (se diagram 1.2). Sverige ar ett av de
lander som rapporterade flest fall av upplevd dldersrelaterad diskriminering 2005.

Diagram 1.2 Andel dldre arbetare som rapporterar upplevd aldersdiskriminering under en
12 manaders period

Grekland — @ ®
Ifland — @ @
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Land
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Spanien — @ L]
I I |
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Andel (%)
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Kalla: Retirement and income systems in OECD and G20 countries, OECD 2011.

Antalet fall av upplevd dldersrelaterad diskriminering har okat i bide Danmark och Sverige
medan den minskat i Finland.

Enligt en nyligen publicerad rapport anser DO att dldersdimensionen ar patagligt narvarande
i dagliga verksambheter i Sverige, om dn i varierande utstrackning pa olika arbetsplatser. Ett
huvudresultat ar att det som har kartlagts i form av anmalningar och rattsfall endast ar
“toppen pa ett isberg”.’

¢ DO, Aldersdiskriminering i svenskt arbetsliv — Om alderskodningar och myter som skapar ojamlikhet, 2012.
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Vad giller anmdlda fall av dldersdiskriminering visar siffror fran Styrelsen om likabehandling
i Danmark en betydande 6kning av antalet diskrimineringsfall pa grund av alder under de
senaste aren. Ar 2011 har antalet fall mer 4n fordubblats till totalt 54 och den trenden fort-

satter. Under forsta halvaret 2012 har 32 fall rapporterats.'° Diskrimineringsombudsmannen
(DO) i Sverige har hittills endast drivit ett par fall av aldersdiskriminering.

Nyligen har foretaget Manpower genomfort en omfattande undersokning om aldre arbets-
kraft bland 28 000 arbetsgivare i 25 linder. Fradgorna som stalldes handlade om foretagens
strategi for att rekrytera/behalla dldre medarbetare. Totalt hade 14 procent av foretagen en
strategi fOr rekrytering av dldre personer. I topp ldg Singapore dar 48 procent av foretagen hade
en strategi for rekrytering av aldre personer. I botten aterfanns Sverige. Endast fyra procent av
de svenska arbetsgivarna sade sig ha en sadan strategi. Globalt hade 21 procent av foretagen
en strategi for att behalla anstallda efter pensionsaldern. I Japan hade over 80 procent av fore-
tagen en strategi for att behalla den aldre arbetsstyrkan och i Singapore var andelen 53 procent.
I exempelvis Sverige, och Frankrike hade endast atta procent av foretagen en strategi for att
behadlla aldre medarbetare.

Framtidsutsikterna for den dldre arbetskraften kan dock trots detta vara goda i Sverige. Den
snabba teknologiska utvecklingen har redan skapat och kommer att fortsatta att skapa arbets-
tillfallen som inte kraver fysisk styrka och som kan utforas i arbetsmiljoer som har forutsatt-
ningar for att enkelt kunna anpassas till den dldrande befolkningen behov. Samtidigt blir de
aldre allt friskare och mer valutbildade vilket i sig borde forbattra aldres position pa arbets-
marknaden. Man kan darmed forvanta sig att arbetsgivare pd langre sikt kommer att anpassa
efterfragan pa aldre arbetskraft till de nya forutsittningarna. Fragan ar bara om vi har rad att
vanta pa att en sddan anpassning sker av sig sjalv. For 10 ar sedan genomforde det davarande
Riksforsakringsverket (RFV) en intervjuundersokning av arbetsgivarnas och de lokala fack-
foreningarnas uppfattningar om éldre arbetskraft'>. De som var 60 ar och aldre for tio ar sedan
ar fodda pa 30-talet. Motsvarande undersokning har genomforts dven i ar av TNS SIFO pa
uppdrag av Pensionsmyndigheten. Aterigen handlar fragan om instillningen till dldre, men
avser denna gang individer fodda pa 40-talet. Det finns en stor skillnad mellan dessa tva
generationer vad giller utbildning, halsotillstind och inte minst kvinnors sysselsattning.'?
Detta borde i sin tur dterspeglas i arbetsgivarnas uppfattning om aldre arbetskraft.

I Pensionsmyndighetens rapport Skal till att ga i pension eller inte redovisas resultaten av en
enkat genomford under 2011 som visar att det bland de aldre finns allt fler som vill arbeta
langre jamfort med situationen ar 2001." Det som efterfragas av de dldre ar bland annat
foreandrade attityder hos arbetsgivare och omgivningen och battre arbetsmiljo. Var fjarde
aldre angav att andrade attityder hos arbetsgivare skulle fa dem att arbeta under flera ar.

Det finns indikationer pa att andelen aldre pa arbetsmarknaden i ett land har betydelse for
attityder till aldre. Det verkar rada en negativ korrelation, hogre sysselsittning bland aldre
innebar att det ar farre som anser att dldre maste lamna plats till de yngre (se diagram 1.3).

0 Tidskriften Politiken, 3 augusti 2012.

I A Manpower White Paper, The New Agenda for an Older Workforce, 2012.

12 RFV, Arbetsgivares attityder till dldre yrkesverksamma, RFV Analyserar 2001:9.

13 Se exempelvis Jamstédlldhetsbilagan, Budgetpropositionen 2011 (Prop.2011/12:1).

14 Se exempelvis SOU 2012:28, Langre liv langre arbetsliv, forutsattningar och hinder for dldre i arbetslivet, avsnitt 12.
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Diagram 1.3 Samvariationen mellan andelen sysselsatta 55-59 aringar och uppfattningen
att “Om dldre arbetar till hgre alder, kommer farre jobb att finnas tillgangliga for yngre
personer ">
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Kalla: Retirement and income systems in OECD and G20 countries, OECD 2011.

Flera aldre i arbete kan darfor tinkas skapa en positiv spiral, dvs. forbattra attityderna till de
aldre, nagot som i sin tur kan leda till 6kad efterfragan pa aldre arbetskraft.

1.1 Fragestallningar

De fragestillningar som behandlas i denna rapport ar foljande:

* Hur ser dagens arbetsgivare i Sverige pa aldre arbetskraft?

* Finns det skillnader i arbetsgivarnas syn pa dldre mellan Sverige och andra lander?
* Paverkar arbetsgivarnas attityder aldres mojligheter att hitta ett nytt jobb?

* Vad kan vi lara oss fran andra lander? Vilka atgirder vidtas i andra lander for att forbattra
aldres situation pa arbetsmarknaden.

* Haller attityderna till dldre pa att forandras?

15 Analysen ar gjort utifrain OECD:s Eurobarometerundersdkning som omfattar 27 113 personer i Europeiska unionen.
kattningen baserad pd ett index med foljande gradering: starkt emot klassas som -2, emot -1, haller med delvis 1 och
instimmer helt 2. Utdver de visade variablerna, har analysen kontrollerats for region (storstdder/landsbygden) och den
ekonomiska aktiviteten (pensionerad, anstalld, egenfOretagare). De visade resultaten ar predikterade virden dar alla dessa
faktorer beaktas samtidigt. Samtliga variabler som ingar i den ekonometriska modellen var signifikanta pa 1 %-nivan.
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1.2 Metod

Pa uppdrag av Pensionsmyndigheten och Pensionsdldersutredningen har TNS SIFO genom-
fort en undersokning riktad till ett urval av arbetsgivare och fackliga representanter. Syftet
med undersokningen har varit att ta reda pa arbetsgivares och fackliga representanters install-
ning till den aldre arbetskraften. Ett annat syfte har varit att identifiera olika dtgarder som
arbetsgivarna och/eller staten kan bidra med for att de anstillda ska fa mdjlighet och vilja att
arbeta hogre upp i aldrarna. Malgruppen for undersokningen har varit arbetsgivare i form av
foretagsledare eller personalchefer samt fackliga representanter for den fackliga organisation
som haft flest medlemmar pa respektive arbetsplats.

Undersokningen bygger pa ett slumpmassigt bruttourval av arbetsgivare fran PAR-registret, som
innehaller uppgifter om svenska arbetsgivare (http:/www.par.se/), stratifierat pa variablerna
antal anstallda samt avtalsomrade (privatanstillda arbetare SAF/ LO, privat anstallda tjanste-
man ITP, anstillda inom kommun och landsting KAP-KL, anstallda inom staten PA03). I slutet
av varje intervju med en arbetsgivare har respondenten ombetts lamna kontaktinformation
om facklig representant pa arbetsplatsen.

Svarsfrekvensen hos de tillfrdgade arbetsgivarna i Pensionsmyndighetens undersokning fran
2012 ligger pa 43 procent hos arbetsgivare och 67 procent hos fackliga representanter. Det
huvudsakliga bortfallet finns bland anstallda inom privat sektor. Sett over tid har svarsfrek-
venserna vid enkatundersokningar sjunkit och numera ar det tyvarr mera regel an undantag
med svarsfrekvenser under 50 procent. Den framsta orsaken till bortfallet hos arbetsgivare
(49 procent) ar att respondenten ar bortrest och hos fackliga representanter att respondenten
ar “ej nabar”. (se tabell 2 och 4 i bilaga 1). Dessa bortfallsorsaker kan i sin tur ses som “mindre
allvarliga” bortfall jamfort med exempelvis ”vagran hos respondenten”. Risken att resultat
framstar som ”fOr positiva/tillrittalagda” ar storre om bortfallet beror framst pa att responden-
terna vagrar att svara.

Bortfall innebar sjalvklart en forsamrad statistisk kvalitet, da saknade observationer bidrar
till en variansokning. Variansokning leder i sin tur till storre konfidensintervall och samre
precision. En allvarligare effekt av bortfallet uppkommer om det snedvrider resultaten, d.v.s.
att man systematiskt antingen Overskattar eller underskattar vissa resultat.!® Orsaken till
skevheten kan exempelvis vara att individer med relativt negativa attityder till dldre ar mer
bortfallsbenagna an andra.

Da svarsfrekvensen for arbetsgivare i Pensionsmyndighetens enkat understiger 50 procent
ar det viktigt att kontrollera om resultaten ar representativa for malgruppen. En metod som
redovisas i bilaga 1 ar jamforelse av hur populationen i sin helhet fordelar sig pa exempelvis
sektor, bransch och avtalsomrade med motsvarande fordelningar i det urval som har svarat.
Diagram 1 i bilaga 1 visar att, jamfort med den totala populationen, innehaller undersok-
ningen en overrepresentation av anstallda inom staten (avtalsomrade PA03) samt en under-
representation av privatanstallda arbetare. Samtidigt ger stratifieringen mojlighet att uttala
sig om situationen inom respektive urvalsgrupp.

16 Japec ., Ahtiainen A., med fl., Minska bortfallet, SCB, 1997.
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Bortfallsanalysen som redovisas i bilaga 1 indikerar att resultaten i enkdtundersokningen kan
anvandas for att dra generella slutsatser om situationen inom respektive avtalssektor. Det finns
dock anledning att vara forsiktiga vid jamforelse mellan sektorerna. Detta galler framforallt
jamforelser mellan statligt anstdllda och privat anstallda. Sarskild forsiktighet maste vidtas vid
jamforelse mellan finansiell sektor och offentlig forvaltning. Det ar aven viktigt att ha i dtanke
att det finns alltid risk for en bias mot ”politisk korrekthet” i svaren, inte minst med tanke pa
att enkaten fokuserar pa ett omrade som kan tangera diskriminering.

Observera att arets undersokning ar stratifierad bade utifran foretagsstorlek och sektor, medan
undersokningen fran 2001 var stratifierad efter enbart foretagsstorlek. Detta innebar att jam-
forelser mellan undersokningarna med indelning efter sektor och bransch ska goras med
forsiktighet.
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2 Tidigare studier

2.1 Attityder till dldre

Aldres situation pa arbetsmarknaden har varit foremal for studier sedan flera decennier till-
baka. Ar 1977 publicerades en artikel i Harvard Business Review om synen pa de ldres arbets-
formaga. Artikeln bygger pa en nationell enkat dar lasare av tidskriften ombads beskriva
gruppen aldre arbetstagare.!” Flera ansdg att utbildningsmajligheter framst var till for yngre.
Liksom i andra undersokningar, hade dldre respondenter mer positiva attityder gentemot
aldre arbetstagare. Forskarnas rad till en dldre anstalld var t.o.m. att vilja en aldre chef for att
fa en battre arbetsmiljo och storre utvecklingsmajligheter.

Under 80- och 90-talen handlade fragan framfor allt om problemet med flera decennier av
minskande arbetskraftsdeltagande bland de aldre. I borjan av 1990-talet redovisade exempelvis
forskarna Taylor och Walker resultatet av en enkat om de amerikanska arbetsgivarnas attityder
till aldre. Enligt studien gick det att urskilja skillnader mellan sektorer i arbetsgivarnas install-
ning till dldre arbetstagare. Arbetsgivare inom tillverkningsindustri hade i storre utstrackning
an inom ovriga branscher anvant fortidspensionslosningar i syfte att bli av med aldre arbets-
kraft. Forfattarna kunde aven konstatera att just bland arbetsgivarna inom tillverkningsindustrin
fanns mer negativa attityder till aldre arbetskraft. En stor andel av de tillfrdgade arbetsgivarna
ansag att de aldre saknade dagsaktuell kompetens samtidigt som det framkom att de aldres
tillgang till bade offentliga och foretagsspecifika utbildningsprogram var begransad.

Taylor och Walker'® papekade vidare att attityder gentemot aldre kan fungera som en sjalv-
uppfyllande profetia, dar fordomar om aldres kompetens forsaimrar de dldres forutsattningar
pa arbetsplatsen vilket i sin tur kan leda till lagre motivation och darmed lagre produktivitet.
Artikeln avslutas med att statliga regleringar kan ha endast begransad effekt om man inte tar
hansyn till heterogeniteten hos gruppen “aldre”. Exempelvis kan det behdvas olika typer av
atgarder for lag- respektive hogutbildade och for dldre inom olika branscher.

I en annan studie frdn 1993 som baserades pa en enkat till 406 arbetsgivare i USA framgick
att de flesta arbetsgivare ansag att aldre arbetstagare var mer tillforlitliga och hade battre
kompetens an yngre arbetstagare, men var mindre lampade for utbildning och mindre flexibla
vad galler viljan att ta nya uppdrag.'” Arbetsgivarna ansig aven att aldre anstallda hade hogre
sjukskrivningskostnader.

I en brittisk studie fran 1998 kom forfattarna fram till liknande slutsatser.® Arbetsgivarna
ifragasatte aldre arbetstagares produktivitet och formaga att anpassa sig till ny teknik samt
aven deras flexibilitet och intresse for tekniska forandringar. Samtidigt sag de positivt pa
aldres tillforlitlighet och kompetens.

7Rosen, Benson and Jerdee, Too Old or Not Too Old, Harvard Business Review, 1977.

18 Taylor P, Walker A , Work Employment & Society, December 1994 vol. 8.

¥ Barth, Michael C., Mc Naught W, and Rizzi P, Corporations and the Aging Work Force, Building the Competitive Work-
force: Investing in Human Capital for Corporate Success, 1993.

2 Philip T, Walker A, Employers and Older Workers: Attitudes and Employment Practices, Ageing and Society 18, 1998.
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Fragan aktualiserades aterigen i borjan av 2000-talet nar oron for framtida brist pa arbetskraft
blev ett allt oftare dterkommande tema inom forskningen. Det konstaterades att det i nastan
alla utvecklade lander kommer att bli en kraftig 6kning av antalet dldre arbetstagare under
perioden 2000-2050. En av fragorna som stalldes var huruvida arbetsmarknaden och darmed
arbetsgivarna var redo for denna utveckling.

I en amerikansk studie fran 2000 ombads 400 arbetsgivare i USA att rangordna kvaliteter som
de vardesatter mest hos de anstillda, och darefter bedoma de dldre arbetstagarna i forhallande
till de yngre utifran dessa kvaliteter.2! Aldre arbetstagare rankades hogt vad giller de flesta
egenskaper som vardesattes hogst av arbetsgivare, som till exempel arbetsmoral, erfarenhet
och formdga att komma Overens med medarbetare. Dessa arbetsgivare ansag emellertid att

de aldre var mindre anpassningsbara till forandringar, saimre pa att lara sig ny teknik och pa
att ta till sig nya arbetsuppgifter.

I Nya Zeeland publicerades samma dr en studie av attityder till aldre arbetskraft baserad pa
en enkatundersokning till 1 000 arbetsgivare och 2 000 fackliga representanter.?? Forskarna
fann ingen vasentligt skillnad mellan arbetsgivare och fackliga representanter i synen pa aldre
arbetstagare. Bagge grupperna ansag att de aldre arbetstagarna var mer tillforlitliga, battre
kollegor och mer produktiva an de yngre. De enades ocksa om att dldre arbetstagare var mindre
flexibla, hade svarare att ta till sig nya arbetsuppgifter och var for daligt insatta i den senaste
tekniken. Aldre arbetsgivare var mera positiva till foretagsutbildning riktad till dldre arbets-
tagare an de yngre arbetsgivarna.

En kanadensisk studie fran 2001 visade att kanadensiska chefer generellt pastod sig ha en
positiv installning till dldre arbetstagare. Samtidigt uppgav mellan 25 och 50 procent av
arbetsgivarna (beroende pa foretagets storlek och geografiska placering) att de inte skulle
nyrekrytera arbetstagare mellan 55 och 61 ar.

I vilken utstrackning som de aldre moter problem pa arbetsmarknaden skiljer sig at mellan
olika lander. I en brittisk studie® fran 2012 analyseras det faktum att personer over 65 ar i
Storbritannien har relativt stor chans att fa fortsatta arbeta, trots sina begransade anstallnings-
rattigheter jamfort med exempelvis lagstiftningen i USA. Hypotesen som testas ar att anstall-
da over 65 framforallt efterfragas inom yrken som ar mindre eftertraktade hos andra grupper.
Sysselsattningen bland aldre var relativt hog for laginkomsttagare, och inom yrken dar deltids-
anstallning var vanlig. Deltid uppfattades ofta som ett minus av yngre anstillda men tilltalade
just de aldre. De brittiska erfarenheterna jamfordes med dem fran USA, som har en sedan
lange etablerad lagstiftning mot dldersdiskriminering.

Det visar sig att arbetsgivarnas syn pa den aldre arbetskraften i mycket ar relativt likartad nar
man jamfor olika lander. Av exempelvis en nederlandsk studie fran 2005 baserad pa en enkat
till 800 chefer framgick att arbetsgivare ansag att aldre arbetstagare ar mer produktiva och
mer palitliga, men mindre anpassningsbara och saimre pa att lara sig ny teknik och ta till sig
teknisk utveckling.”® I allméanhet var de nederlindska cheferna ointresserade av att erbjuda

' RAARP. American Business and Older Employees: A Summary of Findings, Washington DC, 2000.

2 McGregor, Gray J, Gray G., Stereotypes and Older Workers: The New Zealand Experience, Social Policy Journal of New
Zealand, 2002.

% Marshall, V W, Canadian Research on Older Workers, International Association on Gerontology conference, Vancouver,
2001.

2 Lain D., Brighton Mithras House med fl, Work, Employment & Society, February 1,2012 26

» Kene H., Stereotyping Older Workers and Retirement: The Managers’ Point of View, Canadian Journal of Aging 24 (4),
2005.
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jobb till aldre arbetstagare. Forskarna fann att aldre chefer och chefer med mer kontakt med
arbetstagarna var mer benagna att se dldre arbetstagare som produktiva och palitliga, men
inte som anpassningsbara och oppna for ny teknik. Det konstaterades aven att chefer inom
offentlig sektor hade mer negativa attityder till aldre arbetstagare an chefer i privat sektor.
Enligt forfattarna kan detta bero pa den relativt starka lagstiftningen om anstallningsskydd
inom just den offentliga sektorn.

Enligt OECD:s rapport fran 2011 rader det ingen tvekan om att vissa arbetsgivare diskriminerar
aldre arbetstagare. Omkring 6 procent av den vuxna befolkningen i EU rapporterade att
under de senaste 12 manaderna personligen hade kant sig diskriminerade eller trakasserade
pa grund av sin alder.?

I flera studier pekas pa det faktum att det relativt sett 1aga arbetskraftsdeltagandet bland dldre
inte enbart handlar om arbetsgivarnas attityder. Det kan aven i stor utstrackning handla om
aldres egna attityder till att ga i pension, en nastan ny era av aktivt dldrande, en livsstil. I flera
studier behandlas valet att ga i pension som en del av livsstil, som av dldre upplevs som
overgang till en ny aktiv fas i livet.?”

2.2 Vilken roll spelar attityder?

Arbetsgivarnas och samhallets negativa instdllning till aldre arbetstagare kan utgora ett hinder
for att forlanga det forvarvsaktiva livet, oberoende av hur lagstiftningen i ett land ar utformad.

I en brittisk studie undersoktes sambandet mellan attityder till aldre arbetstagare inom stora
organisationer (500 eller fler anstillda) och organisationernas agerande gentemot aldre arbets-
kraft.?® Enligt undersokningen har arbetsgivarnas benagenhet att rekrytera aldre paverkats

av en negativ instillning till aldres egenskaper i foljande avseenden: utbildning, inlarnings-
formaga, kreativitet, fysisk kapacitet, sannolikheten att drabbas av en olycka, och formaga att
arbeta med yngre arbetstagare. Asikter som inte hade nagot direkt samband med arbetsgivarnas
benagenhet att anstalla var: produktivitet, tillforlitlighet, formaga att anpassa sig till ny teknik,
intresset for tekniska forandringar och flexibilitet. Forfattarna anser att det behovs atgarder
mot stereotyp installning till dldre arbetstagare om dldersdiskrimineringen pa arbetsmarknaden
skall minska. De anser vidare att utbildningskampanjer endast har en begrinsad inverkan pa
aldre arbetstagares situation pa arbetsmarknaden Forfattarna papekar att det i framtida studier
maste tas storre hansyn till skillnaderna mellan olika grupper bland de aldre arbetstagarna.

Aven forskarna Loretto och White (2006) har undersokt sambandet mellan arbetsgivarnas
agerande gentemot dldre och deras attityder till dldre arbetstagare.?” Trots omvarldens fokus
pa vikten av att fa flera aldre att stanna kvar i arbetslivet ar, enligt forfattarna, relativt lite kant
om pa vilket satt som arbetsgivares attityder paverkar rekrytering av dldre. De upplevda nack-
delarna med éldre arbetstagare kan i praktiken innebara att dldre far mindre stimulerande
arbetsuppgifter och att de i mindre utstrackning deltar i foretagsutbildningar vilket i sin tur
innebar att deras relativa kompetens devalveras.

26 OECD, Pensions at a Glance 2011, Retirement-income Systems in OECD and G20 Countries, OECD 2011.

¥ Se exempelvis Jones J-R, Leontowitsch M., Higgs P., The Experience of Retirement in Second Modernity: Generational
Habitus among Retired Senior Managers, Sociology, 2010.

2 Taylor P, Walker A., Employers and older workers: attitudes and employment practices, Open University Business School,
University of Sheffield.

¥Loretto W., White P., Employers’ attitudes, practices and policies towards older workers, Human Resource Management
Journal, Volume 16, 2006.
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Arbetsgivare i manga lander anser att dldre arbetskraft kinnetecknas av lag formaga att lara
sig nya tekniker och att de 0kar arbetsplatsens sjukvardskostnader. I en studie av svenska
arbetsgivare har dldre setts som de minst efterfragade potentiella medarbetarna, nar de till-
frdgade ombads att valja mellan bland andra langtidsarbetslosa, kvinnor som planerar att
skaffa barn, invandrare, ensamstaende foraldrar, rorelsehindrade och personer over 55 ar.*°

Vissa studier pekar pa att arbetsgivarnas negativa attityder gentemot dldre dessutom kan in-
verka pa de anstalldas installning till den egna formagan. En kvantitativ studie fran Australien
visade att risken for arbetsloshet 6kade med stigande alder. Upplevelsen av att vara foremal
for nedskarningar och arbetsloshet resulterade ofta i att avskedade aldre inte sokte nya jobb.
De tillfragade ifrdgasatte sin egen fysiska formdga och kapacitet att fortsatta arbeta, och dven
sin formaga att hantera ny teknik och andra forandringar i arbetet.

FOr att motverka attityder som dessa, har Nya Zeeland beslutat om en Positiv Aldrandestrategi
som inkluderar en rad mal med syfte att 0ka mojligheterna for dldre att delta i arbetslivet.
Intervjuer med rekryteringsexperter visade att efter det att strategin genomforts hade arbets-
givarna fatt en mer positiv attityd till att anstalla dldre. Detta pastds dven ha forbattrat attity-
derna till dldre anstallda: manga arbetsgivare i Nya Zeeland sags nu ge positiva omdomen om
sina aldre anstéllda och nimna deras kunskap, kompetens och erfarenhet, deras formaga som
mentorer, deras arbetsetik och stabilitet.?!

2.3 Alder och arbetsprestation

Sambanden mellan alder och arbetsprestation har studerats i flera ssmmanhang. Flertalet
studier visar att det inte behover finnas ett samband mellan stigande alder och forsaimrad
arbetsformaga.’? Enligt den litteraturgenomgang som presenteras i Pensionsaldersutredningens
delbetankande finns det inget som talar for att aldre personer i genomsnitt har samre arbets-
formaga och fardigheter dn yngre men att det sjalvklart forekommer individuella variationer
av arbetsformagan.

Att vissa arbetsgivare ifragasatter en aldre persons arbetsformaga kan sjalvklart vara befogat.
Men kan man verkligen generalisera om adldre som grupp? Handlar det om alderns inverkan
pa exempelvis produktivitet eller handlar det snarare om individuella variationer? Okad
alder kan sjalvklart innebara nedsattning av vissa hialsomassiga aspekter som paverkar arbets-
formagan. Med tanke pa att kostnaderna ofta ar hogre for att anstalla och behalla aldre jam-
fort med yngre kan det framsta som rationellt for en arbetsgivare att vilja en yngre anstalld
framfor en dldre.* Produktiviteten kan avta med aldern pa grund av exempelvis hilsoproblem
och att kunskaperna inte uppgraderas i takt med den teknologiska utvecklingen.

Institutet for Arbetshygien i Helsingfors bedriver forskning om sambandet mellan dlder och
arbetsformaga och i rapporten Ageing workers in the European Union har Juhanni Ilmarinen
sammanstallt de studier som institutet genomfort. Forskningsresultaten visar att forandring-
arna av arbetsformagan hos personer over 50 ar varierar mycket mellan individer, och att det
gar att behalla dldre i arbete genom att anpassa arbetsforhallandena och arbetsmiljon.

3 Norberg, P., Country report Sweden 2008 on measures to combat discrimination, Utrecht: European Network
of Legal Experts in the Nondiscrimination Field, 2008.

31 http://statistics.dwp.gov.uk/asd/asd5/rports2009-2010/rrep674.pdf
32 Se exempelvis [Imarinen 1999, Solem och Hallsten 1996.
3 For analys av kostnader for dldre anstéllda se exempelvis SOU 2012:28.

Arbetsgivares attityder till dldre arbetskraft 19



20

Alder och hilsa

Hur stor inverkan pa halsan har aldern? En grundlig genomgang av fragan gjordes i Pensions-
aldersutredningens delbetankande. Har redovisar vi huvudresultat fran genomgangen.
Analyser dar man foljt en eller flera aldersgrupper over tiden har visat att prestationsnivan
hos den enskilde oftast ar tamligen stabil aven hogt upp i aren. Skillnaderna mellan olika
kognitiva funktioner ar dock stor varfor man kan tala om mer eller mindre alderskansliga
funktioner. En studie har visat att det forst ar efter 70-arsaldern som man noterar en mer
pataglig forsaimring.>

Pensionsdldersutredningen konstaterade i sitt delbetinkande att dldre blir allt friskare langre
upp i aldrarna och att analysen av sjalvskattad halsa i ULF-undersokningarna visar att det
finns halsomassiga forutsattningar for ett langt arbetsliv. Sextiofem ars alder utgor inte nagon
grans mellan hilsa och ohilsa. De individuella forutsattningarna nar det galler ohilsan och
arbetets halsokrav spelar mycket storre roll an den kronologiska aldern. Utredningen konsta-
terade vidare att exempelvis andelen i dldern 55-74 &r med god eller mycket god halsa har
Okat fran 57 procent 1980 till 64 procent 2004. Antalet hdlsodr, dvs. ar utan aldersrelaterade
halsoforsamringar, har 6kat med mellan 0,5 och 1 ar. Undersokningar pekar pa att dldre blir
allt smartare. Vissa kognitiva formagor avtar med dldern, andra behdlls eller till och med for-
battras nar man blir aldre.

Aldres utbildningsniva

Pa drygt tio ar har dldres utbildningsniva okat dramatiskt for bade man och kvinnor. Samtidigt
ar det fortfarande sa att det finns fler personer med enbart forgymnasial utbildning bland
personer som ar 55 ar och dldre jamfort med yngre aldersgrupper. For bade kvinnor och man
ar det mer an dubbelt sa manga i aldersgruppen 55-64 ar som enbart har forgymnasial utbild-
ning jamfort med dldersgruppen 35-44 ar.* En persons produktivitet kan sjalklart paverkas
om exempelvis kunskap inte uppgraderas i takt med de nya kraven i arbetslivet. Vi lever i ett
samhalle dar, sarskilt inom vissa hogteknologiska branscher, kunskaper foraldras i en aldrig
tidigare skadad takt.

OECD har sedan 2005 ett projekt dar man systematiskt jamfor landers vuxenutbildning och
sammanstaller kunskaper och erfarenheter. Av rapporteringen fran projektet framgar bland
annat att vidareutbildning ar en av grundbultarna i arbetet mot arbetsloshet och tidigt uttrade
fran arbetslivet.* Sverige rankas av OECD som ett av de lander dar storst andel av arbetskraften
deltar i nagon form av vidareutbildning varje ar. Samtidigt deltar personer med hogskole-
utbildning i ndgon form av vidareutbildning i mellan 5 till 10 ganger hogre utstrackning an
gruppen lagutbildade. Aldre individer tenderar att delta i vuxenutbildning i betydligt lagre grad
an yngre. Foretagets storlek ar en annan avgorande faktor, da sma och medelstora foretag
erbjuder vidareutbildning i mindre utstrackning an stora foretag.

3 Schaie K.W., Adult cognitive development from a lifespan developmental perspective, 2010.
3 CB, 2010.

% QECD, Promoting adult learning, 2005. For Sverige se http://www.oecd.org/edu/highereducationandadultlear-
ning/1892169.pdf
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Alder och produktivitet

Vad sager forskningen om sambandet mellan produktivitet och stigande dlder? Som det
papekas i Pensionsaldersutredningens delbetankande ar det mycket komplicerat att i empiriska
studier klarlagga sambanden mellan alder och produktivitet, bland annat eftersom det ar
mycket svart att mata produktiviteten.

Mc Evoy och Cascio redovisade ar 1989 en omfattande oversyn av forskningsresultat kring
forhallandet mellan alder och arbetsprestation. De gick igenom resultat fran 96 studier och
konstaterade att i de flesta fall kan det endast pavisas en svag korrelation mellan alder och
arbetsprestation. Flera forskningsrapporter antyder att denna svaga korrelation kan vara en
effekt av att aldre arbetstagare anvinder sin arbetserfarenhet for att kompensera for eventuella
aldersrelaterade forandringar i kognitiv och fysisk formdga.’” En svensk studie genomford vid
Institutet for Framtidsstudier visade att anstallda inom tillverknings- och gruvindustrin over-
skattade produktiviteten hos unga och underskattade den hos dldre.*® En rad liknande studier
genomforda under de senaste dren kommer fram till samma resultat, nimligen att forskarna
inte finner nagot stod for att det skulle foreligga ett gap mellan de aldres produktivitet och
lonekostnader niar man tar hansyn till olika skillnader i sammansattning m.m. Resultaten
visar ocksd att produktiviteten okade under storre delen av arbetskarriaren.®

Forskningen visar saledes att det ar svart att dra nagra generella slutsatser om sambandet
mellan dlder och produktivitet och det ar viktigt att inte generalisera om en viss aldersgrupps
produktivitet. Vi ser aven att det har skett forbattringar i aldres halsa under det senaste
decenniet vilket borde forindra deras position pa arbetsmarknaden jamfort med tidigare.

I exempelvis Finland, dar man under flera ar forsokt att forbattra aldres forutsattningar pa
arbetsmarknaden, uttrycker man sig i termer av aldres anstallbarhet. Termen inbegriper de
atgarder som behovs for att forbattra sysselsattningsgraden hos de dldre. De omfattar syssel-
sattning, utbildning, frisk- och halsovard men dven atgarder mot dldersdiskriminering.
Juhanni Illmarinen som har arbetat med fragan under flera decennier papekar att det finns
tva huvudsakliga processer som paverkar sysselsattningsgraden for aldre arbetstagare: en ar
att framja arbetsformdgan och den andra ar utvecklingen av anstallbarhet (forbattrad formell
utbildning samt andra kompetenshojande atgarder). Framjandet av arbetsformaga anges
som en grundlaggande process som behovs innan andra atgarder for att forbattra anstallnings-
barheten far full effekt. Han betonar ocksa att det kravs atgarder pa bade arbetsplatsen och
individuell niva.

3 Greller and Simpson (1999), Ilmarinen (2006), Waldman and Avolio (1986), Salthouse (1997).
¥ Malmberg B., Lindh, T., Halvarsson M., Productivity consequences of workforce ageing — stagnation or a horndal effect?,
Institutet for framtidsstudier, 2005.

¥ Se exempelvis Van Ours J., Stoeldraijer L. (2005), Cataldi A., Kampelmann S., Rycx E (2005), Borsch-Supan A., Weiss
M.,(2005), Pekkarinen T., Usitalo R.,(2008).
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3 Attityder till aldre arbetskraft

Enligt Pensionsmyndighetens enkat riktad till arbetsgivare och fackliga representanter har
majoriteten av dagens arbetsgivare och fackliga representanter i Sverige relativt sett positiv
installning till aldre arbetskraft. Sd gott som samtliga tillfridgade arbetsgivare anser att aldre
anstallda tillfor vardefulla arbetslivserfarenheter och yrkeskunskaper. Cirka nio av tio arbets-
givare anser inte att dldre borde gd i pension tidigare for att lamna plats till de yngre. Knappt
tva av tio arbetsgivare anser att de yngre ar mer produktiva an de aldre och att de aldre dr
mindre motiverade an de yngre.

Diagram 3.1(a) Attityder till dldre arbetskraft, svar fran fackliga representanter och
arbetsgivare, 2012

Yngre medarbetare I4r sig snabbare _
exempelvis ny teknik

Yngre medarb. &r mer anpassningsbara _
infér omorganisationer

Yngre medarbetare ar battre utbildade —

Aldre borde ga i pens. tidigare _
for att lamna plats for de yngre

Anstallda tver 60 ar &r mindre _
motiverade an de yngre

Yngre medarbetare ar mer produktiva —

Anst. over 60 ar &r mer franvarande

p.g.a. exempelvis halsoskal

Anstallda tver 60 ar har for _
higa lénenivaer

Instéimmer (%)

Arbetsmarknadspart [l Facket [l Arbetsgivare
Kdlla: Pensionsmyndighetens enkdt till arbetsgivare och _fackliga representanter, 2012.

Ungefar halften av de tillfragade anser dven att personer over 60 ar ar mer lojala dn yngre.
Var tredje arbetsgivare anser aven att de dldre inte uppskattas tillrackligt pa arbetsplatsen.
Narmare halften av arbetsgivarna anser dessutom att aldre borde stanna kvar pa arbetsmark-
naden p.g.a. framtida brist pa arbetskraft.
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Diagram 3.1(b) Attityder till dldre arbetskraft, svar fran fackliga representanter
och arbetsgivare, 2012

Anstallda over 60 tillfor vardefull _
wrbetslivserfarenhet och yrkeskunskap

Anstallda dver 60 ar &r mer lojala —

Anst. ver 60 inom arb.kraften upp- _
skattas inte tillrackligt pa arb.platsen

Anst. dver B0 borde stanna langre pa _
arb.markn. p.g.a. framtida arb kr.brist

Instimmer (%)

Arbetsmarknadspart . Facket . Arbetsgivare

Kalla: Pensionsmyndighetens enkat till arbetsgivare och fackliga representanter, 2012.

Undersokningen visar aven att fackliga representanter har en tudelad uppfattning till de
ildre. A enas sidan anser flera fackliga representanter in arbetsgivare att de ildre inte upp-
skattas tillrackligt pd arbetsplatsen. Samtidigt ar det farre fackliga representanter an arbets-
givare som anser att aldre borde stanna langre pa arbetsmarknaden pa grund av framtida
brist pa arbetskraft. Den tudelade instillningen kan i sin tur bero pa att facket maste utga
fran samtliga medlemmars basta, dvs. ambitionen att forbattra arbetssituation for de yngre
kan ligga bakom fackets instdllning till aldre arbetskraft.

Det finns dock egenskaper hos dldre arbetstagare som bade arbetsgivare och facket dr negativt
installda till. Majoriteten av bade arbetsgivare och fackliga representanter anser att yngre
anstallda snabbare lar sig ny teknik och att de dldre ar mindre anpassningsbara infor omorga-
nisationer. Bilden som framtrader ar ganska lik motsvarande internationella undersokningar.
Pa samma satt som i andra lander varierar synen pa dldre arbetskraft mellan exempelvis olika
branscher och beroende pa aldern hos de intervjuade. I foljande avsnitt undersoks skillnader
i attityder till dldre utifran faktorer som exempelvis konsstruktur pa arbetsplatsen, bransch-
och sektortillhorighet samt alder hos de tillfragade.

Arbetsgivares attityder till dldre arbetskraft
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3.1 Vad har hdant med arbetsgivarnas syn pa aldre arbetskraft
sedan 2001?

For drygt tio dr sedan, dvs. bara nagra ar efter inforandet av det nya pensionssystemet under-
sokte RFV arbetsgivarnas syn pa aldre arbetskraft. Undersokningens resultat ssmmanfattades i
underlagsrapporten Arbetsgivares attityder till aldre yrkesverksamma (RFV Analyserar 2001:9).

I arets undersokning har vi dteranvant vissa av fragorna om installningen till aldre arbetskraft
fran 2001. Pa det sattet finns det mojlighet att folja utveckling av arbetsgivarnas syn pa aldre
arbetskraft.

Arets undersdkning ar stratifierad utifran bade foretagsstorlek och sektor, medan undersok-
ningen fran 2001 var stratifierad enbart efter foretagsstorlek. Detta innebar att jamforelser
mellan dren pa branschnivd ska goras med viss forsiktighet.

Vid jamforelse av enkatsvaren 2001 och 2012 framgar att andelen arbetsgivare som anger att
yngre medarbetare ar battre utbildade har minskat inom 5 av 8 branscher (se diagram 3.2) men
okat inom utbildningsbranschen. En pataglig 6kning kan dven observeras inom branscherna
halso- och sjukvard och offentlig forvaltning.

Diagram 3.2 Andel arbetsgivare som anser att yngre medarbetare dr battre utbildade dn
dldre medarbetare, per bransch, 2001 och 2012

Offentlig férvaltning —

Utvinning —

Handel, kommunikation —

Byggverksamhet —

Sektor

i

Finansiell och fastighetsverksamhet —

Hélso- och sjukvard —

Hotell- och restaurang —

Utbildning —

[=1
o
(=]
e
o
o g
[=1]

Andel (%)

Ar [l 2012 [ 2001

Kalla: RFV 2001, Pensionsmyndigheten 2012.

Vad giller instédllningen till dldres produktivitet jamfort med yngre anstéllda finns det i dag
flera arbetsgivare som anser att yngre ar mer produktiva an de aldre i 6 av de 8 branscherna
(se diagram 3.3). Storst har forandringarna varit inom utbildning, byggverksamhet och
finansiell och fastighetsverksamhet.
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I Riksforsakringsverkets rapport fran 2001 uppmarksammades att arbetsgivarna inom bygg-
sektorn samt inom utvinnings och tillverkningsindustrin hade en mer negativ uppfattning
om aldre anstélldas produktivitet an genomsnittet, en trend som bestar aven tio ar senare.

Det ar enbart inom branschen for hotell- och restaurang som installningen till dldres produk-
tivitet relativt yngres har blivit mer positiv, jamfort med undersokningen genomford 2001.
Det kan dock inte uteslutas att det snarare beror pa en mer negativ uppfattning om yngres
produktivitet idag jamfort med for tio ar sedan.

Inom utbildningsbranschen, branschen for hilso- och sjukvard samt finansiell- och fastighets-
verksamhet kan man observera en pataglig okning av andelen arbetsgivare som anser att yngre
medarbetare dr mer produktiva an dldre.

Diagram 3.3 Andel arbetsgivare som anser att yngre medarbetare ar mer produktiva an
dldre medarbetare, per bransch, 2001 och 2012

Byggverksamhet —

Handel, kommunikation —

Utvinning —

Hotell- och restaurang —

Sektor

.

Utbildning —

Finansiell och fastighetsverksamhet —

Offentlig forvaltning —

Halso- och sjukvard —

O -
23
==
- -
o

Andel (%)
Ar [ 2012 7] 2001

Kdlla: RFV 2001, Pensionsmyndigheten 2012.

Gruppen dldre arbetskraft ar inte densamma i dag som for tio ar sedan. Som uppmarksammades
i foregaende kapitel ar dagens aldre battre utbildade och friskare jamfort med tidigare. Men
vad skiljer gruppen 55+ i dag fran motsvarande grupp for tio ar sedan vad géller exempelvis
branschtillhorighet och utbildning?
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Diagram 3.4 Andel dldre kvinnor per bransch, 1999 och 2011

Halso- och sjukvard —
Utbildning — ® ®
Finansiell och fastighetsverksamhet — T ]
Handel, kommunikation — o >

Offentlig férvaltning — (=1 )

Bransch

Utvinning, tillverkning — @ @
Hotell och restaurang — [ ] [ ]
Jordbruk, skogsbruk, Fiske — @

Byggverksamhet — @
I I I I
1] 10 20 30 40
Fiirdelning av dldre kvinnor per bransch (%)

Ar @ 1999 @ 2011

Kdlla: Registrerad arbetsmarknadsstatistik (RAMS) 1999 och AKU tilldggstabeller 2011. Not: Ar 1999 avser dlders-
grupp 5565, dr 2011 avser dldersgrupp 55-74.

En storre andel aldre kvinnor arbetar numera inom halso- och sjukvdrden och inom utbild-
ningssektorn medan en lagre andel arbetar inom hotell- och restaurangbranschen.

Diagram 3.5 Andel dldre man per bransch, 1999 och 2011

Halso- och sjukvard — [e] ®
Uthildning — [ N J
Finansiell och fastighetsverksamhet — @ &
Handel, kommunikation — o0

Offentlig férvaltning — @

Bransch

Utvinning, tillverkning — @
Hotell och restaurang — @ @
Jordbruk, skogsbruk, Fiske — ® o

Byggverksamhet — ® @

I I |
0 10 20 30
Fiirdelning av dldre mén per branseh (%)

Kdlla: Registrerad arbetsmarknadsstatistik (RAMS) 1999 och AKU tilldggstabeller 2011. Not: Ar 1999 avser dlders-
grupp 5565, dr 2011 avser aldersgrupp 55-74.
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Vad giller de dldre mannen arbetar storre andelar inom halso- och sjukvarden och branschen
finans- och fastighetsverksamhet, men lidgre andelar inom utvinnings- och tillverkningsindustrin
samt inom hotell- och restaurangbranschen.

Det dar med andra ord en nagot hogre andel aldre som idag arbetar inom tjanstemannayrken
jamfort med 1999 vilket far stod i statistiken over utbildningsgraden hos dagens aldre jamfort
med gruppen 55-64 for tio ar sedan (se diagram 3.6 och 3.7).

Diagram 3.6 Andel i aldersgruppen 55-64 Diagram 3.7 Andel i aldersgruppen 55-64
inom respektive utbildningsgrupp, man inom respektive utbildningsgrupp, kvinnor

3 )
3 Utbildningsniva : Utbildningsniva
%" B Forskarutbildning ! M Forskarutbildning
= [ Eftergymnasial H | Eftergymnasial
¥  Gymnasial ¢ . Gymnasial
3 ' Forgymnasial i - Forgymnasial
= i
= 3
0- 0 —
| 1 | 1
2000 2011 2000 2011
Ar Ar
Kalla: SCB, 2000 och 2011. Kalla: SCB, 2000 och 2011.

Bade andelen dldre méan och kvinnor med endast forgymnasial utbildning har minskat
markant sedan ar 2000. For man fran 40 procent till cirka 25 procent av aldersgruppen och
for kvinnor fran 35 procent till 20 procent av aldersgruppen 55-64.

Kvinnornas arbetsmarknadssituation har forandrats avsevart under de senaste decennierna.
Bakom detta ligger det paradigmskifte betraffande kvinnors arbetskraftsdeltagande och utbild-
ning som skedde under slutet av 60-talet. Dessa faktorer skulle i sin tur kunna forvantas paverka
arbetsgivarnas installning till dldre arbetskraft pa kvinnodominerande arbetsplatser i positiv
riktning, nagot vi inte kan utlasa i diagram 3.2 och 3.3 om vi tittar pa kvinnodominerande
branscher som halso- och sjukvard och utbildning. Samtidigt ar det viktigt att komma ihag
att arbetsgivare som ingick i enkatundersokningen ombads att relatera de aldres utbildning
och produktivitet till yngre anstélldas. Vad galler de yngre kvinnornas utbildningsniva har
det skett en annu storre forandring an for gruppen 55+. Mellan 2000 och 2011 har exempelvis
andelen kvinnor i dldersgrupp 33-40 med eftergymnasial utbildning okat fran drygt 30 till 50
procent (se diagram 3.8).
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Diagram 3.8 Andel i aldersgruppen 35-40 ar Diagram 3.9 Andel i aldersgruppen 35-40 ar
inom respektive utbildningsgrupp, man inom respektive utbildningsgrupp, kvinnor

100 —

o=
g g
g Utbildningsniva ;éa Utbildningsniva
g M Forskarutbildning g M Forskarutbildning
= 50— . Eftergymnasial ’% . Eftergymnasial
i:,m ! Gymnasial E . Gymnasial
__'§_ - Forgymnasial 3 - Forgymnasial
= E
S S
25 =
0- 0 - ey RS
I 1 I 1
2000 2011 2000 2011
Ar Ar
Kalla: SCB, 2000 och 2011. Kalla: SCB, 2000 och 2011

FOr mannen ar motsvarande 6kning fran knappt 30 procent ar 2000 till 40 procent ar 2011
(se diagram 3.9).

I nasta avsnitt tittar vi narmare pa skillnader i attityder till dldre arbetskraft mellan kvinno-
och mansdominerande arbetsplatser.

3.2 Faktorer bakom arbetsgivarnas attityder

I detta avsnitt analyseras olika faktorers inverkan pa arbetsgivarnas bendgenhet att ha en viss
uppfattning om aldres formaga relativt yngre anstillda samt pa arbetsgivarnas benagenhet att
anstalla aldre arbetskraft.** Som bas for analysen anvands logistisk regressionsanalys. Metoden
samt berdkningarna redovisas i detalj i bilaga 2.

For att bedoma arbetsgivarnas installning till dldre anvands fragor om éldres utbildning,
produktivitet, anpassningsformaga samt franvaro. Arbetsgivarnas installning i respektive
fraga anvands som bas for analysen, dvs. utgor den beroende variabeln. Som forklarande
variabler anvands exempelvis arbetsplatsens sektorstillhorighet, alders- och konsstruktur,
arbetsplatsens storlek, alder hos de tillfragade samt arbetets karaktar. Med arbetets karaktar
menas huruvida det forekommer fysiskt och psykiskt belastande arbetsuppgifter. For att det

4 Metoden liknar de berdkningar som redovisades i Arbetsgivares attityder till dldre yrkesverksamma genomford, RFV,
2001.
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skall vara m@jligt att utfora skattningarna och gora jamforelser maste ett referensalternativ
uteslutas ur variabelalternativen. Pa sa vis kan man analysera sannolikheten att en viss
kategori av arbetsgivare svarar pa ett visst satt i forhallande till referenskategorin. I Bilaga 2,
tabell 1 anges referenskategorierna inom parentes for respektive variabelgrupp.

Analysen indikerar att arbetsgivare pa arbetsplatser med mer dan 500 anstéllda har en storre
benagenhet att anse att yngre ar battre utbildade an aldre, jamfort arbetsgivarna vid mindre
foretag. Samtidigt har arbetsgivare pa storre foretag lagre benagenhet att tycka att de aldre ar
mindre produktiva och mindre anpassningsbara (se bilaga 2, tabell 1).

Regressionerna indikerar vidare att det ar en storre sannolikhet att en arbetsgivare ifrdgasatter
de aldres produktivitet pa en arbetsplats inom privat sektor jamfort arbetsgivarna inom
offentlig sektor. Samtidigt ar arbetsgivarna inom den statliga sektorn (jamfort med i den
privata) mer bendgna att anse att de yngre ar battre utbildade.

Arbetsgivare pd mansdominerande arbetsplatser ar mer benagna att ha negativa attityder till
aldre, jamfort med kvinnodominerande arbetsplatser.

Vad giller aldersstrukturen pa arbetsplatsen finns det indikationer pa att arbetsgivare pa
arbetsplatser med genomsnittsalder 45-54 dr mer benagna att anse att dldre ar mindre
produktiva an de yngre, jamfort med arbetsplatser dar genomsnittsaldern hos de anstallda
ar 55 dr eller hogre.

Det kunde inte sparas nagra signifikanta effekter pa attityderna till aldre arbetskraft av aldern
hos de tillfrdgade forutom sannolikheten att anse att de aldre dr mer franvarande, dar det ar
mer sannolikt att en medeldlders chef (45-54 ar) ska anse detta jamfort med en chef som ar
55 ar eller aldre.

3.3 Attityder till dldre pa den konssegregerade arbetsmarknaden

Nar man studerar skillnader i attityder till dldre arbetskraft pa arbetsplatser med olika kons-
struktur ar det viktigt att komma ihag att den svenska arbetsmarknaden kidnnetecknas av en
stark konsmassig segregering. Arbetsmarknaden i Sverige (och aven i de ovriga nordiska
landerna) dr mer konssegregerad an inom manga andra OECD-ldnder.*’ Mindre an en femte-
del av de forvarvsarbetande i Sverige har ett yrke med jamn konsfordelning. Enligt Arbets-
miljoverket har endast fyra av de 30 storsta yrkena i Sverige en jamn konsfordelning.** Andelen
kvinnor ar hogst inom utbildning, omsorg och sociala tjanster och andelen man ar hogst inom
tillverkning/utvinning, jordbruk och byggverksamhet (se diagram 3.10). Den konsegregerade
arbetsmarknaden innebar i sin tur att de branschspecifika skillnaderna "fargar av sig” nar man
studerar skillnaden i attityder mellan kvinno- och mansdominerande arbetsplatser.

4 Melkas H., Anker R., Occupational segregation by sex in Nordic Countries, Woman, gender and work, ILO, 2010.
4 Arbetsmiljoverket.
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Diagram 3.10 Andel sysselsatta man och kvinnor 15-74 ar (AKU),
efter naringsgren SNI 2007. Avser ar 2011.

Tillverkning av verkstadsvaror — _

Tillverkning och utvinning, energi och miljé — _
Jordbruk, skogsbruk och fiske — _
—————— s
Finansiell verksamhet, foretagstjanster — _
E— |
Offentlig férvaltning m.m. — _
Personliga och kulturella tjanster — _
D |

Vard och omsorg —

I I I
-50 0 50

Féardelning kvinnor/méin (%)

Kén . Kvinnor . Man
Kdlla: SCB/AKU 2011.

Andelen kvinnor och man som arbetar i kvinno- respektive mansdominerade branscher har
varit relativt stabil under den senaste tiodrsperioden. Det finns dock en viss trend att kvinnor
ror sig mot de mansdominerade yrken, medan man generellt stannat kvar i de traditionellt
manliga yrkena.*

I tabell 3.1 redovisas konsstrukturen hos de arbetsplatser som ingick i Pensionsmyndighetens
enkatundersokning 2012, fordelade efter bransch. Bilden stimmer overens med den som visas
i diagram 3.10. Det att det ar fa arbetsplatser som har en jamn konsfordelning.

Tabell 3.1 Konsférdelningen enligt arbetsgivare pa de tillfragade arbetsplatserna, procent

Offentlig  Utvinning Byggsg- Handel Hotell Finansiell ~ Utbild- Halso-

forvalt- verk-  kommuni- och och ning och

ning samhet kation restau- fastighets- sjuk-

rang versamhet vard

Kvinnor i majoritet 73 6 3 22 63 33 77 92

Man i majoritet 17 80 94 60 17 43 7 3
Ungefar lika manga

man och kvinnor 10 14 3 18 20 24 16 5

Kalla: Pensionsmyndighetens enkat till arbetsgivare och fackliga representanter, 2012. Not. Arbetsgivarna fick
definiera arbetsplatsen utifran foljande indelning: Kvinnor i majoritet, man i majoritet, jamn konsfordelning.

Det foreligger en relativt stor skillnad mellan olika branscher vad géller arbetsgivarnas syn pa
aldres utbildningsniva och produktivitet (se tabell 3.2). Det ar framfor allt arbetsgivare inom
utvinnings- och tillverkningsindustrin samt inom byggverksamhet som anser att yngre

4 Scb.se
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anstdllda ar mer produktiva och battre utbildade an aldre. Detsamma géller synen pa aldres
anpassningsformaga infor omorganisationer och formdgan att lira sig ny teknik. Andelen
arbetsgivare som anser att de yngre ar mer produktiva ar lagst inom offentlig forvaltning och
halso- och sjukvard. Samtidigt anser over halften av arbetsgivarna inom offentlig forvaltning
att yngre ar battre utbildade. Det ar fler arbetsgivare inom offentlig sektor (offentlig forvalt-
ning, hilso- och sjukvard) som anser att dldre ar mer franvarande p.g.a. exempelvis halsoskal
an yngre anstallda.

Tabell 3.2 Andel arbetsgivare som anser féljande om dldre jamfért med yngre anstallda,

per bransch, 2012

Offentlig  Utvinning Byggsg- Handel Hotell
forvalt- verk-  kommuni- och
ning samhet kation  restau-
rang

Finansiell
och
fastighets-
versamhet

Utbild-
ning

Halso-
och
sjuk-
vard

Antal tillfragade
arbetsplatser 402 177 67 176 30

Mer franvarande
p.g.a. exempelvis
halsoskal 10 9 12 8 10

Yngre ar mer

anpassningsbara

infor omorganisa-

tioner 47 65 51 59 60

Yngre medarbetare
dar battre utbildade 52 49 42 46 20

Lar sig langsammare
exempelvis ny teknik 79 88 79 83 80

Yngre ar mer
produktiva 13 20 28 24 20

Ar mindre motiverade
an de yngre 16 11 15 18 23

Borde ga i pension
tidigare for att lamna
plats for de yngre 12 23 10 19 23

Mer lojala 40 56 61 60 67

Anstéllda éver 60 ar

inom arbetskraften

uppskattas inte

tillrackligt pa

arbetsplatsen 24 28 40 27 30

Anstallda éver 60 ar

tillfor vardefull

arbetslivs-

erfarenhet och

yrkeskunskap 99 95 99 92 93

Anstallda éver 60 ar

borde stanna kvar

ldngre pa arbets-

marknaden p.g.a.

framtida arbets-

kraftsbrist 42 43 49 44 50

Det ar viktigt att

anstallda 6ver 60 ar

erbjuds mojlighet till

vidareutbildning/

kompetensutveckling 89 83 72 80 83
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41
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41

83
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44
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13

12
28
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98

44
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42
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10

16

48

20
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62
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Kalla: Pensionsmyndighetens enkat till arbetsgivare och fackliga representanter, 2012.
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Det dr i genomsnitt 14 procent av arbetsgivarna som anser att de dldre borde ga i pension
tidigare fOr att lamna plats till de yngre. Hogst ar andelen inom utvinnings- och tillverknings-
industrin samt hotell- och restaurangbranschen dar nastan var fjarde arbetsgivare anser detta.
Detta kan jamforas med halso- och sjukvdrden, en bransch med stark medvetenhet om fram-
tida brist pa personal, dar endast 6 procent av arbetsgivarna anser att aldre borde ga i pension
tidigare fOr att lamna plats till de yngre.

Majoriteten av arbetsgivarna inom samtliga branscher ifragasatter aldres formaga att lara sig
ny teknik. Denna attityd kan i sin tur paverka aldres sjalvfortroende och aven arbetsgivarnas
syn pa dldres kompetensutveckling. Synen kan fungera som ett sjalvuppfyllande profetia dir
de aldre inte forvantas kunna lika mycket om ny teknik som yngre medarbetare och darfor
har en mera passiv installning till detta.*

Om vi nu tittar pa hur attityderna till dldre skiljer sig mellan arbetsplatser med olika kons-
struktur framtrader branschspecifika skillnader. Vi kunde konstatera att inom mansdomine-
rande branscher som tillverkning, utvinning och bygg finns fler arbetsgivare dn inom andra
branscher som anser att de yngre har fordelar vad géller utbildning och produktivitet och aven
vad galler anpassningsformagan vid omorganisationer. Den relativt negativa synen pa aldres
arbetsformaga kan ha en koppling till att det ar flera arbetsgivare inom mansdominerande
arbetsplatser som anser att aldre ar mindre motiverade. Samtidigt ar andelen arbetsgivare
som ifragasatter dldres motivation relativt 1ag, endast 12 procent pa kvinnodominerande
arbetsplatser och 17 procent pa mansdominerande anser att de aldre tenderar att vara mindre
motiverade an yngre anstallda.

Tabell 3.3 Andel arbetsgivare som anser féljande om dldre jamfért med yngre anstallda.
Per kénsstruktur pa arbetsplatsen, 2012

Kvinnodominerande Mansdominerande 50/50
Antal tillfragade arbetsgivare 587 448 161
Mer franvarande p.g.a. exempelvis halsoskal 9 8 11
Yngre ar mer anpassningsbara infor
omorganisationer 47 57 52
Yngre medarbetare ar battre utbildade 37 49 45
Lar sig langsammare, exempelvis ny teknik 78 83 80
Yngre dr mer produktiva 13 22 21
Ar mindre motiverade an de yngre 12 17 20
Borde ga i pension tidigare for att
Iamna plats for de yngre 11 18 17
Mer lojala 40 54 46
Anstallda éver 60 ar inom arbetskraften
uppskattas inte tillrackligt pa arbetsplatsen 25 27 24
Anstallda éver 60 ar tillfor vardefull
arbetslivserfarenhet och yrkeskunskap 98 95 95

Anstallda éver 60 ar borde stanna kvar
ldngre pa arbetsmarknaden p.g.a. framtida
arbetskraftsbrist 45 42 43

Det ar viktigt att anstallda 6ver 60 ar
erbjuds mojlighet till vidareutbildning/
kompetensutveckling 90 79 82

Kdlla: Pensionsmyndighetens enkdt till arbetsgivare och fackliga representanter, 2012.

4 Taylor P, Walker A , Work Employment & Society, December 1994.
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Det ar 13 procent av arbetsgivarna pd kvinnodominerande arbetsplatser och 22 procent av
arbetsgivarna pa mansdominerande arbetsplatser som anser att aldre ar mindre produktiva
an yngre. Skillnaden i installningen till dldre anstidllda pa mansdominerande och kvinno-
dominerande arbetsplatser har okat sedan 2001. Mojligen forklaras det av att inom de mans-
dominerande branscherna forekommer det mer fysisk anstrangande arbetsuppgifter och att
det ar de tunga arbetsuppgifterna som ligger bakom den negativa synen pa aldre arbetskraft.

I diagram 3.11 redovisas arbetsgivarnas syn pa aldre arbetskraft inom mans- och kvinnodomi-
nerande arbetsplatser som i sin tur har delats in efter forekomsten av fysisk belastande arbets-
uppgifter. Det framgdr att konsspecifika skillnader bestar aven om vi tar hansyn till huruvida
arbetet ar fysisk belastande eller ej. Samtidigt ar det en storre andel arbetsgivare pa mans-
dominerande arbetsplatser dar det forekommer fysisk anstrangande arbetsuppgifter som anser
att aldre ar mera franvarande an yngre p.g.a. halsoskal och att yngre ar mera produktiva an
aldre. De internationella undersokningarna ger samma bild. Inom tillverkningsindustrin, med
krav pa stark fysik och snabb reaktionsformaga ar attityderna till dldre som mest negativa*>

Diagram 3.11 Attityder till dldre arbetskraft pa arbetsplatser med olika konsstruktur.
Utifran forekomst av fysiskt anstrangande arbetsuppgifter

Kalla: Pensionsmyndighetens enkat till arbetsgivare och fackliga representanter, 2012.

De aldre borde ga i
pension tidigare for att —
lamna plats for de yngre

Koénsfordelning, arbete

Fysiskt kravande,
man i majoritet

Ej fysiskt kravande,
man i majoritet

[ Fysiskt kravande,

_ kvinnor i majoritet

Ej fysiskt kravande,
kvinnor i majoritet

Yngre medarbetare &r mer _
produktiva

Anstallda dver 60 ar ar
mer franvarande p.g.a. —
exempelvis halsoskal

1 1 I 1
0.00 0.05 0.10 0.15 0.20 0.25
Andel (%)

Vad galler synen att anstillda 6ver 60 dar mer franvarande p.g.a. hilsoskal, finns den framfor
allt hos arbetsgivare pa kvinnodominerande arbetsplatser med fysisk kravande arbetsuppgifter.
Det ar dock viktigt att uppmarksamma att over lag ar det relativt fa arbetsgivare som anser
att aldre ar mer franvarande pa grund av halsoskal an yngre. Knappt var tionde arbetsgivare
ansdg att detta ar fallet pa arbetsplatsen.

4 Se exempelvis Taylor P. E., Walker A., 1994.
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Enligt en IFAU-rapport fran 2010 gar det att pavisa en pataglig konsspecifik skillnad i sjuk-
franvaron. Det ar fler kvinnor dn méan som sjukskrivs, aven om man kontrollerar for exempel-
vis branschtillhorighet. Enligt forskarna kan inte den relativt hoga sjukfranvaron bland kvinnor
forklaras av den konssegregerade arbetsmarknaden. Rapporten visar dessutom att inom yrken
med fysisk pafrestande arbetsuppgifter har trenden varit farre sjukskrivna jamfort med for tio
ar sedan. Forskarnas slutsats ar att kvinnors 6kade arbetsutbud i kombination med foraldraskap
ligger bakom de konsspecifika skillnaderna.* Mot den bakgrunden borde de dldre kvinnorna
ha en relativ fordel i frigan om sjukskrivning jamfort med de yngre kollegorna och inte tvartom,
vilket tyder pa att det kan finnas fler forklaringar till arbetsgivarnas bedomning av skillnaderna
i sjukskrivning mellan kvinnor och man.

Ytterligare en faktor som kan ha betydelse for skillnader i attityder mellan kvinno- och mans-
dominerande och mellan offentlig och privatanstallda ar skillnader i Ionenivaer och lone-
spridning. Den relativa loneskillnaden mellan yngre och aldre kan dterspeglas i attityder till
aldre, da attityderna kan paverkas av produktionsskillnad relativt I6neskillnad mellan yngre och
aldre. Om kvinnor har en langsammare 1oneutveckling an mannen (utan att det aterspeglar
en langsammare produktivitetsokning) kan det (allt annat lika) betyda att det ar mindre sanno-
likt att en aldre kvinnas lon overskrider hennes produktivitet jamfort med situationen for en
aldre manlig anstalld.

Arbetsgivarnas syn pa hogsta pensionsalder

Arbetsgivarna tillfrigades dven om sin syn pa vilken dlder som enligt deras uppfattning ar den
absolut hogsta for att orka utfora arbetsuppgifterna pa foretaget. Foga forvanande har arbets-
givare inom branscher med storre forekomst av fysisk pafrestande arbetsuppgifter angett en
lagre behovlig pensionsalder.

Tabell 3.4 Vilken alder arbetsgivaren anser dr den absolut hogsta for att kunna eller orka
utfora de vanligaste arbetsuppgifterna pa foretaget, procent

Offentlig  Utvinning Byggsg- Handel Hotell Finansiell  Utbild- Halso-
forvalt- verk-  kommuni- och och ning och
ning samhet kation  restau- fastighets- sjuk-
rang versamhet vard

Under 65 11 9 16 13 23 8 4
65 17 35 27 28 23 15 24 26
66-67 24 13 22 11 17 14 21 16
Over 67 25 21 21 26 20 36 25 30
Vet ej/ej svar 23 21 13 22 17 27 25 28
Snittdlder 66,8 66,5 66,4 65,6 65,8 688 679 679

Kalla: Pensionsmyndighetens enkat till arbetsgivare och fackliga representanter, 2012.

Det skiljer i nastan 3 ar i snittalder mellan branscher dar arbetsgivare har angivit den lagsta
och den hogsta aldern for att kunna eller orka utfora arbete. Inom tjanstemannabranscher
som finans — och fastighetsverksamhet anges den hogsta snittaldern for att orka utfora arbets-
uppgifter jamfort med ovriga branscher (nastan 69 ar). Lagst dlder anges av arbetsgivare inom
fysiskt kravande verksamhet som utvinning- och byggbranschen (drygt 65 ar). Samtidigt anger
mellan 20 och 36 procent av arbetsgivarna (beroende pa bransch) att den hogsta aldern ligger
over 67 ar.

4 Angelov N., med fl., Kvinnors och mannens sjukfranvaro, IFAU, 2010.
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Den genomsnittliga absolut hogsta dldern for att kunna eller orka utfora de vanligaste arbets-
uppgifterna pa foretaget som angavs av samtliga arbetsgivare ar 67 ar, dvs. pa samma niva
som den lagreglerade alder for LAS. Arbetsgivare pa kvinnodominerande arbetsplatser angav
i genomsnitt nagot hogre maxalder jamfort med arbetsgivare pd arbetsplatser med en annan
konsstruktur. Exempelvis har cirka 15 procent av arbetsgivarna pd mansdominerande arbets-
platser mot endast 6 procent av arbetsgivarna pa kvinnodominerande arbetsplatser angett att
hogsta alder for att utfora arbetsuppgifter pa deras foretag ligger under 65 ar.

Huruvida en anstalld kianner sig uppskattad av arbetsgivare paverkar sjalvklart den anstilldas
agerande. En arbetslos aldre person, som har uppnétt en dlder som av samhallet uppfattas
som en dlder da det ar dags att lamna arbetsmarknaden, valjer snarare att limna arbetsmark-
naden helt an att leta efter ett nytt arbete. Det finns en medvetenhet i sambhallet, ett slags
stigmatisering, av dldre arbetslOsas situation pa arbetsmarknaden med en hog risk for en 1ang-
varig arbetsloshet. Att ga i pension framstar darfor som ett vardigare sitt att avsluta sin yrkes-
karriar. I den attitydundersokning om aldres syn pa pensionering som Pensionsmyndigheten
genomforde ar 2011 framgdr att 25 procent av kvinnorna och narmare 40 procent av mannen
som vill gd i pension fore 65 drs alder anger att positivare attityder hos arbetsgivare skulle
kunna leda till att de valjer att vanta med sin pensionsavgang. Det kan kanske finnas ett sam-
band mellan de skillnader i attityder mellan kvinno- och mansdominerande branscher som
redovisades i det foregaende och att det ar en storre andel dldre man dn kvinnor som anger
att attityder hos arbetsgivare ar en viktig faktor for viljan att forlanga det forvarvsaktiva livet.

3.4 Arbetsgivarens alder och attityder till dldre

Forskning frdn andra lander visar att det kan finnas ett samband mellan arbetsgivarnas egen
alder och instéllning till dldre arbetskraft. Aldre chefer tenderar att ha storre forstdelse for de
aldre anstallda och ser exempelvis ett storre varde i att erbjuda de adldre kontinuerlig vidareut-
bildning.*® Som framgick av bilaga 2, tabell 1 gir det dock inte att pavisa nagra markbara
skillnader i attityder till dldre arbetskraft beroende pa arbetsgivarens alder. Aven om man
studerar skillnaden mellan den yngsta aldersgruppen chefer (under 45 ar) och den hogsta
(55+) ar skillnaden inte signifikant.

47 Se exempelvis SOU 2012:28, kap 12.
4 Se exempelvis Rosen, Benson med fl. (1977) och McGregor, Lance Gray med fl. (2002).
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Diagram 3.12 Andel som instammer i respektive pastaende, uppdelad pa arbetsgivarnas
alder (under/6ver 50 ar)

Anstallda over 60 tillfor vardefull _
arbetslivserfarenhet och yrkeskunskap

Viktigt att anstélida over 60 ar erbjuds _
majlighet till vidareutb. /kompetensuty.

Lar sig langsammare exempelvis ny teknik —

Yngre &r mer anpassningsbara infor _
omorganisationer

Yngre medarbetare ar battre utbildade —

Anst. dver 60 borde stanna langre pa _
arb.markn. p.g.a. framtida arb_kraftsbrist

Mer lojala =

Anstallda 6ver 60 inom arbetskraften _
uppskattas inte tillrackligt pa arb.platsen

Yngre &r mer produktiva —

Borde ga i pension tidigare for att _
lamna plats fér de yngre

Ar mindre motiverade &n de yngre —

Anstallda dver 60 ar &r mer franvarande

p.g.a. halsoskal

o -
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@

50
Andel (%)

-
o
-
]

Aider [l Over 50 [ Under 50

Kalla: Pensionsmyndighetens enkat till arbetsgivare och fackliga representanter, 2012.

3.5 Aldersstrukturen pa arbetsplatsen och attityderna

till de dldre
Aven aldersstrukturen pa arbetsplatsen kan ha inverkan pé instillning till dldre. Storst andel
aldre finns inom den offentliga sektorn och inom jordbrukssektorn. Lagst andel dldre finns

inom hotell- och restaurangbranschen samt inom branschen for information kommunikation
samt inom handeln (se diagram 3.13).
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Diagram 3.13 Andel forvarvsaktiva kvinnor och man per bransch och aldersgrupp, 2011

Vard och omsorg —

Utbildning —

Transport —

Tillverkning, utvinning —
Tillverkning av verkstadsvaror —
Personliga och kulturella tjanster —
Offentlig forvaltning m.m. —
Jordbruk, skogsbruk, fiske —
Information och kemmunikation =
Hotell och restaurang —

Handel —

Finansiell verksamhet —

Byggverksamhet —

b4
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=]
&
-
=]

0.25 0.50 0.75
Andel (%)

Aldersgrupp | 15-24 [ 25-54 [l 55-74

Kalla: SCB/AKU tillaggstabeller 2011.

Diagram 3.14 visar att man kan utlésa en viss tendens mot att arbetsgivare pa arbetsplatser
med hogre medeldlder hos medarbetarna har en mera positiv syn pa aldre arbetskraft.
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Diagram 3.14 Attityder till dldre arbetskraft per aldersstruktur pa arbetsplatsen

‘Yngre medarbetare |&r sig snabbare _
exempelvis ny teknik

Yngre medarbetare & mer anpassningsbara _
infor omorganisationer

Anstéllda dver 60 ar &r mer lojala —

Yngre medarbetare &r battre utbildade —

Anst. dver 60 borde stanna kvar langre pad _
arb.markn. p.g.a. framtida brist pa arb.kraft

Anstallda tver 60 ar inom arbetskraften _
uppskattas inte tillrackligt pa arbetsplatsen

De &ldre borde ga i pension tidigare _
fér att lamna plats for de yngre

Yngre medarbetare &r mer produktiva —

Anstéllda over 60 ar & mindre _
motiverade &n de yngre

Anstélida éver 60 ar ar mer franvarande _
p.g.a. exempelvis halsoskal

O -
o S
o

40
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3
g

Aider [l 55+ ] 45-54 | 25-44
Kdlla: Pensionsmyndighetens enkdt till arbetsgivare och _fackliga representanter, 2012.

Internationell forskning visar att pa arbetsplatser med flera dldre tenderar attityderna till
aldre arbetskraft vara mer positiva, efter att man har kontrollerat for branschtillhorighet,
utbildningsniva och andra relevanta bakomliggande faktorer.”” Regressionsanalysen som
redovisas i bilaga 2, tabell 1 stodjer delvis denna hypotes.

4 Se exempelvis Derek, McKay, Wilson med fl., Engaging the aging workforce: The relationship between perceived age
similarity, satisfaction with coworkers, and employee engagement, Journal of Applied Psychology, November 2007.
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4 Arbetsforhallanden och dldre i arbete

I detta kapitel ska vi titta narmare pa arbetsforhallanden pa de arbetsplatser dar arbetsgivare
svarat att de aldre valjer att stanna kvar allt langre. Attityderna till aldre kan paverka de aldres
arbetsforhallanden och darmed aldres bendgenhet att arbeta under flera ar.

I bilaga 2, tabell 2 analyseras vilka faktorer som paverkar sannolikheten att dldre valjer att
stanna langre pa arbetsplatsen. Precis som i avsnitt 3.2 anvands logistisk regressionsanalys for
att besvara fragan vilka faktorer som paverkar sannolikheten for en viss foreteelse, i det har
fallet att arbetsgivare svarat att de dldre stannar kvar allt langre jamfort med tidigare ar.

Resultaten indikerar att det ar mer sannolikt att det ar pa arbetsplatser med fa anstallda som
arbetsgivare ser en trend mot flera ar i arbete. Det ar framfor allt arbetsgivare inom den privata
sektorn och inom mansdominerande arbetsplatser som angett detta. Sannolikheten att de
aldre stannar langre ar mindre pé arbetsplatser med hog medeldlder (55+). Det har inte kunnat
pavisas nagot signifikant samband mellan bendgenheten att stanna langre och arbetsgivarnas
attityder. Pa arbetsplatser dar arbetsgivare anger att de aldre ar oftare frainvarande p.g.a. halso-
skal ar det mer sannolikt att de aldre tenderar att stanna kvar pa arbetsplatsen langre an
tidigare.

Om vi narmare studerar vilka arbetsmiljofaktorer som kannetecknar arbetsplatser dar flest
arbetsgivare anger att de aldre valjer att stanna langre ser vi att avancemangsmojligheter, god
sammanhallning och aven det faktum att de anstillda kompetensutvecklar sig pa egen hand
har betydelse.

Av bilaga 2, tabell 3 gar det att utlasa en rad iakttagelser som stimmer 6verens med de faktorer
som i Pensionsmyndighetens enkat fran 2011 angavs av den aldre arbetskraften som viktiga
for beslutet att vanta med att ta ut pension. De individer som planerade att ga i pension efter
65 angav oftare an genomsnittet att det var god sammanhallning pa jobbet, att de hade frihet
att bestimma hur arbetet skulle utforas och att arbetet var intressant och utvecklande. Over
huvud taget pekade svaren pa att de som beskriver arbetsforhallandena som goda planerar
att arbeta langre och de som beskriver arbetsforhallandena som mindre bra planerar att sluta
arbeta tidigare.*

Om vi jamfor vad som kannetecknade arbetsforhallanden pd arbetsplatser som ingick i under-
sokningen 2001 respektive 2012 ser vi att laget har forandrats avsevart (se tabell 4.1). De storsta
skillnaderna ar 0kade majligheter att ga ner i arbetstid, att ha flexibel arbetstid och att paverka
graden av overtidsarbete. Andel arbetsgivare som anger att det forekommer risk for olycksfall
och monotona arbetsuppgifter har minskat. Andelen arbetsgivare som angett att de anstallda
har tillgang till frisk- och foretagshalsovard var hogre 2012 an 2001.

50 SOU 2012:28.
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Tabell 4.1 Andel arbetsgivare som anger att de flesta anstadllda har féljande
arbetsforhallanden, 2001 och 2012

2001 2012
Muskelarbete och kraftanvandning 49 42
Monotona arbetsuppgifter 55 23
Risk for olycksfall 40 28
Flexibel arbetstid 43 72
Ga ner i arbetstid 46 84
Paverka graden av 6vertidsarbete 49 70
Friskvard 65 90
Foretagshalsovard 73 88
Rehabilitering 62 98
Speciellt anpassad arbetsmiljo 43 53

Kdlla: RFV 2001, Pensionsmyndigheten 2012.

Vad ar det som gor att, som det visas i bilaga 2, tabell 2, det ar mer sannolikt att arbetsgivare
pa mansdominerande dn kvinnodominerade arbetsplatser anger att de aldre stannar kvar allt
langre? I tabell 4.2 redovisas faktorer som kannetecknar arbetsmiljon pa de kvinno- respektive
mansdominerande arbetsplatser som ingick i undersokningen. Man kan utskilja en storre risk
for olycksfall och mera fysisk pafrestande arbetsmiljo pa mansdominerande arbetsplatser och
storre psykisk pafrestning och hogre arbetstempo pa de kvinnodominerande arbetsplatserna.
Samtidigt ar det just betriaffande faktorer som ar mest forekommande inom mansdominerande
branscher som det har hant stora forbattringar (se tabell 4.1).

Tabell 4.2 Andel arbetsgivare som anger att féljande forhallanden ar vanligt forekommande
pa arbetsplatsen, indelning i kvinno- respektive mansdominerande arbetsplatser samt dvriga

Kvinno- Mans- 50/50
dominerande dominerande

Storande buller/hog ljudniva/vibrationer 23 42 19
FoOr stark/svag belysning 7 11 9
Stress/hogt arbetstempo 84 69 80
Psykiskt krdvande/utmattande 59 28 45
Aterkommande omorganisationer 43 32 39
Nya arbetsmetoder eller rutiner 73 62 61
Fysiskt kravande, t ex tunga lyft
och obekvama arbetsstallningar 38 54 22
Monotona och upprepande
arbetsuppgifter 20 27 25
Risk for olyckor och olycksfall 20 44 17
Obekvama arbetstider 39 46 35

Kalla: Pensionsmyndighetens enkdt till arbetsgivare och fackliga representanter, 2012.

En annan intressant aspekt som framgick av undersokningen ar att fler arbetsgivare pa kvinno-
dominerande an mansdominerade arbetsplatser anger att de anstallda kompetensutvecklar
sig pa egen hand. Samtidigt framgar att avancemangsmojligheter ar vanligare pa mansdomi-
nerande arbetsplatser. Vad galler ovriga faktorer, sd som foretagsutbildning, krav pa arbetslivs-
erfarenhet mm dr situationen ganska lika oavsett konsfordelning.
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Tabell 4.3 Andel arbetsgivare som anger att féljande forhallanden ar vanligt forekommande
pa arbetsplatsen, indelning i kvinno- respektive mansdominerande arbetsplatser

Kvinno- Mans- 50/50
dominerande dominerande

Avancemangsmaojligheter for de
anstadllda 71 87 83
Arbetstagare har frihet att bestamma
hur deras arbete ska utforas 88 79 83
De anstallda far kontinuerlig
kompetensutveckling 95 93 92
De anstallda kompetensutvecklar
sig pa egen hand 64 58 71
Det ar god sammanhallning pa
var arbetsplats 99 99 99
Arbetet kraver arbetslivserfarenhet 83 86 81

Kalla: Pensionsmyndighetens enkat till arbetsgivare och fackliga representanter, 2012.

Att de dldre anstallda erbjuds battre mojligheter till foretagshalsovard dn yngre forekommer
oftare pd mansdominerande arbetsplatser. Drygt var femte arbetsgivare anger dessutom att
de aldre i storre utstrackning an ovriga anstallda erbjuds att ga ner i arbetstid och 10 procent
pa mansdominerade arbetsplatser anger att aldre har storre mojligheter till regelbunden
foretagshalsovard. For ovriga forhdllanden ar de sma skillnader mellan alla och dldre anstallda.

Det ar dock inte i samtliga fall som fackliga representanter delar arbetsgivarnas syn pa radande
arbetsforhallanden. Storts skillnad mellan svaren fran arbetsgivare och facket kan utlasas vad
galler de anstalldas mojlighet till kompetensutveckling och avancemangsmojligheter. T genom-
snitt anger 94 procent av arbetsgivare att de anstallda far kontinuerlig kompetensutveckling
vilket kan jamforas med 66 procent av fackliga representanter som anger detta. Vad galler
avancemangsmojligheter, anger 79 procent av arbetsgivare och 57 procent av fackliga repre-
sentanter att sadant ar fallet.

Tabell 4.4 Andel arbetsgivare som anger att féljande forhallanden ar vanligt forekommande
pa arbetsplatsen, indelning i kvinno- respektive mansdominerande arbetsplatser

Kvinnodominerande Mansdominerande 50/50
Alla  Mer till Alla  Mer till Alla  Mer till

anstallda dldre anstallda dldre anstallda dldre
Mojlighet till att kunna styra sina
arbetstider (flexibel arbetstid) 74 3 65 6 81 2
Mojlighet att ga ner i arbetstid 91 17 75 22 86 19
Majlighet att minska Overtidsarbete 70 4 70 6 70
Regelbunden friskvard 88 0 91 3 91 1
Mojlighet till regelbunden
féretagshalsovard 84 2 93 10 90 5
Speciellt anpassat arbete med
hansyn till arbetsmiljon 55 4 53 6 48 2
Rehabiliteringsmojligheter 99 3 96 4 98 2
Utbildningsmojligheter/
kompetensutveckling 97 0 95 2 97 1
Mojlighet att jobba pa distans 39 1 51 2 65 2

Kalla: Pensionsmyndighetens enkat till arbetsgivare och fackliga representanter, 2012.
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Det ar framfor allt pa arbetsplatser dar majoriteten av de anstallda ar privatanstallda tjansteman
som de aldre erbjuds regelbunden foretagshélsovard i storre utstrackning an ovriga anstallda.
Mojlighet till flexibel arbetstid ar klart samst for privata arbetare. Mojlighet att ga ner i arbets-
tid till deltid anges framforallt av arbetsgivare inom offentlig sektor.

Tabell 4.5 Andel arbetsgivare som anger att foljande forekommer pa arbetsplatsen,
per avtalsomrade

Privata arbetare Privata tjdnsteman Kommun och Staten
(SAF-LO) (ITP) Landsting (KAP-KL)  (PA03)
Andel | storre Andel | storre Andel | storre Andel | storre
som utstrack- som utstrack- som utstrack- som  utstrack
angeratt  ningtill anger att ning till angeratt ningtill angeratt ning till
féljande dldre  foljande dldre  fdljande dldre fdljande dldre
tillampas anstdllda tillampas anstdllda tillampas anstdllda tillampas anstdllda
(60+) (60+) (60+) (60+
Mojlighet till att
kunna styra sina
arbetstider
(flexibel arbetstid) 43 6 85 5 71 2 90 5
Majlighet att minska
Overtidsarbete 72 6 69 4 65 4 73 4
Regelbunden
friskvard 85 2 96 3 83 0 95 0
Mojlighet till
regelbunden
foretagshalsovard 86 5 89 12 83 2 94 3
Speciellt anpassat
arbetemed hdnsyn
till arbetsmiljon 55 6 45 1 51 5 60 6
Rehabiliterings-
mojligheter 95 4 97 3 99 3 99 2
Utbildningsméjligheter/
kompetensutveckling 94 1 97 1 97 0 97 2
Mojlighet att ga ner i
arbetstid 76 19 83 15 94 13 84 29

Kalla: Pensionsmyndighetens enkat till arbetsgivare och fackliga representanter, 2012.
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5 Tidig pensionsavgang

Forutom arbetsmiljofaktorer och arbetsgivarnas attityder kan det finnas andra orsaker bakom
tidiga pensionsavgangar. Faktorer som exempelvis viljan att tillbringa mer tid med familjen
eller att agna sig at fritidsintressen, dalig halsa eller ekonomiska incitament kan ligga bakom.

5.1 Vilka faktorer ligger bakom beslutet att lamna arbetslivet

i fortid
En av fragorna som stalldes till bade arbetsgivare och fackliga representanter var vilka faktorer,
som enligt deras uppfattning, ligger bakom eventuella fortida pensionsavgangar pa deras
arbetsplats. Den faktor som hogst andel arbetsgivare och hogst andel fackliga representanter i
andra sektorer dn privata arbetare (SAF-LO) anger ligger bakom fortida pensionsavgangar ar
privata skal som tid for fritid och familj. Fackliga representanter inom SAF-LO-omrddet anger
i storre utstrackning hélsotillstind och arbetsforhallanden. Overlag har en storre andel fackliga
representanter an arbetsgivare angett att halsotillstand och arbetsforhallanden ligger bakom.
Mer an dubbelt sd manga fackliga representanter an arbetsgivare inom SAF-LO-omrddet anger
att halsan ar en vanlig orsak till fortida avgang. Arbetsgivarerbjudanden om s.k. avtalspension
ar en orsak till tidiga pensionsavgangar som oftast anges av fackliga representanter inom
kommun- och landstingssektorn. Var fjarde facklig representant inom LO och var femte inom
kommun- och landstingssektorn anger att fortida avgangar beror pa att de dldre forvantas att
lamna over till yngre anstallda.

Tabell 5.1 Orsaker bakom fértida pensionsavgang, per avtalsomrade, procent

Privata arbetare Privata tjansteman  Kommun och Staten

(SAF-L0) (ITP) Landsting (KAP-KL)  (PA03)

Facket Arbets- Facket Arbets- Facket Arbets- Facket Arbets-

givare givare givare givare

Antal tillfrégade
arbetsplatser 104 316 87 284 142 300 300 169
Halsotillstand 52 21 36 23 60 39 36 50
Arbetsférhallanden 45 24 39 41 62 47 54 41
Overtalighet 28 21 43 29 29 31 24 30
Privata skal (som
tid for fritid/familj) 37 37 44 41 61 54 56 51
Har mojlighet att fa
pension enligt arbets-
givaravtal 33 18 35 25 43 28 33 44
Ovriga ekonomiska
skal 16 11 22 16 10 14 15 21
Utgor en etablerad norm
inom branschen 11 6 9 8 7 9 8 14
Vill/férvantas Iamna
over till de yngre 25 12 15 17 21 16 16 24
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Den tendens som kan spdras ar att det ar fackliga representanter inom mansdominerande
branscher som framst anser att de aldre forvantas att lamna over till yngre. (se tabell 5.2).
Halsa och arbetsforhallanden som skal for fortida pensionsavgang anges mer sallan av arbets-
givare inom tjanstemannasektorn.

Tabell 5.2 Orsaker bakom fortida pensionsavgang enligt arbetsgivare och facket,
per konsstruktur pa arbetsplatsen

Kvinnodominerande = Mansdominerande 50/50
Facket Arbets- Facket Arbets- Facket Arbets-
givare givare givare
Halsotillstand 51 51 52 42 46 40
Arbetsforhallanden 55 42 48 29 49 30
Overtalighet 30 33 33 28 32 34
Privata skal 54 59 46 47 46 47
Tjanstepension 32 35 35 30 32 35
Ovriga ekonomiska skél 14 24 23 23 7 24
Etablerad norm inom
branschen 7 16 16 15 9 17
Lamna over till yngre 19 21 28 21 15 22

Kalla: Pensionsmyndighetens enkdt till arbetsgivare och_fackliga representanter, 2012.

Vilka faktorer som ar de vanligaste orsakerna till fortida pensionsavgang varierar beroende
pa aldersstrukturen pa arbetsplatsen. I bilaga 2, tabell 4 redovisas en korrelationsmatris som
indikerar huruvida det finns samband med andra faktorer som kan bidra till fortida pensions-
avgangar och genomsnittsdldern hos de anstallda.” Det starkaste sambandet observeras mellan
medelalder pa arbetsplatsen och det faktum att aldre ldimnar arbetsplats p.g.a. arbetsforhall-
anden, ekonomiska skal och p.g.a. de forvintas lamna over till yngre. Sambandet innebar att
ju hogre medelélder pé arbetsplatsen desto storre sannolikhet att dessa faktorer forekommer
som skal for fortida pensionsavgang.

5.2 Forekomsten av formaner som mojliggor fortida avgang

Drygt var fjarde inom bade mans- och kvinnodominerande arbetsplatser anger att olika avtal
med arbetsgivaren forekommer som skal for fortida pensionering. Pa fragan om vilka pensions-
relaterade I0sningar som tillampas pa arbetsplatsen anger narmare halften av arbetsgivarna
inom avtalsomradet for privatanstallda tjansteman att det forekommer extra pensionssparande
(utover det kollektivavtalade) och 1onevaxling, dvs. att arbetstagaren avstar loneokning i syftet
att placera det i extra pensionssparande.

5! De signifikanta virdena ar fetmarkerade.
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Tabell 5.3 Andel arbetsgivare som anger att arbetsplatsen tillampar olika
pensionsrelaterade l6sningar, per avtalsomrade, 2012

Privata arbetare Privata tjdnsteman Kommun och Staten
(SAF-LO) (ITP) Landsting (KAP-KL) (PAO3)
Antal tillfrégade arbetsplatser 316 284 300 300

Extra pensionssparande utover
eller istallet for det kollektiv-
avtalade 33 45 9 23

Lonevaxling, t ex avsta
I6nedkning och placera det i

tjdnstepensionen istallet 35 58 24 30
Deltidspensionsldésningar som

foretaget subventionerar 8 16 16 49
Avgangspension 18 31 44 44

Avgangspension ar daremot vanligast inom offentlig sektor och forekommer pd nastan
halften av arbetsplatserna. Mot bakgrund av samhallsintresset av att undvika tidiga pensione-
ringar ar det faktum att den offentliga sektorn forefaller mest generdsa med att tillhandahalla
sddana anmarkningsvard. Extra pensionslosningar och 10nevixling forekommer oftast inom
mansdominerande arbetsplatser (se tabell 5.4).

Tabell 5.4 Andel arbetsgivare som tillampar olika pensionsrelaterade lésningar, per
konsstruktur pa arbetsplatsen, 2012

Kvinnodominerande Mansdominerande 50/50
Antal tillfrégade arbetsplatser 587 448 161
Extra pensionssparande utover
eller istallet for det kollektivavtalade 19 39 28
Lonevaxling, t ex avsta I6nedkning
och placera det i tjdnstepensionen istallet 32 42 39
Avgangspension eller liknande som
mojliggor att ga i pension fore 65 ars alder 36 31 35
Deltidspensionslésningar som foretaget
subventionerar 22 19 29

Det foreligger relativt stora skillnader mellan branscher i frdga om mojligheterna till extra
pensionssparande. Sadana 10sningar forkommer oftast inom branschen finansiell och fastighets-
verksamhet. Extra pensionssparande forekommer exempelvis hos halften av arbetsplatserna
inom finansiell- och fastighetsverksamhet vilket kan jaimforas med var tionde arbetsplats inom
utbildningsbranschen. Narmare halften av arbetsgivarna inom byggbranschen, finansiell och
fastighetsverksamhet samt halso- och sjukvard anger att Ionevaxling forekommer pa arbets-
platsen (se tabell 5.5).
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Tabell 5.5 Andel arbetsgivare som tillampar olika pensionsrelaterade l6sningar,
per bransch, 2012

Offentlig  Utvinning Byggg- Handel Hotell Finansiell ~Utbild- Halso-
forvalt- verk-  kommuni- och och ning och
ning samhet kation restau- fastighets- sjuk-
rang versamhet vard
Antal tillfrGgade
arbetsplatser 402 177 67 176 30 120 165 50

Extra pensions-

sparande utover eller

istallet for det kollektiv-

avtalade 20 33 40 40 33 48 8 18

Lonevaxling, t ex avsta
I6nedkning och placera
det i tjanstepensionen
istdllet 30 41 51 47 27 54 16 46

Avgangspension eller

liknande som mojliggor

att gd i pension fore

65 ars alder 46 27 22 28 13 20 38 38
Deltidspensions-

I6sningar som foretaget
subventionerar 35 12 13 14 7 12 27 18

Kalla: Pensionsmyndighetens enkat till arbetsgivare och fackliga representanter, 2012.

Avtalspension och avgingsvederlag i syfte att minska personalstyrkan forekommer framfor
allt pa stora arbetsplatser och inom tjanstemannabranscherna. Det har inte kunnat iakttas
nagon storre skillnad mellan mans- och kvinnodominerande arbetsplatser. Pa fragan om
vid vilken dlder ar det vanligast att de anstéllda pa foretaget erbjuds avgangspension anger
majoriteten av arbetsgivare inom samtliga branscher 62-63 arsaldern. Detta kan i sin tur ha
att gora med konstruktionen av avtalspensionsreglerna som gor det mindre ofordelaktigt att
gora fortida uttag fran just vid den aldern.
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Diagram 5.1 Vid vilken alder ar det vanligast att de anstallda i foretaget erbjuds
avgangspension, dvs. méjlighet att avsluta sin anstallning fore 65?
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Utbildning —
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Kalla: Pensionsmyndighetens enkat till arbetsgivare och fackliga representanter, 2012.

Som det konstaterades i en av underlagsrapporterna till Pensionsaldersutredningen kan detta
exempelvis hinga samman med den s.k. kollektiva slutbetalningen av tjanstepensionspremierna.
System med kollektiv slutbetalning innebar att den del av premien som inte ar slutbetald vid
pensioneringstillfallet, sprids over hela arbetsgivarkollektivet. Inom exempelvis ITP-avtals-
omradet galler kollektiv slutbetalning fran just 62 ars alder. Detta gor att arbetsgivaren inte
behover sta for en del av kostnaden for avgangspension och att tjanstepensionen minskar
endast marginellt jamfort med uttag vid 65 ars alder. Liknande regler forekommer dven inom
exempelvis det statliga avtalsomradet>?

52 Hallberg D. med fl., Tjianstepensioner och uttrade fran arbetslivet, underlagsrapport till Pensionsaldersutredningen,
2012.
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6 Rekrytering av aldre arbetskraft

6.1 Rekrytering av pensionerade anstallda

Ett satt att oka sysselsattning bland aldre ar att jobba aktivt med att fa de redan pensionerade
aldre att komma tillbaka till arbetsmarknaden. I exempelvis bade Nya Zeeland och Australien
har fragan varit foremal for offentliga satsningar.> I Pensionsmyndighetens intervjuunder-
sOkning anger majoriteten av arbetsgivarna inom samtliga branscher att de rekryterar pensio-
nerade anstillda (se tabell 6.1). Flest dldre ateranstalls inom halso- och sjukvard och lagst inom
handel, kommunikation samt hotell- och restaurang. Det handlar framfor allt om tim- och
vikariatsanstallningar. Tillsvidareanstillningar ar relativt sallsynta och rapporteras framst
inom byggverksambhet.

Tabell 6.1 Rekrytering av pensionerade tidigare anstadllda, procent

Offentlig ~ Utvinning Byggsg- Handel Hotell Finansiell ~ Utbild- Halso-
forvalt- verk-  kommuni- och och ning och
ning samhet kation  restau- fastighets- sjuk-
rang versamhet vard
Antal tillfragade
arbetsplatser 402 177 67 176 30 120 165 50
Ja, som tillsvidare-
anstallda 4 7 15 2 3 6 6 6
Ja, pa konsultbasis 19 20 18 16 13 20 9 14
Ja, som vikarie 37 18 10 15 7 20 52 44
Ja, som timanstallda 65 38- 58 39 33 40 53 76
Ja, via bemannings-
foretag 2 1 3 1 3 1 2 6
Nej 19 44 30 46 47 43 17 10

Kalla: Pensionsmyndighetens enkat till arbetsgivare och fackliga representanter, 2012.

Det ar framst inom kvinnodominerade yrken som pensionerade dldre ateranstills av foretagen.

Inom mansdominerande yrken anstalls man oftare pa konsultbasis och inom kvinnodominer-

ande yrken som timanstalld. Det ar framfor allt storre foretag som ateranstaller pensionerade
tidigare anstallda. Cirka 80 procent av arbetsplatserna med 500 anstillda eller fler anger att de
ateranstaller pensionerade tidigare anstéllda vilket kan jamforas med 40 procent bland arbets-

platser med 20-49 anstallda.

5% Shacklock K., Fulop L., Hort L, Managing older worker exit and reentry practices: A revolving door? Asia Pacific Journal
of Human Resources , August 2007.

Arbetsgivares attityder till ldre arbetskraft



6.2 Nyrekrytering av personer 55+

I bilaga 2, tabell 5 redovisas de faktorer som ar av betydelse for sannolikheten att en arbets-
plats har nyanstallt personer som ar 55 ar eller aldre. I urvalet ingar endast de arbetsgivare som
har angett att de har behdvt rekrytera personal under de senaste tre aren. Aterigen anvinds
logistisk regressionsanalys och referensgruppen anges inom parentes.

I motsats till situationen med ateranstillning av pensionerade anstéllda ar det mindre sannolikt
att en arbetsplats med 500 anstallda eller fler nyrekryterar en aldre person jamfort med en
arbetsplats med 25-49 anstallda.

Detsamma galler kommun- och landstingsanstallda. Det ar mindre sannolikt att en person i
aldern 55 dr eller aldre anstalls inom kommun- och landstingssektorn an inom den privata
sektorn. Sannolikheten att personer som ar 55+ ar far anstallning ar aven lagre for kvinno-
dominerande arbetsplatser men storre for arbetsplatser med en relativt hog medelalder.

Aven vilka attityder som arbetsgivaren har till de dldre kan ha betydelse. Sannolikheten for
att en adldre person nyanstalls pa en arbetsplats dar arbetsgivaren anser att aldre ar mindre
produktiva an de yngre ar 50 procent lagre an sannolikheten att fa anstallning pa en arbets-
plats dar arbetsgivaren inte har denna asikt.
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/ Vad kan goras for att forbattra de
aldres situation pa arbetsmarknaden?

Vad gor olika lander i syfte att forbattra situationen pa arbetsmarknaden for dldre arbetskraft?
Kan man pavisa nagra positiva effekter av offentliga satsningar pa efterfragesidan? I detta
avsnitt gors en kortfattad redovisning av dessa fragor.

De flesta lander inom OECD har ndgon form av offentliga satsningar i syfte att underlatta
den aldre arbetskraftens situation pa arbetsmarknaden. Olika OECD-ldnder har relativt olika
syn pa hur problemen kring efterfragan pa aldre arbetskraft ska hanteras. Varje land utgar
sjalvfallet fran sin egen unika demografiska situation och arbetsmarknad och sina politiska
forhallanden. I detta avsnitt belyses vilka atgarder som tillaimpas i olika lander och huruvida
man kan uttala sig om effekten av dessa offentliga satsningar.

Ar 2001 granskade Gruber och Wise** OECD-lindernas offentliga satsningar riktade till dldre
arbetskraft och diskuterade konsekvenserna av denna politik for bade de dldre och for de
offentliga finanserna. I studien analyseras bland annat huruvida det finns nagra bevis for att
det finns nagot samband mellan offentliga atgarder och sysselsattningen hos den aldre arbets-
kraften. Huvudresultatet ar att offentliga pensionssystem med relativt generds ersattningsniva
leder till 1ag pensionsalder samt lag sysselsattning bland aldre. Forfattarna drar vidare slutsatsen
att de offentliga utgifterna for de dldre har relativ liten effekt pa deras sysselsattning men att
de kan ge ett betydande skydd mot fattigdom bland aldre.

Den potentiella arbetskraften bli allt aldre vilket i sin tur kan krava offentliga satsningar i
syfte att stimulera bade utbudet och efterfragan pa aldre arbetskraft. Stimulansen av aldres
arbetsutbud har och kommer framgent formodligen i huvudsak ske genom att sainka pensions-
nivdn vid en given pensionsalder — dvs. genom att endera hoja den formella pensionsaldern
eller, som i Sverige och Finland* sinka manadspensionen for nya pensionarer beroende pa
livslangdsutvecklingen.

Som OECD skriver i sin rapport fran 2011 kan det vara ndodvandigt att snabba upp anpassnings-
processen pa arbetsmarknaden genom att hjalpa aldre arbetskraft att bevara och forbattra sin
kompetens. OECD pdpekar vidare att aldersbaserade lonestrukturer som gor det dyrt att anstalla
och behalla aldre arbetstagare, kan behdva omprovas i framtiden. Aven strikt anstillningsskydd
kan behova omprovas framover.>

S Gruber J., Wise D., An International Perspective on Policies for an Aging Society, NBER Working Paper No. 8103,
Januari 2001.

S Fran och med 2010.
S OECD, Helping Older Workers Find and Retain Jobs, 2012
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Aldersdiskrimineringslagstiftningen

Sa gott som alla OECD-lander har i dag ndgon form av lagstiftning som forbjuder alderdiskri-
minering i arbetslivet. Mdnga europeiska lander har infort dtgarder ganska nyligen, fraimst
tack vare EU-direktiven fran 2000 som sager att atgarder skulle ha vidtagits senast 2006.°
Sedan den 1 januari 2009 har Sverige fatt ett utokat skydd mot aldersdiskriminering i arbets-
livet. Skyddet mot dldersdiskriminering ar begransat till att galla arbetslivet och narliggande
omraden (arbetsmarknadspolitisk verksamhet, naringsverksamhet och medlemskap i vissa
organisationer) samt utbildning.

Forskningsresultat tyder pa att dldersdiskrimineringslagstiftningen kan ha bade positiva och
negativa effekter pa ildres situation pa arbetsmarknaden.® A ena sidan far gruppen ett utokat
skydd jaimfort med andra grupper pa arbetsmarknaden. A andra sidan kan ett sidant skydd
uppmuntra arbetsgivare att lata bli anstalla dldre personer alternativt anvianda fortidspensions-
l6sningar i syfte att kringga lagstiftningen. Forskare papekar att diskriminerande attityder hos
arbetsgivare har overbetonats som forklaring bakom den enskildes beslut att Iamna arbets-
marknaden tidigare och att diskrimineringslagstiftningen och fokus pa ”alderism”, paradoxalt
nog, kan leda till att aldersdiskrimineringen i arbetslivet forstarks.

Det finns dock aven forskningsresultat som tyder pa att aktivt arbete mot aldersdiskriminering
i arbetslivet ar den mest effektiva politiska strategin att forbattra arbetsmarknaden for aldre.*
I Storbritannien har sddana atgarder haft positiva effekter.

Subventionerad kompetensutveckling

I ett antal lander har man infort statligt subventionerade utbildningsprogram for aldre arbets-
tagare. I en studie fran 2001 analyserades huruvida de aldre i Storbritannien deltog i olika
kompetenshojande atgarder.® Resultaten pekade pa att, jamfort med en referensgrupp av indi-
vider i medeldldern, hade individer mellan 50 och 64 ar mindre sannolikhet att bade erbjudas
och genomga utbildning. Forfattarna drog slutsatsen att det lagre deltagandet i utbildningar
bland aldre i huvudsak berodde pé arbetsgivarens beslut. Forfattarna ansag vidare att det kan
finnas behov av politiska regleringar i syfte att komma runt problemet med dldersdiskrimi-
nering vid kompetenshojande utbildning pa arbetsplatser.

Arbetsmarknadspolitisk forskning tyder dock pd att utbildningsprogram har begransad effekt
nar det galler att hoja sysselsittningen bland édldre arbetslosa. OECD utvarderade 2006 effekten
av offentligt subventionerade utbildningar riktade mot aldre.®! I rapporten konstateras att
utbildning riktad till aldre som grupp endast har en begransad effekt de pa aldres sysselsattning.
Bland éldre arbetstagare i OECD-ldnderna, ar bade arbetsloshet och tidiga uttag av pension
sarskilt vanliga bland individer med lag utbildningsniva. Detta forklaras ofta av den snabba
tekniska utvecklingen och globaliseringen. Det papekas dock att utbildningsnivan inte ar den
primara forklaringsfaktorn. Det ar viktigt att aven ta hansyn till arbetsmarknadsregleringar i
landet, aldersrelaterad lonestruktur, attityder till dldre arbetstagare samt i vilken takt som

S7QECD, Pensions at a Glance 2011, Retirement-income Systems in OECD and G20 Countries, OECD, 2011.
8Se exempelvis Addison and Teixeira, 2003.

% Se exempelvis Duncan C., Assessing Anti-ageism Routes to Older Worker Re-engagement Work, Employment & Society,
Mars 2003.

®Taylor P., Age and Participation in Vocational Education and Training, Work, Employment & Society December 1, 2001.

¢ Mayhew K., Rijkers B., How To Improve The Human Capital Of Older Workers Or The Sad Tale Of The Magic Bullet ,
OECD.
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fardigheter i ett visst yrke anses vara foraldrade. I artikeln uppmarksammas att inte all utbild-
ning ar effektiv for att forbattra de aldres stallning pa arbetsmarknaden. I exempelvis Stor-
britannien hade utbildning riktad till arbetslosa aldre endast en begransad effekt, medan
atgarder riktade till att forbattra kvalifikationerna hos dldre akademiker hade en storre effekt
pa sysselsattningen. Enligt rapporten ar subventionerade anstallningar en mer effektiv vag att
ga. I studien betonas vikten av kontinuerligt larande under hela arbetslivet som ett satt att
forebygga framtida problem for aldre arbetskraft.

I Pensionsmyndighetens intervjuundersokning fran 2012 tillfragades arbetsgivarna huruvida
de skulle andra sin installning till nyanstallning av dldre arbetskraft om de fick statliga sub-
ventioner for att ticka kompetensutvecklingen hos aldre arbetstagare. Som framgar av tabell
7.2 angav majoriteten av de tillfragade att deras syn pa anstillning av dldre inte skulle paverkas
av en sadan atgard. Samtidigt anger var fjarde arbetsgivare inom SAF-LO-omradet att subven-
tionerad kompetensutveckling skulle fi dem att anstalla fler dldre. Overlag ar det fler arbets-
givare inom den privata sektorn som anger att de skulle anstalla fler dldre om de fick statliga
subventioner till kompetensutveckling.

Tabell 71 Samband mellan offentligt subventionerad kompetensutveckling och
nyanstallning av dldre, procent

Privata arbetare Privata tjdnsteman Kommun och Staten
(SAF-LO) (ITP)  Landsting (KAP-KL) (PAO3
Skulle anstalla lika manga
Over 55 som idag 72 77 83 83
Skulle anstalla fler 6ver 55 23 18 12 14
Skulle anstalla farre 6ver 55 2 0 0
Vet ej, ej svar 3 5 5 3

Kalla: Pensionsmyndighetens enkat till arbetsgivare och fackliga representanter, 2012.

Anstadllningsskydd

Aldre anstillda i Sverige och manga andra linder omfattas av anstillningsskydd, turordnings-
regler vid uppsagning och foretrade vid dteranstallning. Det finns dock begransad kunskap om
effekterna av detta skydd. Som det papekas i pensionsaldersutredningens analysbetankande
ar ett skal for den nuvarande 67-arsregeln att en ordning dar det sker en individuell provning
av enskilda arbetstagares arbetsformaga skulle skapa en ovardig avslutning pa arbetslivet. EU-
domstolen ansdg att argumentet var ett sakligt skal for att tillata dldersgranser for avslutande
av anstallning i samband med pension. Anstillningsskyddslagen kan darfor sagas bygga pa en
kompromiss dar arbetsgivare, tvingas att behalla aldre arbetstagare aven om de inte ar fullt ut
produktiva men, & andra sidan, har ritt att saga upp dessa nar de fyller 67 ar.*

System som ”sist in sist ut”i sig kan enligt visa forskare leda till forutfattade meningar om
aldre arbetskraft som grupp och paverka efterfragan negativt®. I diagram 7.1, som ar hamtad
fran en OECD-rapport fran 2011, jamf0rs olika landers lagstadgade anstallningsskydd och
nyanstallning av man i dldern 50-64. Det konstateras att det finns ett starkt negativt samband
mellan anstallningsskydd och nyanstallningsgraden bland aldre arbetstagare.

©Prop 2012:28.

¢ Se exempelvis Roberts I., Taking age out of the workplace: putting older workers back in?, Work, Employment & So-
ciety, Mars 2006
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Diagram 7.1 Anstallningsskydd och nyanstallning av dldre arbetstagare (mdn), OECD 200454
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Kalla: Retirement and income systems in OECD and G20 countries, OECD 2011.

Forskningsresultaten ar dock inte entydiga. Det finns forskning som pekar pa ett svagt samband
mellan anstallningsskyddet och sysselsattningsgraden bland de aldre, om man exempelvis
kontrollerar for andra faktorer som kan tankas paverkar sysselsattningsgraden bland aldre
arbetstagare.® Starkt anstallningsskydd kan minska nyanstillning av dldre men kan gora att
redan anstallda far stanna kvar i arbete under flera dr.

Arbetsmarknadslagstiftningen kan inverka negativt pa rorligheten pa arbetsmarknaden och
darmed paverka efterfragan pa aldre arbetskraft negativt. I en svensk forskningsrapport fran
2006 framgar att cirka tio procent av arbetstagarna uppger att anstallningsskyddet utgor ett
skal till varfor man inte vill byta arbetsgivare.®® Utvarderingen av inforandet av undantagsregeln
fran turordningslistan® 2001 visade att regeln paverkade efterfragan pa dldre arbetskraft
negativt.®® Avgangarna 0kade for denna grupp, dvs. de aldre har inte varit prioriterade nar
arbetsgivarna har undantagit personer fran turordningslistan. Den arbetsrattsliga lagstiftningen
kan dven ha bidragit till framvaxten av olika avgangspensionslosningar.

I Pensionsmyndighetens intervjuundersokning fran 2012 tillfragades arbetsgivare huruvida
de skulle dndra sin instdllning till nyanstallning av dldre arbetskraft om LAS-dldern, som i dag
ar 67 ar skulle hojas. Som det framgar av tabell 7.2 angav majoriteten av de tillfrigade att de

®Nyanstillningar berdknas som antalet anstallda med mindre an ett ar i anstallningstid i forhdllande till totala antalet
anstillda. Mattet pa styrkan i anstallningsskyddet (EPL) ar ett index som tacker individuella och kollektiva skydd for
anstdllda. Se OECD (2004b) for mer information.

% Dorn och Sousa-Poza, 2007.

¢ Furaker B., Inlasning pa den svenska arbetsmarknaden, Arbetsmarknad & Arbetsliv nr 4, 2010.
¢ Regeln innebdr att mindre foretag kan undanta tva nyckelpersoner fran turordningen.

% Se exempelvis Von Below och Skogman Thoursie.
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skulle anstalla lika manga aldre som i dagslaget. Mellan 11 och 16 procent av arbetsgivare,
beroende av sektor, anger att de skulle anstélla farre aldre om LAS-dldern hdjs. Endast 5 procent
anger att de skulle anstilla fler aldre. Anstallda inom den privata sektorn tenderar att vara mer
negativa till hojning av LAS-alder.

Tabell 7.2 Samband mellan héjning av LAS-aldern och nyanstallning av dldre, procent

Privata arbetare Privata tjdnsteman Kommun och Staten
(SAF-LO) (ITP)  Landsting (KAP-KL) (PAO3

Skulle anstalla lika manga
Over 55 som idag 76 71 77 77
Skulle anstalla fler 6ver 55 6 5 4 5
Skulle anstalla farre 6ver 55 16 16 12 11
Vet g}, g] svar 2 8 7 7

Kalla: Pensionsmyndighetens enkat till arbetsgivare och fackliga representanter, 2012.

Subventionerade arbetsmiljéanpassningar

Enligt enkaten till aldre arbetskraft som Pensionsmyndigheten genomforde ar 2011 anger en
tredjedel av bade dldre man och dldre kvinnor att battre anpassad arbetsmiljo skulle fa dem
att stanna kvar i arbete under flera ar. Samtidigt kan just behovet av arbetsmiljoanpassningar
avskracka arbetsgivare fran att anstilla aldre da det medfor okade kostnader.

I exempelvis Finland har arbetsmiljoanpassningar varit foremal for offentliga satsningar under
flera decennier och har givit pavisade positiva resultat pa dldres sysselsattning. I slutet av
1990-talet infordes ett nytt koncept for att forbattra aldres arbetsformaga, via Finish Institute
of Occupational Health. Metoden byggde delvis pd en undersokning baserad pa elva drs studier
av over 6 500 industriarbetare och tjansteman. Illmarinen, som ar en av de finska forskare som
har jobbat mest med fragan, papekar att arbetsorganisationer, arbetsmetoder och verktyg for-
andras snabbare an nagonsin tidigare vilket stéller stora krav pa anpassningsformaga. Illmarinen
anser att storre krav bor stillas pa arbetsgivare som genomfor storre organisatoriska eller
tekniska forandringar och att storre hansyn bor tas till att anpassa arbetsvillkor till aldres behov.
Studier och erfarenheter fran 1990-talet visar till exempel att atgarder som aldersanpassad
ergonometri och frisk- och foretagshalsovard anpassad for dldres behov kan forbattra arbets-
formagan under dldrandet och leda till fler ar i arbete®

Tabell 7.3 Samband mellan offentliga subventioner fér att anpassa arbetsmiljon och
nyanstallning av dldre, procent

Privata arbetare Privata tjdnsteman Kommun och Staten
(SAF-LO) (ITP)  Landsting (KAP-KL) (PAO3
Skulle anstalla lika manga
Over 55 som idag 76 80 79 85
Skulle anstalla fler 6ver 55 19 13 17 10
Skulle anstalla farre 6ver 55 2 1 0 1
Vet ej, ej svar 3 6 4

Kalla: Pensionsmyndighetens enkat till arbetsgivare och fackliga representanter, 2012.

¥WHO, Aging and working capacity. Report of a WHO study group, WHO technical report series 835, Work Health Orga-
nization, 1993
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Det ar dubbelt sa manga arbetsgivare inom SAF-LO:s avtalsomrade an inom exempelvis
avtalsomradet for statligt anstallda (PA03) som anger att de skulle anstalla fler dldre om
statlig subventionerad arbetsmiljoanpassning var aktuell.

Lagre kostnader for aldre arbetskraft

Bakom arbetsgivarnas ovilja att anstalla en aldre person, kan forutom negativa attityder till

aldres arbetsprestationer, gdmma sig faktorer som t.ex. relativt hoga kostnader for att anstélla
och behalla aldre arbetskraft. Om denna kostnad stiger brantare med aldern an produktiviteten,
kan arbetsgivarens benagenhet att bade behdlla och anstalla dldre arbetstagare paverkas negativt.

Diagram 7.2 ar hamtad fran en OECD-rapport fran 2011 och illustrerar korrelationen mellan ny-
anstillning av man i dlder 40-64 ar och kvoten mellan Ionenivaer hos aldre och yngre anstallda.

Diagram 7.2 Korrelation mellan nyanstdliningen av man i alder 50-64 ar och lonekvoten
mellan personer i aldersgruppen 50-59 och 25-29 ar.”°
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Kalla: Retirement and income systems in OECD and G20 countries, OECD 2011.

Enligt de berakningar som illustreras i diagram 7.2 gar det att pavisa ett negativt samband
mellan det relativa priset pa dldre arbetskraft och nyanstéllningar av aldre.

Béde Sverige och ett antal andra OECD-lander har vidtagit atgarder for att minska kostna-
derna for att anstalla aldre genom exempelvis olika typer av Ionebidrag och sainkning av
sociala avgifter. Vissa av dessa atgarder riktar sig mot alla dldre, medan andra aven tar hansyn
till ytterligare egenskaper. OECD papekar dock i sin rapport att da inte alla dldre arbetstagare
har lag produktivitet kan allmédnna satsningar innebara en relativ stor risk for att atgarden
inte ar kostnadseftktiv. Det finns aven en risk for att stigmatisera gruppen aldre arbetstagare

70 Sysselsattningsgraden ar forhallandet mellan anstillda och befolkningen ar 2004. Nyanstéllningen definieras som antalet
anstdllda med mindre dn ett ar i anstdllningstid i forhallande till totala antalet anstallda
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vilket paverkar attityder till gruppen pd ett negativt satt.”! Exempelvis ar i Sverige sankningen
av arbetsgivaravgiften kopplad till nyrekrytering av en aldre arbetslos.

I diagram 7.3 illustreras hur stor andel av arbetsgivarna som anser att anstallda over 60 ar har
for hoga lonenivder i relation till Ovriga anstallda och att tjanstepensionspremier gor att det
ar for dyrt att anstédlla och behalla aldre.

Diagram 7.3 Andel arbetsgivare som anser att anstdllda 6ver 60 ar har for hoga lonenivaer
i relation till 6vriga anstdllda och att tjanstepensionspremier gor att det ar fér dyrt att
anstdlla och behalla dldre

Handel, kommunikation —

Byggverksamhet —

Finansiell och fastighetsverksamhet —

Utvinning —

Bransch

L

Hotell och restaurang —

Offentlig forvaltning —

Halso- och sjukvard —

Utbildning —

-o‘_
8_

Andel (%3)
I Tisnstepensionspremier I Lonenivaer
Kdlla: Pensionsmyndighetens enkat till arbetsgivare och fackliga representanter, 2012.

Det ar framfor allt arbetsgivare inom den privata sektorn som anser att dldre har for hoga 16ne-
nivaer sett i relation till Gvriga anstillda och att tjanstepensionskostnaderna gor det for dyrt att
bade att anstalla och att behadlla dldre. Var femte arbetsgivare inom exempelvis byggverksamhet
och finansiell- och fastighetsverksamhet anser att kostnaderna i samband med anstallning av
aldre ar for hoga. Lagst andel arbetsgivare som haller med pastaendet finns inom den offent-
liga forvaltningen samt inom halso- och sjukvdrden, dvs. kvinnodominerade branscher.

Informationskampanjer

I flera lander har det bedrivits offentliga informationskampanjer i syfte att uppmarksamma
aldersdiskriminering av dldre pa arbetsplatser. Exempel pa sadana lander ar Australien,
Finland, Frankrike, Nederlanderna och Norge. Arbetsgivare har aven fatt information om
hur man pa basta mojliga satt anpassar arbetsmiljon till aldres forutsattning.”” Sadana informa-
tionskampanjer kan anvandas for att paverka installningen till dldre arbetskraft, bade hos
allmanheten och hos arbetsgivarna.

TOECD, Pensions at a Glance 2011, Retirement-income Systems in OECD and G20 Countries, OECD 2011.
20QECD, Pensions at a Glance 2011, Retirement-income Systems in OECD and G20 Countries, OECD 2011.
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8 Avslutande kommentarer

Enligt Pensionsmyndighetens enkat riktad till arbetsgivare och fackliga representanter har
majoriteten av dagens arbetsgivare och fackliga representanter i Sverige relativt sett positiv
installning till aldre arbetskraft. Sa gott som samtliga tillfrdgade arbetsgivare anser att aldre
anstallda tillfor vardefulla arbetslivserfarenheter och yrkeskunskaper. Cirka nio av tio arbets-
givare anser inte att aldre borde ga i pension tidigare for att [amna plats till de yngre. Knappt
tva av tio arbetsgivare anser att de yngre ar mer produktiva dn de dldre och att de aldre ar
mindre motiverade an de yngre. Darutover bekriftar Pensionsmyndighetens enkat den bild
av arbetsgivarnas syn pa aldre arbetskraft som framkommer i internationella undersokningar
som ar att aldre ar mindre anpassningsbara och lar sig ny teknik ldngsammare an yngre med-
arbetare. Precis som i andra lander varierar dock synen pa dldre arbetskraft beroende pa bland
annat bransch och typ av arbetsuppgifter.

Man kan spara en relativt stor forandring av attityderna mot den dldre arbetskraften i positiv
riktning jamfort med for tio ar sedan. Om man jamfor med resultaten fran enkatundersok-
ningen frdn ar 2001 framgdr att inom 5 av 8 branscher har andelen arbetsgivare som anger
att yngre medarbetare ar bittre utbildade minskat. Samtidigt har andelen arbetsgivare som
anser att yngre ar battre utbildade okat just inom utbildningssektorn. En pataglig 6kning kan
aven iakttas inom halso- och sjukvirden samt inom den offentliga forvaltningen.

Det har pavisats att sannolikheten ar storre att en arbetsgivare ifragasatter de aldres produk-
tivitet pa en arbetsplats inom den privata sektorn an inom den offentliga sektorn. Samtidigt
ar det storre sannolikhet att arbetsgivarna anser att de yngre ar battre utbildade inom den
statliga sektorn an inom den privata. Sannolikheten att arbetsgivare ska anse att de aldre ar mer
franvarande p.g.a. halsoskal ar storre pa arbetsplatser dar det forkommer fysisk anstrangande
arbetsuppgifter.

Sannolikheten att arbetsgivarna ska ha en mer negativ attityd gentemot aldre arbetskraft ar
storre vid mansdominerande arbetsplatser, aven om man kontrollerar for en rad andra faktorer.
Vad galler uppfattningen att anstallda dver 60 ar ar mer franvarande p.g.a. halsoskal, galler den
framfor allt arbetsgivarna pa kvinnodominerande arbetsplatser med fysisk kravande arbets-
uppagifter.

Om vi tittar narmare pa vilka arbetsmiljofaktorer som kannetecknar arbetsplatser dar flest
arbetsgivare anger att de aldre valjer att stanna langre ser vi att de ar avancemangsmojligheter
och god sammanhallning.

En viktig fraga ar huruvida attityder paverkar arbetsgivarnas benagenhet att anstalla aldre.
Majoriteten av arbetsgivare inom samtliga branscher anger att de rekryterar pensionerade
anstallda. Flest dldre ateranstills inom halso- och sjukvarden, en bransch med relativt positiva
attityder till dldre arbetskraft. Vilka attityder som arbetsgivaren har till de aldre kan ha betydelse
for anstallningsbeslut. Sannolikheten att en aldre person nyanstalls pa en arbetsplats dar arbets-
givaren anser att aldre dr mindre produktiva an de yngre ar lagre an sannolikheten att den
aldre person nyanstills av en arbetsgivare som inte har denna attityd.

Som OECD framhaller i en nyligen publicerad rapport dar den genomsnittliga forvarvsaktiva
personen i dag ar betydligt daldre an for 30 ar sedan och denna utveckling kommer att fort-
satta under de narmaste decennierna. Arbetsgivarna kommer framgent att konkurrera om en
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allt mindre grupp av unga arbetstagare och kommer darfor ocksd i storre utstrackning behova
vanda sig till dldre arbetskraft.

Fragan om framtida bristyrken uppmarksammas kontinuerligt i svenska medier. Enligt en
rapport fran SCB fran 2011 beraknas efterfragan oka pa framforallt hogutbildad arbetskraft.
Efterfragan vantas Oka kraftigt pa i princip samtliga utbildningsgrupper inom vardomradet,
framfOr allt inom dldreomsorgen. Befolkningen i dldrarna 65-79 ar beraknas namligen 0ka
med cirka 30 procent och aldersgruppen 80 ar och édldre vantas 0ka med narmare 60 procent
mellan 2009 och 2030. Totalt berdknas befolkningen i dldrarna 65 ar och aldre vaxa med drygt
650 000 personer under perioden. Ar 2030 beriknas dirmed 2,3 miljoner personer att vara
65 dr eller aldre.” Mellan ar 2009 och 2030 berdknar SCB att den totala efterfragan pa arbets-
kraft 6kar med néstan 340 000 personer eller nirmare 8 procent. Aven personer med utbild-
ning inom pedagogik och lararutbildning kommer att efterfragas i okad utstrackning under
de narmaste 20 aren.

Storre framtida efterfragan handlar med andra ord om branscher som redan i dag har en stor
andel dldre. Genom att skapa goda forutsattningar for medeldlders- och aldre personer inom
dessa sektorer att orka stanna kvar i arbete under fler ar kan man Idsa en del av problemet.

Det finns trots problemen flera anledningar att tro att vi kan se en mer positiv trend framover
vad galler bade efterfragan pa och utbudet av dldre arbetskraft.

Den snabba teknologiska utvecklingen som vi har upplevt under de senaste decennierna kan ha
lett till en storre medvetenhet hos dagens forvarvsaktiva om behovet av att Ilopande uppdatera
sina kunskaper inom exempelvis teknikomradet. Den teknologiska utvecklingen kommer dess-

utom, med all sannolikhet, att leda till en ytterligare automatisering av vissa fysisk belastande
arbetsuppgifter dvs. skapa storre forutsattningar for aldre att kunna jobba under flera ar.

Andelen personer med eftergymnasial utbildning fortsatter att oka vilket gor att de framtida
aldre bli allt mer konkurrenskraftiga.

Problemet med brist pa arbetskraft kommer att finnas i flera lander. For att fa de aldre att
vilja arbeta langre i Sverige kommer arbetsplatser att behova erbjuda allt battre villkor till de
anstallda. Dvs. om ett land arbetar aktivt med att forbattra aldres situation pa arbetsmarknaden,
kan konkurrensen om arbetskraft positivt paverka aldres situation pa arbetsmarknaden dven
i andra lander.

For att dstadkomma en effektiv forandringsprocess pd arbetsmarknaden for aldre behover
samtliga parter verka i samma riktning. Flera av de reformer som har genomforts i Sverige
under de senaste 15 aren ar utformade for att 0ka utbudet av aldre arbetskraft. Ett nytt pensions-
system, reformeringen av sjuk- och arbetsloshetsforsakringen, hojningen av LAS-aldern, alders-
relaterade skattesinkningar. Det har dven genomforts reformer med syftet att stimulera efter-
fragan pa aldre arbetskraft som exempelvis sainkta arbetsgivaravgifter for arbetsgivare som
anstiller aldre. Fragan ar om en mojlig 0kning av utbudet av dldre arbetskraft mots av tillracklig
efterfragan. I annat fall kan effekten av satsningarna pa utbudssidan begransas eller till och
med att utebli.

7*SCB, Trender och prognoser 2011, Befolkningen, utbildningen, arbetsmarknaden med sikte pa ar 2030, SCB, 2011.
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9 Forslag till framtida studier

Relativt lite forskning har genomforts i Sverige med fokus pa just efterfragan pa dldre arbets-
kraft. Enkatundersokningar genomforda av Riksforsakringsverket 2001 och Pensionsmyndig-
heten 2012 utgor en bas for fortsatta studier i fragan.

En viktig fraga som kraver fortsatt belysning dr sambandet mellan attityder till dldre och
arbetsgivarnas faktiska agerande gentemot aldre arbetskraft. Finns det ett samband mellan
negativa attityder till aldre och brister i anpassningen av arbetsmiljon till dldres behov? Den
undersokning som nyligen genomfordes av Manpower bland 28 000 arbetsgivare i 25 lander
visar att foretag i Sverige hade minst beredskap att mota den framtida demografiska utma-
ningen. Vad giller foretagens strategi fOr att rekrytera/behalla dldre medarbetare hade totalt
14 procent av foretagen en sadan strategi, vilket kan jamforas med endast fyra procent bland de
svenska foretagen. Det kan vara av stor nytta att utvardera de internationella erfarenheterna
i fragan.

Kan det finnas fog for arbetsgivarnas instillning vad galler exempelvis dldres produktivitet
och utbildning jamfort med de yngre anstallda? Inom vilka branscher gar det i sd fall att pavisa
ett sdidant samband och vad gar att gora for att forbattra de dldres forutsittningar pa arbets-
marknaden? Det kan vara av intresse att studera erfarenheterna fran Finland vad giller arbetet
med att forbattra anstillbarheten hos dldre arbetstagare. Aven sambandet mellan installningen
till aldre arbetskraft och lonebildningen kraver fortsatt belysning.

Det behovs aven en grundlig analys av effekterna av olika offentliga satsningar pa efterfrage-
sidan, bade utvardering av de satsningar som ar genomforda i Sverige och analys av de reformer
som ar genomforda i andra lander. Hur ska offentliga satsningar vad galler exempelvis kompe-
tensutveckling, beskattningssystemet etc. utformas for att pa ett effektivt satt forbattra aldres
forutsattningar?

Pa vilket satt som anstallningsskydd och diskrimineringslagstiftning kan tankas paverka efter-
fragan pa dldre arbetskraft ar en annan fraga som kan vara foremal for framtida forskning.
Den internationella forskningen visar motstridiga resultat och mera forskning behovs som
utgar ifrdn de svenska forhallandena. Kan man pévisa ett ssmband mellan den arbetsrattsliga
lagstiftningen och exempelvis framvaxten av olika avgangspensionslosningar?

Enligt en nyligen publicerad rapport papekar Diskrimineringsombudsmannen (DO) att mera
utvardering behovs i Sverige i fragan om forekomsten av aldersdiskriminering. DO papekar
bland annat att vi behover 6ka den allmanna medvetenhet om hur aldersdiskrimineringen
ser ut, och var den finns genom systematiska kartlaggningar och analyser av aldersdiskrimine-
ring i arbetslivet, 0kad kunskap och mer debatt.”

74DO, Aldersdiskriminering i svenskt arbetsliv— Om alderskodningar och myter som skapar ojimlikhet, 2012.
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Bilaga 1
Teknisk rapport av enkatundersokningen’>

1 Allmant om enkdatundersokningen

Malgrupp
Arbetsgivare i form av foretagsledare eller personalchef, samt facklig representant for den
fackliga organisationen med flest antal medlemmar pa arbetsplatsen.

Urval

Slumpmassigt bruttourval av arbetsgivare frain PAR-registret, som innehaller uppgifter om
svenska arbetsgivare (http://www.par.se/), stratifierat pa variablerna antal anstillda samt avtals-
omrade (SAF/ LO, ITP/K, KAP-KL, PA03). I slutet av varje intervju med arbetsgivare har
respondenten ombetts lamna kontaktinformation till facklig representant pa arbetsplatsen.

Om malgruppen bestar av flera olika mindre grupper som det ar onskvart att belysa ar en
stratifiering av urvalet att foredra. Genom stratifieringen halls antalet utskick nere samtidigt
som det kan sakerstallas att tillrackligt manga svar kommer in, utifrdn hur sakra resultaten
maste vara.

Intervjumetod

Datorstodda telefonintervjuer (CATI). Ett brev med information om undersokningen och
dess syfte skickades till arbetsgivarna infor intervjutillfallet.

Frageformular

Samma frageformular har anvénts for saval arbetsgivare som fackliga representanter.

Matperiod
Arbetsgivare: 23 februari—29 mars, 2012

Fackliga representanter: 28 februari-29 mars, 2012

7> Bygger delvis pa resultat framtagna av Oscar Sandberg, SIFO.
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2 Bortfallsanalys

Svarsfrekvenser och bortfall presenteras pa aggregerad niva samt uppdelat pa kommunala
arbetsgivare (kommuner och landstingskommuner), statliga arbetsgivare och privata arbets-
givare.

2.1 Arbetsgivare

Av bruttourvalets 6 504 arbetsgivare var 10 % ej aktuella for malgruppen och 47 % anvandes
inte pd grund av sparrade telefonnummer eller uppnadd intervjukvot. Fran det dterstdende
nettourvalet har en svarsfrekvens pa 43 % uppnatts. Privata arbetsgivare har en lagre svars-
frekvens an offentliga.

Tabell 1 Svarsfrekvens arbetsgivare

Kommunal Statlig Privat Total
Bruttourval 1568 1523 3413 6 504
Nettourval 485 443 1858 2786
Genomforda intervjuer 300 300 600 1200
Svarsfrekvens 62 % 68 % 32% 43 %

Arbetsgivare inom privat sektor har det storsta antalet och hogsta andelen bortfall, se tabell 1.
Att bortfallet ar storst for privatanstallda respondenterna ar en relativt vanlig foreteelse och
uppmairksammas exempelvis i bortfallsanalys for SCB:s offentliga statistik.”

Bortfallet for dvriga aldersgrupper ar betydligt lagre, och ar hogst for arbetsgivare inom
statlig sektor. Bortfallet, det vill saga skillnaden mellan nettourvalet och antalet genomforda
intervjuer, beror pd att respondenten ej gatt att na, varit bortrest eller inte velat delta (vagran).

Nedanstaende tabell presenterar bortfallet bland intervjuade arbetsgivare fordelat pa bort-
fallsorsak.

Tabell 2 Bortfallsorsak arbetsgivare

Kommunal Statlig Privat Total
Stark vdgran 15 17 24 18
Vdgran 15 20 19 18
Bortrest 55 51 41 49
€j nabar 15 13 16 15
Totalt 100 100 100 100
Summa 185 143 1258 1586

Majoriteten av bortfallen beror pa att respondenten ar bortrest vid intervjutillfallet. Mellan
15 och 24 procent beror pd stark vagran fradn respondentens sida.

76Se exempelvis SCB, Bortfallsanalys Yrkesregister 2010, SCB 2012 s.11.
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2.2 Fackliga representanter

Av bruttourvalets 1 037 fackliga representanter var 10 % ej aktuella for malgruppen och 19 %
anvandes inte pa grund av sparrade telefonnummer eller uppnadd intervjukvot. Fran det
aterstdende nettourvalet har en svarsfrekvens pa 68 % uppnatts med en relativt jamn fordel-
ning av svar hos olika typer av arbetsgivare.

Tabell 3 Svarsfrekvens fackliga representanter

Kommunal Statlig Privat Total
Bruttourval 317 315 405 1037
Nettourval 232 222 284 738
Genomfdrda intervjuer 142 169 191 502
Svarsfrekvens 61 % 76 % 67 % 68 %

Bortfallet bland de fackliga representanterna kan framforallt harledas till att respondenterna
ej varit nabara trots upprepade kontaktforsok.

Tabell 4 Bortfall fackliga representanter

Kommunal Statlig Privat Total
Stark vdgran 13 4 4 8
Vagran 9 4 6 7
Bortrest 16 19 13 15
€j nabar 62 74 76 70
Totalt 100 100 100 100
Summa 90 53 93 236

Slutsats er bortfallsanalys

Som SCB papekar i sin rapport gar det inte att ge ett generellt svar pa vad som ar en acceptabel
bortfallsfrekvens.”” En bortfallsnivd pa 10 procent i en undersokning kan mycket val vara
betydligt allvarligare dn en pa 25 procent i en annan.” Hur allvarligt bortfallet ar beror pa
foljande faktorer:

 Skillnaden mellan de svarande och bortfallet med avseende pd undersokningsvariablerna.

o Ovriga felkillor i undersdkningen sdsom urvalsfel, mitfel, bearbetningsfel och tickningsfel

Fragan om vad som ska raknas som acceptabel bortfallsfrekvens saknar dirmed mening om
man inte har information om skillnaderna mellan svarsstratum och bortfallsstratum.

Bortfall innebar sjalvklart en forsamrad statistisk kvalitet, da saknade observationer bidrar
till en variansokning. Variansokning leder i sin tur till langre konfidensintervall och simre
precision. En allvarligare effekt av bortfallet uppkommer om det snedvrider resultaten, d.v.s.

77Japec l., Ahtiainen A., med fl., Minska bortfallet, SCB, 1997.
78 Japec 1., Ahtiainen A., med fl., Minska bortfallet, SCB, 1997.
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att man systematiskt antingen Overskattar eller underskattar resultatet. Orsaken till skevheten
kan exempelvis vara att individer med relativt negativa attityder till dldre ar mer bortfalls-
benagna an andra.

Sett over tid har svarsfrekvenserna vid enkatundersokningar sjunkit och numera ar det tyvarr
mera regel an undantag med svarsfrekvenser pa under 50 procent. Svarsfrekvensen hos de
tillfragade arbetsgivarna i Pensionsmyndighetens undersokning fran 2012 ligger pd 43 procent
och det huvudsakliga bortfallet finns bland arbetsgivare inom privat sektor. Den framsta
orsaken till bortfallet hos arbetsgivare (49 procent) ar att respondenten ar bortrest och hos
fackliga representanter att respondenten ar “ej nabar” (se tabell 2 och 4). Dessa bortfallsorsaker
kan i sin tur ses som "mindre allvarliga” bortfall jamfort med exempelvis ”vagran hos respon-
denten”. Risken att resultat framstar som ”for positiva/tillrattalagda” ar storre om bortfallet
beror fraimst pa att respondenterna vagrar att svara.

Det grundlaggande syftet med kvantitativa undersokningar ar att resultaten ska kunna vara
generaliserbara. En lag svarsfrekvens fran en malgrupp kan medfora att det ar svart att veta
om de som besvarade enkdten ar representativa for hela malgruppen. Da svarsfrekvensen for
arbetsgivare i Pensionsmyndighetens enkat understiger 50 procent ar det viktigt kontrollera
om resultaten ar representativa for malgruppen. En anvandbar metod ar att jamfora hur
populationen i sin helhet fordelar sig pa sektor, bransch, avtalsomrade etc med motsvarande
fordelningar i det urval som har svarat. Ar fordelningarna relativt lika tyder det pa att resultaten
representerar malpopulationen.

I diagram 1 jamf0rs fordelningen mellan olika avtalsomraden totalt for populationen och
bland respondenterna i Pensionsmyndighetens enkat. Observera att urvalet i Pensionsmyndig-
hetens undersokning har stratifierats pa variablerna (1) antal anstallda samt (2) avtalsomrade
(SAF/ LO, ITP/K, KAP-KL, PA03). Stratifieringen har genomforts i syfte att sikerstilla anvand-
bara resultat for respektive strata.
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Diagram 1 visar att, jamfort med den totala populationen, innehaller undersokningen en
Overrepresentation av anstillda inom staten (avtalsomrade PA03) samt en underrepresentation
av privatanstallda arbetare. Samtidigt ger stratifieringen mojlighet att kunna uttala sig om
situationen inom respektive urvalsgrupp.

Diagram 1 Andel sysselsatta inom respektive avtalsomrade. Jamforelse mellan den totala
populationen och hos respondenterna i Pensionsmyndighetens enkat

o _
=
$
£
T Arbetsgivare _
3 (enkat)
k.
g
£
-~
Fackliga
representanter —
(enkat)
I 1 I 1 I
0.00 0.25 0.50 0.75 1.00
Andel (%)

Avtalsomrade  SAF-LO [ 1P [l kap-kL [l PA3

Kalla: Riksuppgifter ar hdmtade frdn underlagsrapporten till Pensionsaldersutredningen, Tjdnstepensioner och uttrdde
frdan arbetslivet (2012), s. 14, Pensionsmyndighetens enkdt till arbetsgivare och fackliga representanter 2012.
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Diagram 2 visar kvoten mellan anstallda pa sma respektive stora foretag i riket totalt samt
hos respondenterna i Pensionsmyndighetens undersdkning. Aven i det hér fallet innebar
stratifieringen att fordelningen hos de tillfragade individerna avviker nagot fran populationen
totalt, mindre arbetsplatser far nagot storre representation i urvalet jamfort med riket.

Diagram 2 Andel sysselsatta pa sma (20-49 anstallda) respektive stora (50 eller fler
anstadllda) foretag. Jamforelse mellan den totala populationen och hos respondenterna
i Pensionsmyndighetens enkat
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Kalla: SCB och Pensionsmyndighetens enkat till arbetsgivare och fackliga representanter 2012.

Det ar relativt vanligt att bortfallet hos privatanstallda respondenter ar storre an hos de
offentligt anstdllda.” Detta kan i sin tur hanga ihop med att svarsfrekvensen bland mannen
ar oftast lagre dn bland kvinnorna.®

7 Se exempelvis SCB, Bortfallsanalys Yrkesregister 2010, SCB 2012 s.11.
8 Se exempelvis Bortfallsanalys medborgarundersékningen 2012.
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I diagram 3 redovisas andelen sysselsatta inom respektive bransch, dels totalt for riket, dels
bland respondenterna i Pensionsmyndighetens enkit. Andelen sysselsatta inom offentlig
forvaltning ar hogre i enkaten jamfort med populationen totalt, det omvanda galler for
exempelvis anstdllda inom finansiell verksamhet, handel och transport.

Diagram 3 Andel sysselsatta inom respektive bransch enligt AKU 2011, jamfért med
fordelningen hos respondenterna i Pensionsmyndighetens enkat

Sl | r

Tillverkning/utvinning —

Utbildning —

Handel, transport, kommunikation —

Finansiell verksamhet —

Arbetsmarknadspart/Riket

Byggverksamhet —

Hotell- och restaurang —

Andel (%)

Antal | Riket [} Arvetsgivare [Jll Fackiiga

Kalla: SCB/AKU 2011 och Pensionsmyndighetens enkdt till arbetsgivare och fackliga representanter 2012.

Resultat som redovisas i diagram 1-3 indikerar att i det stora hela kan resultaten i enkatunder-
sokningen anvindas for att dra generella slutsatser om situationen inom respektive avtalssektor.
Det finns dock anledning att vara forsiktiga vid jamforelse mellan sektorerna. Detta galler
framfOrallt jamforelsen mellan statligt anstdllda och privat anstallda. Sarskild forsiktighet
maste vidtas vid jamforelse mellan finansiell sektor och offentlig forvaltning. Det ar aven
viktigt att ha i atanke att det finns alltid risk for en bias mot ”politisk korrekthet” i svaren, inte
minst med tanke pd att enkaten fokuserar pa ett omrade som kan tangera diskriminering.

Arbetsgivares attityder till dldre arbetskraft 69



70

Bilaga 2
Resultat fran regressionsanalys

For att undersoka arbetsgivarnas attityder till de aldre yrkesverksamma satts den beroende
variabeln till vardet ett om arbetsgivaren har en negativ installning till dldre och vardet noll
om arbetsgivaren inte har en negativ instidllning, det vill siga om denne har en positiv/neutral
installning eller ar tveksam/inte vet.

Resultaten av regressionerna visar effekten av respektive forklaringsvariabel nar ovriga variabler
halls konstanta. De variabler som undersoks ar arbetsplatsens sektorstillhorighet, alders- och
konsstruktur, arbetsplatsens storlek, alder hos de tillfragade samt arbetets karaktar. Med arbetets
karaktdar menas huruvida det forekommer fysiskt och psykiskt belastande arbetsuppgifter.

Regressionsanalysen gar ut pa gruppjamforelser vilket innebar att man har en referensgrupp,
som man jamfor de andra grupperna mot. For att det skall vara mojligt att utfora skattningarna
och gora jamfoOrelser maste ett referensalternativ uteslutas ur variabelalternativen. Pa sa vis
kan man analysera sannolikheten att en viss kategori av arbetsgivare svarar pa ett visst satt i
forhdllande till en referenskategori. I tabell 1 nedan anges referenskategorierna inom parentes
for respektive forklaringsvariabel.

Oddskvoter som redovisas i tabeller nedan visar om en viss grupp har en hogre eller lagre sanno-
likhet for utfallet jamfort med referensalternativet som valts.! Forutom oddskvoterna redovisas
aven signifikansnivan for respektive forklaringsvariabel.®

Faktorer av betydelse for attityder till dldre

Som bas for regressionsanalysens beroende variabler i tabell 1 anvinds fyra fragor fran
intervjuundersokningen:

* Yngre medarbetare ar battre utbildade

* Yngre medarbetare ar mer produktiva

° Yngre ar mer anpassningsbara infor omorganisationer

e Aldre ir mer frinvarande p.g.a. hilsoskal

Var och en av dessa fragor anvands som bas fOr fyra separata regressioner. Resultatet fran dessa
redovisas i tabell 1. Exempelvis satts vardet pd den beroende variabeln till ett om arbetsgivaren
anser att yngre medarbetare ar mer produktiva och vardet noll i annat fall i den regression som
redovisas i den forsta kolumnen. I den andra kolumnen redovisas resultatet fran korningen
nar fragan om medarbetarnas utbildning utgor den beroende variabeln o.s.v.

$1En oddskvot hogre dn 1 innebar en hogre sannolikhet for utfallet jamfort med referensgruppen, medan en oddskvot
lagre dn 1 innebar en lagre sannolikhet for utfallet.

I denna studie anvinds en femprocentig signifikansniva. Forklaringsvariabler med signifikansniva ldgre an 0,05 bedéms ha
betydelse for sannolikheten att en arbetsgivare skall ha en negativ attityd till dldre yrkesverksamma. Om vérdet ar hogre
an 0,05 innebdr det att denna variabel inte har ndgon sakerstilld inverkan pa sannolikheten att ha en negativ attityd.
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Tabell 1 Faktorer av betydelse for sannolikheten att en arbetsgivare ska ha en negativ
attityd till dldre yrkesverksamma

Regression 1:

Regression 2:

Regression 3:

Regression 4:

Yngre ar mer Yngre &r battre Yngre ar mer Aldre ar mer
produktiva utbildade anpassningsbara  franvarande
infor omorganisa- p.g.a. hdlsoskal
tioner
Odds- Sig.  0dds- Sig. 0dds- Sig.  0dds- Sig.
kvot kvot kvot kvot
Arbetsplatsens storlek
(25-49 anstallda)
49-499 anstdllda 0.9 0,315 0.9 0531 0.8 0,034 1.2 0,487
500 anstallda eller fler 0,6 0,001 15 0,003 0,6 0,001 14 0123
Sektor (privat)
Kommun 0,6 0,015 0.8 0119 0.9 0,532 0.9 0,604
Statlig 0,7 0,058 15 0,002 08 0,079 11 0,569
Typ av arbete 1
(Fysiskt tungt)
€j fysisk tungt 0.9 0,393 1.0 0,882 1.0 0,823 0,4 0,000
Typ av arbete 2
Psykiskt anstrangande)
€j psykiskt anstrangande 0.8 0,208 1.0 0,921 11 0,581 0.8 0,387
Kénsstruktur (Man)
Kvinna 0,7 0,020 0,7 0,005 0,7 0,004 14 0,148
Jamn konsfordelning 1,0 0,906 0.8 0314 10 0,907 15 0,120
Aldersstruktur (Aldre 55+)
Yngre (upp till 44 ar) 13 0,244 13 0,145 13 0,128 13 0,451
Medel (45-54) 19 0,012 13 0122 14 0,059 13 0,379
i\ldersgrupp arbetsgivare
(Chef i alder 55+)
Chef i alder 25-44 1,2 0,352 0.8 0,073 1.2 0,090 0.9 0,689
Chef i alder 45-54 13 0,125 1.0 0,699 10 0,817 15 0,034
Konstant 0.3 0,000 0.7 0,074 13 0,182 0.1 0,000

Anm.1: Inom parentes anges referensvariablerna. Anm. 2: Signifikansniva ldagre dan 0,05 bedoms ha betydelse for

sannolikheten att en arbetsgivare skall ha en negativ attityd till dldre yrkesverksamma. Om vdrdet dr hogre an

0,05 innebar det att denna variabel inte har ndgon sdkerstdlld inverkan pd sannolikheten att ha en negativ attityd.
De signifikanta Odds-kvoterna ar fetmarkerade.

Kalla: Pensionsmyndighetens enkat till arbetsgivare och fackliga representanter, 2012.

Faktorer av betydelse for sannolikheten att dldre stannar ldngre pa arbetsplatsen

I tabell 2 sitts vardet pa den beroende variabeln till ett om arbetsgivaren anser att dldre valjer
att stanna allt langre pd arbetsplatsen och vardet noll i annat fall . Referenskategorierna for
respektive oberoende variabel anges inom parentes for respektive variabelgrupp.
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Tabell 2 Faktorer av betydelse for sannolikheten att de dldre valjer att stanna langre
pa arbetsplatsen

0dds -kvot Sig.
Arbetsplatsens storlek (25-49 anstdllda)
49-499 anstallda 09 0,315
500 anstallda eller fler 0,6 0,001
Sektor (privat)
Kommun 0,6 0,015
Statlig 0,7 0,058
Typ av arbete 1 (Fysiskt tungt)
€j fysisk tungt 0.9 0,393
Typ av arbete 2 (Psykiskt anstrangande)
€j psykiskt anstrangande 0,8 0,208
Konsstruktur (Man)
Kvinna 0.7 0,020
Jamn konsférdelning 1 0,906
Aldersstruktur (Aldre 55+)
Yngre (upp till 44 ar) 1,3 0,244
Medel (45-54) 19 0,012
Aldersgrupp arbetsgivare (Chef i dlder 55+)
Chef i alder 25-44 1.2 0,352
Chef i alder 45-54 13 0,125
Attityd franvaro (Aldre ir inte oftare borta
p.g.a. halsoskal)
Aldre &r oftare borta p.g.a. hilsa 1,63 0,006
Attityd utbildning (yngre dr inte battre
utbildade)
Yngre dar bdttre utbildade 091 0,399
Attityd produktion (yngre dr inte mer
produktiva)
Yngre ar mer produktiva 0,78 0,069
Attityd anpassningsférmagan
(vngre ar battre pa att anpassa sig
till ex omorganisation)
Yngre ar mer anpassningsbara 112 0,2739
Konstant 0.3 0,0000

Kalla: Pensionsmyndighetens enkat till arbetsgivare och fackliga representanter, 2012.

Tabell 3 och 4 visar resultat fran en Pearson korrelation vilket gar ut pa att berakna styrkan
och riktningen pa sambandet mellan tva variabler. Huruvida arbetsgivare anser att aldre
stannar allt langre pa arbetsplatsen redovisas i enkiten pa en 5 gradig skala (1=Stimmer inte
alls 5=Stammer mycket val). Samma skala anvands dven vad galler arbetsmiljofragor (se
bilaga 3). P4 det sattet kan man studera huruvida det finns en positiv eller negativ korrelation
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mellan variabler. Signifikansniva lagre an 0,05 bedoms ha betydelse for sannolikheten att en
arbetsgivare skall ha en negativ attityd till aldre yrkesverksamma. Om vardet ar hogre an 0,05
innebar det att denna variabel inte har nagon sikerstalld inverkan pa sannolikheten att ha en
negativ attityd.

Tabell 3 Korrelationen mellan pastaenden att de dldre stannar allt Iangre pa arbetsplatsen
och arbetsmiljon pa arbetsplatsen

Korrelation

(Pearson) Sig. (2-tailed)
Avancemangsmaojligheter
for de anstallda 0,131** ,00000
Arbetstagare har frihet att bestamma
hur deras arbete ska utforas 0,056* ,01947
De anstallda far kontinuerlig kompetens-
utveckling ,0182 44944
De anstallda kompetensutvecklar sig pa
egen hand 0,089** ,00021
Det ar god sammanhallning pa var
arbetsplats 0,124** ,00000
Arbetet krdver arbetslivserfarenhet 0,051* ,02076

Kdlla: Pensionsmyndighetens enkat till dldre, 2011.

Tabell 4 Korrelation®? mellan genomsnittsalder hos de anstadllda pa arbetsplatsen och
anledningen till fortida pensionsavgang

Medelalder Al A2 A3 A4 A5 A6 A7 A8
anstalld

Medelalder

anstadllda 1

Al .073** 1

A2 .103** .600** 1

A3 .047* 445**  438** 1

A4 .086** .459**  481** .363** 1

A5 .064** A467**  456**  402**  .430** 1

A6 .102** 494**  441**  460**  .442**  473** 1

A7 034 A447**  411*  .380** .353**  482** .390** 1

A8 .085** .530** ,522** .560** .466** .476** 545*  479** 1

Not 1: Al: Halsotillstand, A2: Arbetsforhdllanden, A3: Overtalighet, A4: Privata skdl, A5: Tjdnstepension, A6: Ovriga
ekonomiska skal, A7: Etablerad norm inom branschen, A8: Forvdntas att [imna over till yngre. Not 2: ** Correlation is
significant at the 0.01 level (2-tailed), *. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). Not 3: Antal observationer
(N) 1729.

I regressionsanalysen som redovisas i tabell 5 satts vardet pa den beroende variabeln till ett
om arbetsgivaren anger att arbetsplatsen har anstallt personer 55 och dldre under de senaste
3 aren och vardet noll i annat fall. Referenskategorierna for respektive oberoende variabel
anges inom parentes for respektive variabelgrupp.

83 Pearson korrelation.
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Tabell 5 Faktorer av betydelse for nyanstallning av personer 55 ar och dldre

0dds -kvot Sig.
Arbetsplatsens storlek (25-49 anstallda)
49-499 anstallda 09 0,315
500 anstallda eller fler 0,6 0,001
Sektor (privat)
Kommun 0,6 0,015
Statlig 0.7 0,058
Typ av arbete 1 (Fysiskt tungt)
€j fysisk tungt 0,9 0,393
Typ av arbete 2 (Psykiskt anstrangande)
€j psykiskt anstrangande 0,8 0,208
Kénsstruktur (Man)
Kvinna 0,7 0,020
Jamn konsfordelning 1 0,906
Aldersstruktur (Aldre 55+)
Yngre (upp till 44 ar) 13 0,244
Medel (45-54) 1,9 0,012
Aldersgrupp arbetsgivare (Chef i alder 55+)
Chef i alder 25-44 1.2 0,352
Chef i alder 45-54 13 0,125
Attityd franvaro (Aldre &r inte oftare
borta p.g.a. halsoskal)
Aldre &r oftare borta p.g.a. hilsa 121 0,298
Attityd utbildning (yngre ar inte battre utbildade)
Yngre dr bdttre utbildade 1,05 0,649
Attityd produktion (yngre dr inte mer produktiva)
Yngre dr mer produktiva 0,50 0,000
Attityd anpassningsférmagan (vngre ar battre
pa att anpassa sig till ex omorganisation)
Yngre dr mer anpassningsbara 0,83 0,0794
Konstant 0,3 0

Anm.1: Inom parentes anges referensvariablerna. Anm. 2: Signifikansniva ldgre dan 0,05 bedoms ha betydelse for
sannolikheten att en arbetsgivare skall ha en negativ attityd till dldre yrkesverksamma. Om vardet ar hogre an 0,05
innebdr det att denna variabel inte har ndgon sakerstalld inverkan pa sannolikheten att ha en negativ attityd. De

signifikanta Odds-kvoterna dr fetmarkerade.

Kdlla: Pensionsmyndighetens enkdt till arbetsgivare och _fackliga representanter, 2012.
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Bilaga 3
Frageformular 2012

Arbetsgivares instadllning till dldre arbetskraft (1524329)

Pensionsmyndigheten
CATI-formular

## SOK | FORSTA HAND NAMNGIVEN PERSON/BEFATTNINGSHAVARE.

Introduktion arbetsgivare

Hej! Mitt namn ar .... fran Sifo och jag ringer pa uppdrag av Pensionsmyndigheten. Vi har
skickat ett brev till dig om en undersokning for Pensionsmyndigheten. Har du fatt och last
det?

1. Ja

2. Negj

3. Vetej

OM 2 ELLER 3

Undersokningen ar bestalld av den statliga Pensionsdldersutredningen och vander sig till arbetsgivare
inom privat och offentlig sektor i Sverige med fler dn 20 anstallda och omfattar 2 500 foretag och
organisationer. Syftet dr bl a att kartldgga arbetsgivares och fackliga foretradares instdllning till dldre
arbetskraft eftersom det ar en viktig pusselbit 1 kartldggningen.

Vid behov/om IP fragar:

Har du ndgra fragor kan du kontakta:

Gudrun Ehnsson, Pensionsmyndigheten

E-post: gudrun.ehnsson@pensionsmyndigheten.se
Telefon: 010-454 22 13

Jag skulle vilja stilla nagra fragor till dig. Gar det bra nu?
1. Ja

2. Nej

3. Vetej

Boka ny tid om IP inte har mojlighet just nu.

Introduktion facklig representant

Hej! Mitt namn ar .... fran Sifo och jag ringer pa uppdrag av Pensionsmyndigheten. Vi fick
ditt namn av . Vi genomfor just nu en undersokning som
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SYFTE MED UNDERSOKNING.

Har du tid att svara pa nagra fragor nu?
1. Ja

2. Nej

3. Vetej

Boka ny tid om IP inte har mojlighet just nu.

Intervju

Du svarar helt konfidentiellt, d v s ingen kommer att fa ta del av dina svar annat an i sam-
manstalld form.

Vi kommer under intervjun bland annat att stilla frigor om din arbetsplats. Med arbetsplats-
menar vi dd inte bara dina narmaste kollegor eller arbetsgrupp, utan alla medarbetare eller
hela den verksamhet som ni bedriver pa adressen, i fastigheten osv.

## OM IP FRAGAR, KAN DU BERATTA ATT INTERVJUN TAR CA 10-15 MINUTER

STORLEK/ANTAL ANSTALLDA FRAN REGISTER (samma kod for facklig intervju)
20-49

50-499

500+ anstallda

NOTERA EV. BORTFALL OCH ORSAK

Avtalsomrade (samma kod for facklig intervju)
Vilka av foljande avtalsomraden ar aktuella pa arbetsplatsen (a)

OM BADE 1 OCH 2 FOREKOMMER:
Inom vilket finns flest antal anstallda (b)?

STALLS BARA TILL ARBETSGIVARE | PRIVAT SEKTOR (€] FACKLIG REPRESENTANT).

Privatanstallda arbetare (SAF/LO)
Privatanstallda tjansteman (PA03)

INTERVJUN AVSER DET AVTAL MED FLEST ANTAL ANSTALLDA.
KODA UTIFRAN REGISTER:

Statligt anstallda (PA 03)
Kommun- och landstingsanstallda (KAP-KL)
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Allmdnna fragor om féretaget

#Vi borjar med nagra allmanna fragor om foretaget eller organisationen.

1. Om du riknar bort chefer, hur stor andel av medarbetarna pa din arbetsplats ir....7
LAS UPP. 1, 2 OCH 3 SKA SKALL SUMMERA TILL 100 %. BE IP UPPSKATTA OM IP AR OSAKER.

1. Under30ar___ %
2. 31-59ar__ %

3. 60 arochaldre _ _ _%
4. Vet ¢j/ej svar

2. Ungefar vilken dr medelaldern bland chefer respektive anstillda pa arbetsplatsen?
BE IP UPPSKATTA OM HAN/HON AR OSAKER. PROVA VID BEHOV: 25? 35? 40? 50 AR?
Chefer: _ _ ar

Vet ¢j

Anstéllda: _ _ar

Vet ej

3. Vilka anstéillningsformer forekommer pa arbetsplatsen och hur fordelar de sig mellan
medarbetarna?

## LAS UPP ALT 1-3 SKALL SUMMERA TILL 100 %. BE IP UPPSKATTA OM IP AR OSAKER.

1. Tillsvidareanstallning _ _ _ %

2. Tidsbegransad anstallning _ _ _ %

3. Inhyrd personal och konsulter _ _ _ %

4. Vet ej, ej svar
4. Hur ser fordelningen mellan min och kvinnor ut pa Er arbetsplats?

LAS upPP

1) Kvinnor ar i majoritet

2) Main ar i majoritet

3) Det finns ungefar lika eller lika manga man som kvinnor

4) Vet ej, ej svar
5. Forekommer det att de anstillda pa arbetsplatsen erbjuds nagot av foljande?

## LAS UPP. ROTERA.

1. Aktier, optioner

2. Extra pensionssparande utover eller istillet for det kollektivavtalade

3. Lonevaxling, t ex avstd lonedkning och placera det i tjanstepensionen istallet
4

. Avgangspension eller liknande som mojliggor att ga i pension fore 65 ars alder.
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9]

. Deltidspensionslosningar som foretaget subventionerar

1. Ja
2. Nej
3. Vetej

2 Fragor om anstdllda 60 ar och aldre

#Vi fortsatter med nagra fragor om anstallda 6ver 60 ar.
OM 5.4 =] A:

6. Vid vilken alder ar det vanligast att de anstillda i foretaget erbjuds avgangspension,
dvs mojlighet att avsluta sin anstillning fore 65?7

# LAS UPP 1-5
1. 55-60

2. 61

3. 62

4. 63

5. 64

6. Varierar/alla aldrar forekommer i princip i lika hog utstrackning

7. Vet ej, ej svar

7. Det finns ju olika orsaker till att anstillda gar i pension fore 65. I vilken utstrackning-

har foljande orsaker lett till att anstillda gatt i pension fore 65 pa arbetsplatsen om du
ser till de senaste 3-5 aren?

OMIP Bf)RJAT SENARE, BE IP TA STALLNING UTIFRAN SIN TIDSHORISONT.
1 = Inte alls

2 = Enstaka fall/personer

3 =Ja, men farre an halften av fallen

4 = Ja, hilften/ungefar halften av fallen

5 =Ja, i fler fall an halften av fallen

6 =Ja, i manga eller alla fall dar anstéllda gétt i pension fore 65

7 = Vet ej/ej svar
##Rotera svarsalternativ

## LAS UPP

1. Individens halsotillstand
2. Arbetsforhdllanden t x stress, tunga arbetsuppgifter, arbetstid, omorganisation,
arbetsmiljo etc

3. Overtalighet
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Privata skal (som tid for fritid/familj)

Har mojlighet att fa pension enligt arbetsgivaravtal (avtalspension))
Ovriga ekonomiska skal

Utgor en etablerad norm inom branschen

N e

Vill/forvintas lamna over till de yngre
8. Instimmer du eller instimmer du inte i foljande pastaende:

Pa vart foretag vantar de anstallda allt Iangre med att ga i pension
## LAS UPP 14

1 = Instammer inte alls, 5=Instammer helt, 6=Vet ej/ej svar

9. Har ert foretag nyanstillt personal under de senaste 3 aren?

FLERA SVAR MOJLIGA (SVARSALTERNATIV 1 OCH 2)

1. Ja, personal under 55 ar
2. Ja, personal 55 dr och aldre
3. Negj

4. Vet ej, ej svar

3 Arbetsmiljo

#Vi fortsatter med nagra fragor om arbetsmiljo.

10. Nar det galler arbetet och arbetsuppgifterna vid arbetsplatsen, ir foljande vanligt

forekommande? Utga fran er huvudverksamhet.
1=]Ja

2=Negj

3=Vetej

##Rotera

#4# LAS UPP

1. Storande buller/hog ljudniva/vibrationer/
2. For stark/svag belysning

3. Stress/hogt arbetstempo

4. Psykiskt kravande/utmattande

5. Aterkommande omorganisationer
6. Nya arbetsmetoder eller rutiner
7. Fysiskt kravande, t ex tunga lyft och obekvama arbetsstallningar

8. Monotona och repetitiva arbetsuppgifter
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9. Risk for olyckor och olycksfall
10. Obekvama arbetstider

11. Ensamarbete

11. Har er arbetsplats utarbetat policydokument eller liknande som reglerar hur ar-
betsmiljon ska anpassas till dldre anstilldas behov?

1. Ja

2. Nej

3. Vet ej, ej svar

4 Arbetsforhallanden

#Nu kommer nagra fragor om arbetsférhallanden.

12. I vilken grad stimmer foljande pastiaenden in pa er arbetsplats?
1 = Stammer inte alls
5 = Stammer mycket val

Vet ¢j

##Rotera svarsalternativ

## LAS UPP

Det finns avancemangsmojligheter for de anstallda

Arbetstagare har frihet att bestamma hur deras arbete ska utforas
De anstallda har frihet att bestamma vad som ska utforas

De anstallda far kontinuerlig kompetensutveckling

De anstallda kompetensutvecklar sig pa egen hand

Det ar god ssmmanhallning pd var arbetsplats

N kRN =

Arbetet kraver arbetslivserfarenhet

13. Tycker du att dldre pa er arbetsplats i storre utstrickning dn dvriga aldersgrupper
behover riktade atgarder nar det giller t ex arbetsinnehall och arbetsformer?

1. Ja, i stor utstrackning

2. Ja, i viss utstrackning

3. Ngj

4. Vet ej, ej svar

14. Erbjuder er arbetsplats de anstillda foljande....?

OAVSETT HUR STOR ANDEL AV DE ANSTALLDA SOM ERBJUDS DETTA.
1. Ja

2. Nej

3. Ejsvar
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##Rotera svarsalternativ

## LAS UPP

Mojlighet till att kunna styra sina arbetstider (flexibel arbetstid)
Mojlighet att ga ner i arbetstid

Mojlighet att minska overtidsarbete

Regelbunden friskvard

Mojlighet till regelbunden foretagshalsovard

Speciell anpassat arbete med hansyn till arbetsmiljon
Rehabiliteringsmojligheter

Utbildningsmojligheter/kompetensutveckling

O 0 N o Uk W N =

. Mojlighet att jobba pa distans
OM 1.3 =>1 % (har anstallda 60+):

15. I vilken utstrickning erbjuder er arbetsplats anstillda 6ver 60 ar foljande, jamfort
med yngre anstallda?

##Rotera svarsalternativ

## LAS UPP

Mojlighet till att kunna styra sina arbetstider (flexibel arbetstid)
Mojlighet att ga ner i arbetstid till deltid

Mojlighet att minska overtidsarbete

Regelbunden friskvard

Mojlighet till regelbunden foretagshalsovard

Speciell anpassad arbetsmiljo

Rehabiliteringsmojligheter 2012-02-23 12:05

Utbildningsmojligheter/kompetensutveckling

© 0 N kWb =

Mojlighet att jobba pa distans

## LAS UPP
#Svara med fdljande skala:

1. I mindre utstrackning an till de yngre anstallda
2. Tlika stor utstrackning som till de yngre anstillda
3. I'storre utstrackning an till de yngre anstillda

4. Vet ej, ej svar
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5 Attityder till dldre anstallda pa arbetsplatsen

# Nu foljer nagra fragor om attityder till dldre pa arbetsplatsen.

16. Instimmer du eller instimmer du inte i foljande pastaenden:

##Rotera svarsalternativ

## LAS UPP

Anstallda over 60 ar ar mer franvarande p.g.a. exempelvis halsoskal

Anstallda over 60 ar ar mer lojala

Anstéllda over 60 ar inom arbetskraften uppskattas inte tillrackligt pa arbetsplatsen

Anstillda over 60 ar tillfor vardefull arbetslivserfarenhet och yrkeskunskap

AR

Anstallda over 60 ar borde stanna kvar langre pa arbetsmarknaden p.g.a. framtida brist
pa arbetskraft

6. Yngre medarbetare ar battre utbildade

7. Yngre medarbetare ar mer anpassningsbara infor omorganisationer

8. Yngre medarbetare ar mer produktiva

9. Yngre medarbetare lir sig snabbare exempelvis ny teknik

10.HOjning av LAS-dlder fran 65 till 67 gor att vi ar mer forsiktiga att anstalla aldre
11.Tjanstepensionspremier gor att det ar for dyrt att anstilla och behalla dldre arbetskraft
12..Anstéllda over 60 ar anstillda har for hoga Ionenivaer i relation till 6vriga anstillda
13. Anstillda 6ver 60 ar ar mindre motiverade an de yngre

14.Det ar viktigt att anstallda 6ver 60 ar erbjuds mojlighet till
vidareutbildning/kompetensutveckling i lika stor utstrackning som de yngre
medarbetarna

15.De dldre borde gé i pension tidigare for att lamna plats for de yngre

1. Ja

2. Nej

3. Vet ej/ej svar

6 Ovrigt
# Vi avslutar med nagra 6vriga fragor

17. Vilken alder anser ni ar den absolut hogsta for att kunna eller orka utfora de
vanligaste arbetsuppgifterna pa ert foretag?

ar

Vet ej, ej svar
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18. Hur skulle foljande faktorer paverka foretagets vilja att anstilla personer 6ver 55 ar?

##Rotera svarsalternativ
## LAS UPP

1. Lagre kostnader fOr tjanstepensionspremier for arbetskraft over 55 ar

2. Lagre kostnader (ex. via offentliga subventioner) for att kompetensutveckla anstillda
over 55 ar

3. Lagre kostnader (ex. via offentliga subventioner) for att anpassa arbetsmiljon till anstallda
over 55 ar och deras behov

4. Tjanstepensionspremier aven efter 65 ars alder

5. Ytterligare hojning av LAS-aldern (67 AR I DAG), dvs. att dldern nér den anstillde maste
lamna anstallningen om arbetsgivaren vill det.

## LAS UPP 1-3

# Skulle du...

1. Ingen skillnad, skulle anstilla lika manga over 55 som idag

2. Skulle anstilla fler over 55

3. Skulle anstalla farre dver 55

4. Vet ej, ej svar

19. Forekommer det att ert foretag rekryterar pensionerade tidigare anstillda hos er
eller att de dterkommer i arbete hos er pa annat sitt? FLERA SVAR MOJLIGA

. Ja, som tillsvidareanstallda
. Ja, pa konsultbasis

. Ja, som vikarier

. Ja, via bemanningsforetag

1

2

3

4. Ja,som timanstallda
5

6. Nej

7

. Vet ej, ¢j svar

20. Har ni problem att rekrytera personer med relevant kompetens?

1 = Nej, inte alls, 5 = Ja, stora eller mycket stora problem, 6 = Vet ej/ej svar

21. Har foretaget genomfort personalneddragningar eller uppsigningar under de
senaste 3 aren?

1.Ja

2. Nej

3. Vet ej, ej svar

OM 1:
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22. Hur har dessa neddragningar genomforts? Vilka av foljande atgarder eller 16sningar
har forekommit? FLERA SVAR MOJLIGA

. Genom avgangsvederlag

. Genom avtalspension

. Annat.

. Vet ej, ej svar

23. Vilket ar ar du sjilv fodd?
Artal

Vill ej svara

ENDAST TILL FACKLIG REPRESENTANT:

24. Vilket fackforbund representerar du?

a) Byggnadsarbetareforbundet

b) Elektrikerforbundet

c) Fastighetsanstalldas forbund

d) GS-facket/Facket for skogs-, tra- och grafisk bransch
e) Handelsanstalldas forbund

f) Hotell- och Restaurangfacket

g) IF Metall

h) Kommunalarbetarforbundet

i) Livsmedelsarbetarforbundet

j) Musikerforbundet

k) Malareforbundet

1) Pappersindustriarbetarforbundet

m)SEKO

n) Transportarbetareforbundet

o) LO

(KODA I FORSTA HAND SPECIALFORBUND a-n)

p) Saco
q) TCO

r) Annat:

s) Ej svar

1
2
3. Genom att de senast anstallda fick ga (sist in/forst ut)’
4
5
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KODA FOLJANDE FRAN REGISTER: FULLSTANDIG SNI-KOD, POSTNUMMER

Som jag nimnde och som framgick av introduktionsbrevet, soker vi ocksa en facklig repre-
sentant for en intervju. Han/hon skall foretrada det avtal SE INLEDNINGEN inom vilket det
finns flest anstallda pa arbetsplatsen. BE

OM FLER NAMN OM MOJLIGT, MEN EN INTERVJU PER FORETAG.

1)Ja

Namn:

Telefonnummer:

Ev. e-postadress:

Avtal:

Annat av intresse:

Namn:

Telefonnummer:

Ev. e-postadress:

Avtal:

Annat av intresse:
2) Facklig representant saknas

3) Facklig representant saknas/anstillda ar inte fackligt anslutna

3) Annat:

Arbetsgivares attityder till dldre arbetskraft
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Bilaga 4
Frageformular 2001

Enkat till arbetsgivare/fackliga representanter

Skickas till: 1. rekryteringsansvarig/personalchef pa respektive foretag

2. fackliga representanter pa respektive foretag

Om arbetsplatsen

Bakgrundvariabler
* Bransch

e Sektorindelning
* Antal anstallda
e VYrkesgrupper

e Fackforbund

1. Hur manga timmars veckoarbetstid tillimpas pa Er arbetsplats?

timmar per vecka.

2. Vilken aldersgrupp ar storst inom Er arbetsplats ?
[116-24
[]25-34
[135-44
[ 45-54
[ 55-64

3. Ungefiar hur stor ar andelen anstillda 60 ar eller dldre (i procent)?

4. Vad ar vanligaste anstillningsform pa Er arbetsplats?

[] Permanent anstallning
L] Tillfallig anstillning

5. Hur manga procent kvinnor/min finns pa Er arbetsplats:

Kvinnor __ %
100%

Min %
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6. Har ni problem med att rekrytera personer med relevant kompetens?

L] Ja for det mesta
L] Ja ibland
L] Nej

Om arbetsmiljon

7. Kraver Er verksamhet att flertalet anstillda tillimpar foljande funktioner?

Ja Nej
Muskelarbete och kraftanvandning ] ]
Barande och lyftande ] L]
Plotsliga kraftanstrangningar L] L]
Samma rorelser upprepas hela tiden L] L]
Arbetsstallningar med bojd eller vriden kropp ] ]

8. Utsitts de flesta anstéllda pa Er arbetsplats for foljande faktorer:

Ja Nej
Risker for olycksfall ] ]
Hetta ] L]
Kold 1 O
Temperaturvaxlingar ] L]
Hog ljudnivi [
Vibrationer ] L]
Nattarbete ] L]
Irreguljar arbetstid ] ]
Skiftarbete L] L]

Om neddragningar

9. Har foretaget genomfort personalneddragningar/uppsigningar under 1990-talet?
[] Ja

] Nej

10. Hur har dessa neddragningar genomforts?
Genom

] Avgangsvederlag

L] Avtalspension

[] Genom att de senast anstillda fick ga (sist in/forst ut)

|:| Annat
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Om pensionsalder mm

11. Erbjuds personalen foljande:

Ja Nej
avtalspension L] L]
optioner L] []
privat pensionssparande L] L]
annat ] ]

12. Om de anstillda erbjuds avtalspension, fran vilken dlder kan de fa avtalspension?

Alder

13. Ar de anstillda tvungna att ga vid den avtalade aldern?

[] Ja
L] Nej

14. Férekommer det pa Er arbetsplats att dldre anstillda (55 ar och dldre) blir fortids-
pensionarer?

[] Ja, ofta
L] Ja, men mindre ofta

L] Nej

15. Utgd ifran Er arbetsplats.

Hur manga procent av de anstallda fortsatter arbeta fram till 657

16. Vad bedomer Ni vara de vanligaste orsakerna till att anstillda pa Er arbetsplats gar
i pension innan 657
Ja, ofta Ja,ibland  Nej,sdllan Nej, sa gott
som aldrig
Individens halsotillstand

Arbetsforhallanden (stress, tunga [] [] L] []
arbetsuppgifter, arbetstid,
omorganisation, arbetsmiljo etc)

Blir overtaliga L] L] L] ]
Privata skal ] ] [] ]
Har majlighet att fa pension enligt

arbetsgivaravtal (avtalspension) ] ] [] ]
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Om arbetsforhallanden

17. Overensstimmer foljande pastienden med situationen pa Er arbetsplats?

Det finns avancemangsmojligheter
for de anstallda

Arbetstagare har frihet att bestaimma
hur deras arbete ska utforas

De anstallda har frihet att bestamma
vad som ska utforas

De anstallda far kontinuerlig
kompetenutveckling

De anstallda kompetensutvecklar
sig pa egen hand

Det ar god ssmmanhéllning pd var
arbetsplats

Arbetet kraver arbetslivserfarenhet

Via intern upplarning kan arbetare
utan yrkesutbildning erhalla arbeten
som staller krav pa yrkesskicklighet.

18. Det ar viktigt att stimulera de dldre att stanna kvar pa arbetsplatsen p.g.a. framtida
brist pa arbetskraft. Mot bakgrund av detta tycker Ni att dldre behover specifikt riktade
atgirder (arbetsinnehall/arbetsformer) som ar anpassade till deras hilsa eller alder i
storre utstrickning an till 6vriga aldersgrupper?

[] Ja
L] Nej

Ja, ofta

N I A ) R A

]

19. Erbjuder Er arbetsplats de anstillda

Mojlighet till att kunna styra
sina arbetstider (flexibel arbetstid)

Mojlighet att ga ner i arbetstid
Mojlighet att minska overtidsarbete
Regelbunden friskvard

Mojlighet till regelbunden
foretagshalsovard

Speciell anpassad arbetsplats
med hansyn till arbetsmiljon

Rehabiliteringsmojligheter

Arbetsgivares attityder till dldre arbetskraft

Ja, ofta

OO o oo

Ja,ibland  Nej,sdllan Nej, sa gott
som aldrig

]

N I A ) R A
OO0 o o o o oo
oo o o o oo

[ [] [

Ja,ibland  Nej, sdllan Nej, sa gott
som aldrig

OO o oo
OO o oo
OO o oo
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Utbildningsmojligheter/

kompetensutveckling ] ] [] L]
Méjlighet att jobba pa distans ] ] [] ]
Méjlighet till ett sabbatsledigt ] ] [] ]

20. Erbjuder Er arbetsplats de aldre anstillda i storre utstrackning foljande mojligheter?
Ja Nej

Mojlighet till att kunna styra sina
arbetstider (flexibel arbetstid)

Mojlighet att ga ner i arbetstid
Mojlighet att minska Overtidsarbete
Regelbunden friskvard

Mojlighet till regelbunden
foretagshalsovard

Speciell anpassad arbetsmiljo
Rehabiliteringsmojligheter

Utbildningsmojligheter/
kompetensutveckling

Mojlighet att jobba pa distans

OO0 o oodn
OO0 o oodn

Mojlighet till sabbatsledigt

Attityder till dldre pa arbetsplatsen

21. Vad anser Ni om foljande pastaenden:

Helt av I ndgon I nagon Helt av Kaninte Vet
samma man av man av annan saga ej
asikt samma annan asikt
asikt asikt
Aldre anstillda dr mer
franvarande p.g.a.
exempelvis halsoskal L] L] L] [] [] []
Aldre medarbetare ar
mer lojala L] L] L] [] L] L]
Aldre personer inom
arbetskraften uppskattas
inte tillrackligt pa
arbetsplatsen L] L] L] [] L] L]
Aldre personer tillfor
arbetslivserfarenhet
och yrkeskunskap ] ] ] [] L] L]
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Aldre borde stanna
kvar langre pa arbets-
marknaden p.g.a.
framtida brist pa

arbetskraft ]
Yngre medarbetare

ir bittre utbildade []
Yngre medarbetare ar mer
anpassningsbara infor ]
omorganisationer

Yngre medarbetare ar
mer ambitiosa []

Yngre medarbetare ar
mer produktiva

Yngre medarbetare lar
sig snabbare exempelvis
ny teknik

]

]

]

]

L]

L]

]

]

]

]

22. Gillande avtal begrinsar den forvirvsaktiva aldern till 65 ar. Politiker foreslar en
hojning till 67. Givet att arbetstagare ar frisk och vill jobba till 67 ar anser Ni att det ar

rimligt att han/hon fa jobba till 677
[] Ja
L] Nej

Vill inte ta stallning

23. Om det skulle vara fordelaktigt skattemassigt (exempelvis ligre arbetsgivaravgift)
skulle Ni vilja behdlla arbetare som ar dldre dn 65 i storre utstrackning?

[] Ja
L] Nej

[ vill inte ta stallning

Arbetsgivares attityder till dldre arbetskraft
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PM7663 (13-01)

Dagens dldre ar battre utbildade och friskare an tidigare generationer.
En hogre andel arbetar inom tjanstemannaryrken.

Hur ser arbetsgivare och fackliga representanter pa aldre arbetskraft? Det ar
den centrala fragan i den hdr rapporten, som ocksa rymmer en jamforelse med
motsvarande undersokning fran 2001.

Majoriteten av arbetsgivare och fackliga representanter har i stort en positiv
installning till dldre arbetskraft. Den ar mer positiv an for tio ar sedan, da en
motsvarande undersokning gjordes. Generellt anser arbetsgivare att den hogsta
aldern for att kunna utféra arbetsuppgifter ar 67 ar.Men en relativt stor andel,
mellan 20 och 36 procent beroende pa bransch, anger en annu hogre alder.

Det som enligt arbetsgivarna kannetecknar arbetsplatser dar dldre valjer att
stanna kvar dr avancemangsmajligheter, sammanhallning och egen kompetens-
utveckling. Fackliga representanter har emellertid inte en lika positiv syn pa
mojligheter till kompensutveckling och avancemang som arbetsgivarna.

De stora skillnaderna avseende arbetsforhallandena som paverkar dldre arbets-
kraft i dag jamfort med for tio ar sedan ar mojligheterna att ga ned i arbetstid,
mojlighet till flexibel arbetstid och méjlighet att paverka dvertidsarbetet.
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