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FORORD

Forskningsprojektet SeniorArbejdsliv undersgger fastholdelse og rekruttering af seniorer pa
det danske arbejdsmarked. Forskningsprojektet, der har veaeret igangsat siden 2018, er
finansieret af Trygfonden og udggres af et konsortium bestdende af Institut for Politik og
Samfund ved Aalborg Universitet, TeamArbejdsliv samt Det Nationale Forskningscenter for
Arbejdsmiljg. Projektet bestar af tre delprojekter, henholdsvis delprojekt 1:
arbejdsgiverundersggelsen, der har til formal vha. en spgrgeskemaundersggelse at kortleegge
arbejdsgivernes praksisser og holdninger til seniorer, delprojekt 2: arbejdslivsundersggelsen
der igennem spgrgeskemaundersggelse har til formal at undersgge faktorer som forkorter og
forleenger seniorers arbejdsliv samt delprojekt 3: praksisundersggelsen, der ved hjeelp af
kvalitative interviews kortleegger det komplekse samspil mellem arbejdsgivere og seniorer,
herunder betydningen af arbejdspladsers seniorpolitikker. Alle tre delprojekter har gennemfgrt
undersggelser i 2018, 2020 og 2022.

Aalborg Universitet har ansvaret for delprojekt 1, og i denne rapport belyser vi
udviklingstendenserne i arbejdsgivernes praksisser og holdninger til seniorerne siden
projektets start i 2018, hvor den fgrste spgrgeskemaundersggelse blev gennemfgrt, frem til
2022, hvor den tredje og seneste spgrgeskemaundersggelse blev gennemfgrt. Det er hidtil den
eneste arbejdsgiverundersggelse i dansk kontekst, som giver et longitudinalt indblik i
arbejdsgivernes indsats for at sikre seniorernes tilknytning pa arbejdsmarkedet.
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SAMMENFATNING

Denne rapport beskriver udviklingstendenser i danske arbejdsgivers praksisser og holdninger
til seniorer i perioden 2018-2022. Rapporten er baseret pa tre stgrre
spgrgeskemaundersggelser, der er gennemfgrt i henholdsvis 2018, 2020 og 2022 blandt
danske arbejdspladser med minimum fem ansatte.

Den gunstige danske konjunktursituation afspejler sig tydeligt i arbejdsgivernes besvarelser.
Andelen, der har oplevet rekrutteringsproblemer inden for de seneste to ar, er steget fra 29
procent i 2018 til 48 procent. Andelen af arbejdssteder, der har afskediget personale, er ogsa
faldet. Det er forhold, der giver en optimal situation for udvikling af praksis til fastholdelse og
rekruttering af seniorer.

Rapporten dokumenterer, at flere arbejdspladser ggr brug af seniorer, som vi betegner som
alle 55-arige og derover. Andelen af arbejdspladser uden 55+-arige ansat er faldet fra 16
procent i 2018 til 12 procent i 2022. Seniorer udgar ogsa en stgrre andel af medarbejdere pa
arbejdspladser, der har seniorer ansat. Fra 19 procent i gennemsnit i 2018 til 27 procent i
2022. Den stigende brug skyldes, at seniorer i stigende grad rekrutteres til og fastholdes pa
arbejdspladser. Andelen af arbejdspladser, hvor der er 55+-arige blandt ny-rekrutterede, er
steget fra 34 procent i 2018 til ca. 40 procent i 2022. Andelen, der gar en "betydelig” eller
"nogen” indsats for at fastholde medarbejdere udover pensionsalderen, er steget fra 47
procent i 2018 til 61 procent i 2022; searligt er der sket en markant stigning i andelen af
arbejdspladser, der tilbyder fleksible arbejdstider og efteruddannelse. En af arsagerne til, at
flere arbejdsgivere ge@r en indsats for at fastholde seniorer pd arbejdspladsen, kan veere, at
seniorernes kompetencer i stigende grad er vaesentlige ressourcer for arbejdspladserne.
Andelen af arbejdsgivere, der synes, at det er svart at finde substitution for
seniorarbejdskraft, er steget fra 25 procent i 2018 til 36 procent i 2022.

Det er imidlertid bemeerkelsesvardigt, at der ikke er sket nogen stigning i andelen af
arbejdspladser med en nedskreven seniorpolitik. Og blandt mindretallet af arbejdspladser med
en seniorpolitik er kommunikationen om seniorpolitikkens indhold mangelfuld. Dog er der en
stigning i antallet af ikke-nedskrevne seniorpolitikker, ligesom ledelsen i stigende grad har
mere uformelle drgftelser om fremtidig fastholdelse med den enkelte seniormedarbejder.

Endelig dokumenterer rapporten, at der ingen udvikling er i arbejdsgivernes syn pa
seniorarbejdskraften i perioden fra 2018-2022, til trods for den stigende anvendelse af
seniorer. Seniorer opfattes fortsat som palidelige og loyale, men med begranset evne og vilje
til at leere nyt. Det er ogsd bemerkelsesveardigt, at der ikke er sket e&endringer i
arbejdsgivernes opfattelser af, hvornar man henholdsvis er for gammel til at arbejde pa fuld
tid (medianveerdi pd 67 ar bade i 2018 og 2022) og for ung til at treekke sig permanent tilbage
fra arbejdsmarkedet (medianveerdi pa 60 ar bade i 2018 og 2022).
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DATA OG METODE

Seniorarbejdslivs arbejdsgiverundersggelse 2022 er indsamlet blandt danske arbejdspladser
med mindst 5 ansatte i perioden oktober 2022 til december 2022. Dataindsamlingen er
foretaget af Epinion via web.

De arbejdspladser, der har deltaget, er udtrukket fra CVR-registret pa
produktionsenhedsnummer (P-nummer). P-nummeret, som er unikt for hver arbejdsplads,
refererer til en adresse, som virksomheden driver sin virksomhed fra. Et firma eller en stgrre
virksomhed med flere filialer eller adresser har saledes flere forskellige p-numre. Igennem
rapporten anvender vi derfor betegnelsen “arbejdspladser” til at betegne rapportens
analyseenhed. Selve spgrgeskemaet er besvaret af enten ejer, leder, administrerende direktgr
eller HR leder pa arbejdspladsen.

Af tabel 1 fremgar det, at i alt 5017 arbejdspladser har besvaret spgrgeskemaet i 2022, hvilket
giver en svarprocent pa 25,1 %. Det svarer til svarprocenterne fra tidligere runder i projektet
og i lignende undersggelser fra udlandet. Af de 5017 besvarelser i 2022 er 47 procent
deltagere fra runde 1 og/eller runde 2. | tabellen fremgar panelstrukturen i
arbejdsgiverundersggelsen. Samlet set bygger rapporten pa svar fra 9046 arbejdsgivere.

Tabel 1. Panelstrukturen i arbejdsgiverundersggelserne 2018-2022.

Runde 1 Runde 2 Runde 3
2018 2020 2022
Samlet antal besvarelser 2525 4944 5017
- heraf ogséa svaret i Runde 1 - 1098 282
- heraf ogséa svaret i Runde 2 - 1472
- heraf ogsa svaret i Runde 1 og 2 588

Alle beregninger i rapporten er vaegtet ifht. virksomhedsstgrrelse og branche. Dermed
tilstreebes det at tegne et repraesentativt udsnit af danske arbejdspladser med mindst 5

ansatte. Frekvenstabeller, der viser svarfordelingen pa hvert enkelt spgrgsmal, der er stillet til

arbejdsgiverne fra runderne 2018, 2020 og 2022, er tilgeengelig pa projektets hjemmeside

https://www.seniorarbejdsliv.dk/forskning/
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DET DANSKE ARBEJDSMARKED 2018 - 2022

Danmark star med en kombination af en staerk gkonomi, herunder stor udenlandsk
efterspgrgsel efter danske produkter, og en aldrende befolkning. Fra et samfundsgkonomisk
perspektiv er der derfor store fordele ved at fastholde flere seniorer i arbejdsstyrken. De
seneste artier er der gennemfgrt en reekke a@ndringer i pensionssystemet, der netop har haft
til hensigt at ggre det mere attraktivt at blive leengere pad arbejdsmarkedet. Andelen af 55-64-
arige i beskaeftigelse har ogsa veeret stgt stigende siden 2008. 1 2008 var 56,0 procent af de
55-64-arige i beskaftigelse. | 2022 var den andel steget til 72,9 procent. Dermed narmer de
55-64-arige sig beskeeftigelsesprocenten for de yngre aldersgrupper (se figur 1), og
internationalt neermer Danmark sig de lande, der ligger hgjest, sda som Sverige (77,3 procent),
Japan (78,1 procent), New Zealand (78,5 procent) og Island (82,6 procent) (OECD, 2023).
Fremgangen i beskaftigelsen i det seneste tiar har i udstrakt grad veeret drevet af
seniorarbejdskraften (Damm og Lykketoft, 2023). Beskeeftigelsesfrekvensen har ogsa vere
stigende for 65-74-arige. Fra 11,2 procent i 2008 til 17,1 procent i 2022. Men deres
beskeeftigelsesprocent ligger forsat langt under de gvrige aldersgrupper. Der er séledes
fortsat et betydeligt arbejdskraftspotentiale, hvis det kan ggres attraktivt at blive laengere pa
arbejdsmarkedet.

Figur 1. Beskaftigelsesfrekvens opgjort pa aldersgrupper Arbejdsgiverundersggelser runde 1, 2 og 3
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Kilde: Danmarks Statistik. Statistikbanken (AKU111A).

Seniorarbejdsliv arbejdsgiverundersggelsen i 2022 er foretaget i en situation med stigende
efterspargsel efter arbejdskraft. | august maned i 2018 var den registerbaserede ledighed
opgjort til 3,7 procent, mens den i august maned 2022 (forelgbigt) er opgjort til 2,6 procent, se
figur 2 (venstre). Teet pd hele arbejdsstyrken er saledes i beskeaeftigelse i 2022. Det afspejler
sig ogsa i opgerelserne over rekrutteringsproblemer for arbejdsgivere. | marts 2019 (fgrste
fuldt sammenlignelige tal) blev antallet af forgeaeves rekrutteringsforsgg opgjort til omkring
57.000. | marts 2022 blev antallet opgjort til omkring 126.000, se figur 2 (hgjre).
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Figur 2. Manedlig ledighedsprocent (venstre) og forgeeves rekrutteringsforsag (hgjre).
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Kilde: Danmarks Statistik. Statistikbanken (AUPQO), venstre. Styrelsen for Arbejdsmarked og
Rekruttering, Jobindsatsen, Rekrutteringssurveys, hgjre.

Den gunstige gkonomiske situation i 2022 afspejler sig ogsa i Seniorarbejdsliv
arbejdsgiverundersggelserne. | 2018 og 2020 svarede henholdsvis 29 og 26 procent af
arbejdspladserne, at de havde haft rekrutteringsproblemer i lgbet af de sidste to ar. | 2022 er
den andel steget til 48 procent af de adspurgte arbejdspladser. Angivelsen af
rekrutteringsproblemer er fordelt bredt ud over sektorer.

Tabel 2. Har din arbejdsplads haft rekrutteringsproblemer i Igbet af de sidste 2 ar? Procent.

2018 2020 2022
Ja 29 26 48
I alt 2525 4944 5017

Det danske arbejdsmarked er meget dynamisk, hvilket bl.a. viser sig ved, at der finder
afskedigelser sted, samtidig med at efterspgrgslen efter arbejdskraft er hgj, og mange
arbejdssteder oplever rekrutteringsproblemer. Tabel 3 viser niveau og udviklinger i
afskedigelser i de undersggte arbejdspladser. Der skelnes mellem afskedigelser i mindre- og i
stgrre omfang. Afskedigelser i mindre omfang sker, hvor der er arbejdsmangel eller
gkonomiske problemer. Disse afskedigelser skal blot veere sagligt begrundet. Afskedigelser i
stgrre omfang skal derudover varsles, behandles i samarbejdsudvalget og meddeles
beskeftigelsesmyndighederne. Det ses af tabellen, at afskedigelser i stgrre omfang ikke er
seerligt hyppig blandt arbejdspladserne i perioden fra 2018 til 2022. Kun fire procent har
oplevet sddanne i 2018. To ar senere, under covid-19 nedlukningerne, er denne andel steget
til 6 procent. | 2022 er andelen halveret til 3 procent. Forekomsten af afskedigelser i mindre
omfang ligger til gengeeld pa et hgjere niveau. Dette niveau er dog faldende fra 44 procent i
2018 til 38 procent i 2022. Selv under covid-19 nedlukningerne faldt andelen af
arbejdspladser, der afskedigede, i mindre omfang. Dette indikerer ligeledes den gunstige
situation pa det danske arbejdsmarked.
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Tabel 3. Har der pa din arbejdsplads fundet afskedigelser sted inden for det sidste ar?

Procent.
2018 2020 2022
Ja, i stgrre omfang 4 6 3
Ja, i mindre omfang 44 40 38
Nej 51 53 58
Ved ikke 1 1 1
I alt 2525 4944 5017

Den akutte mangel pa arbejdskraft giver arbejdsgiverne steerke incitamenter til at fastholde og
rekruttere seniorarbejdskraft. Vi anvender seniorbetegnelsen til alle 55-arige og derover. | de
folgende afsnit vil vi beskrive, hvorledes det i perioden fra 2018 til 2022 afspejler sig i
arbejdspladsernes brug af seniorarbejdskraft, initiativer for at fastholde seniorarbejdskraft og
endeligt i arbejdsgiverne opfattelse af seniorarbejdskraften. Alt andet lige ma man forvente, at
arbejdsgiverne ggr mere brug af seniorer og har intensiveret indsatsen for at fastholde aldre
pa arbejdspladsen. Hvorvidt arbejdsgiverne ogsa andrer deres opfattelse af den aldre
arbejdskraft, er mere usikkert. Opfattelser og misopfattelser af grupperinger kan veere ganske

treege.
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BRUGEN AF SENIORER PA
ARBEJDSPLADSERNE

| dette afsnit skal vi se naermere p&, hvordan brugen af seniorarbejdskraft pa danske
arbejdspladser har udviklet sig over den 4-arige periode. Fgrst skal vi se pa udviklingen i
anvendelsen af seniorer som arbejdskraft, sdvel i udbredelse som omfang. Derneest ses pa
udviklingen i rekrutteringen af seniorer, samt hvilke rekrutteringskanaler der anvendes.
Endelig seettes fokus pa afskedigelser af seniorarbejdskraften.

Tabel 4. Arbejdspladser med +55-arige ansatte. Procent.

2018 2020 2022
55+ ar ansatte 84 87 88
Ingen 55+ ar ansatte 16 13 12
I alt 2525 4944 5017

Af tabel 4 fremgar det, at en meget stor andel af arbejdspladserne har seniorer ansat. Andelen
har veeret stigende fra 84 procent i 2018 til 88 procent i 2022. Andelen helt uden seniorer er
saledes faldet fra 16 procent i 2018 til 12 procent i 2022. Seniorerne udggr ogsa en stgrre
andel af de ansatte pa en given arbejdsplads. | 2018 udgjorde seniorer 19 procent af de
ansatte pa arbejdspladserne, mens denne andel er steget til henholdsvis 26 og 27 procent i
2020 og 2022, se tabel 5.

Tabel 5. Hvor stor en procentdel af medarbejderne pa arbejdspladsen er 55 ar eller aldre?
Procent.

2018 2020 2022
55+ ar 19 26 27
I alt 2525 4944 5017

Note: Spagrgsmalsformuleringen er anderledes i 2018 sammenlignet med 2020 og 2022.

Med til billedet af udviklingen i seniorarbejdskraftens udbredelse og omfang pa
arbejdspladserne harer spgrgsmalet om, hvorvidt seniorerne arbejder pa fuld tid eller har
nedsat arbejdstid. Nedsat arbejdstid er for seniorerne en mulighed for at fastholde
engagement og motivation i arbejdet, selv om de fysiske kreefter er aftagende. Nedsat
arbejdstid er udbredt i nogle brancher, specielt i den offentlige sektor. Tabel 6 viser, at pa 38
procent af arbejdspladserne i 2020 er der ingen af seniorerne, som arbejder pa mindre end
fuld tid. Denne andel er faldet til 36 procent i 2022, hvilket betyder, at flere seniorer arbejder
pa nedsat tid. Det er dog tydeligt, at der er tale om en begreenset vaekst i andelene af seniorer
pa arbejdspladserne, som arbejder pd mindre end fuld tid. | 2020 arbejdede op til og med
fierdedel af seniorerne pa mindre end fuld tid pa 32 procent af arbejdspladserne, og denne
andel er steget til 35 procent af arbejdspladserne i 2022. Andelene af arbejdspladser, hvor
over en fjerdedel af seniorerne arbejder mindre end fuld tid, er konstante over tid. Det er med
andre ord typisk en begreenset andel af arbejdspladsernes seniorer, der arbejder pd mindre en
fuld tid og dette mgnster breder sig over flere arbejdspladser.
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Tabel 6. Hvor stor en andel af de +55-arige arbejder mindre end fuld tid? Procent.

2020 2022
0 %, dvs. ingen 39 36
1-25 % 32 35
26-50 % 8 8
51-75 % 5 5
76-100 % 15 15
Ved ikke 1 1
I alt 4451 4530

Note: Spgrgsmal kun stillet til arbejdspladser med mindst én 55+-arig ansat. Spagrgsmalet er

ikke stillet i 2018.

| en situation med mangel pa arbejdskraft er det interessant at undersgge, hvorvidt flere

arbejdssteder har imgdekommet deres rekrutteringsbehov ved at nyanseette

seniorarbejdskraft, nar de rekrutterede. Tabel 7 viser, at der i 2018 var 66 procent af

arbejdsstederne, som ikke ansatte seniorer ved rekrutteringer. 1 2022 er den andel faldet til 59
procent af arbejdspladserne. Det er dog fortsat meget fa arbejdspladser, under 5 procent i alle
runder, hvor seniorer udggr mere end halvdelen af de nyansatte.

Tabel 7. Nyansettelser af seniorer. Procent.

2018 2020 2022
0 %, dvs. ingen 66 68 59
1-25 % 17 24 29
26-50 % 12 4 6
51-75 % 1 1 2
76-100 % 3 2
Ved ikke - 1 1
I alt 1998 4138 4475

Note: Spgrgsmalsformuleringen er anderledes i 2018, sammenlignet med 2020 og 2022.
Spargsmal kun stillet til arbejdspladser med mindst én 55+-arig ansat, og som har foretaget
nyansettelser i lgbet af de sidste 12 maneder.

Arbejdssteder, der har rekrutteret seniorer, er blevet spurgt, hvilket rekrutteringskannaler,
som de har gjort brug af, se tabel 8. Det ses, at den hyppigst anvendte rekrutteringskanal er
digitale kanaler, dvs. jobbaser, sociale medier eller andet pa internettet. Anvendelsen af

digitale kanaler er tilmed steaerkt voksende. | 2022 var havde naesten halvdelen af

arbejdspladserne anvendt digitale kanaler. De mere typiske uformelle kanaler: "mund til mund-
metoden” via medarbejdere eller via kontakter i branchen er ogsa hyppigt anvendt som
rekrutteringskanaler. Fgrstnaevnte kanal via medarbejderne har en voksende anvendelse,
mens sidstneevnte via branchekontakter har en aftagende anvendelse. Jobcentre anvendes
ogsa pa et niveau, som svarer til genansettelse af tidligere medarbejdere og "andre mader”,
og i hgjere grad end ventelister eller uopfordret henvendelse. Jobcentrene havde interessant
nok et opsving i anvendelse under covid-19 nedlukningerne.

10
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Tabel 8. Hvordan er seniorerne blevet rekrutteret? Procent.

2018 2020 2022
Gennem jobbaser, sociale medier eller andet 28 43 49
pa internettet
Gennem "mund til mund metoden” via 23 27 29
medarbejderne
Gennem "mund til mund-metoden” via 24 21 19
kontakter i branchen
Gennem jobcenter/jobnet 13 16 13
Genansat tidligere medarbejdere 12 13 13
Gennem opslag i aviser 11 9 11
Gennem direkte kontakt til ansggere pa 10 8 8
venteliste / uopfordrede
Gennem fagforening/A-kasse 2 2 2
Pa anden made, skriv venligst hvordan 14 13 13
Ved ikke 2 1 2
I alt 917 1591 2094

Note: Spgrgsmal kun stillet blandt arbejdspladser, der har rekrutteret seniorer. Det er muligt
at angive flere rekrutteringskanaler.

Den begraensende, men dog stigende, rekruttering af seniorer kunne ogsa betyde stgrre
chance for afskedigelse af seniorer. Men det er ikke sket. Tveertimod. Tabel 9 viser, at
andelen af afskedigede +55-arige seniorer var 18 procent i 2020 og 17 procent i 2022. Disse
andele er betydeligt lavere end procentdelen af +55-arige seniorer pa 26 i 2020 og 27 i 2022,
jf. tabel 5 ovenfor. Dette betyder at seniorarbejdskraften langtfra er overrepraesenteret blandt
afskedigelserne pa aggregeret niveau.

Tabel 9. Hvordan var aldersfordelingen blandt de afskedigede? Gennemsnit for angivne
procent.

2020 2022
Under 30 ar 24 27
30-54 ar 58 56
55-64 ar 16 15
65 og derover 2 2
I alt 2576 2265

Note: Spargsmal kun stillet til arbejdspladser med afskedigelser indenfor det seneste ar.
Spargsmalet er ikke stillet i 2018.

Seniorarbejdskraften er ofte i besiddelse af erfaringsbaserede kompetencer som resultat af et
langt arbejdsliv. Dette kan veere en arsag til, at seniorer i nogle tilfeelde sgges fastholdt i
forbindelse med afskedigelser, mens de unge forekommer mere udsatte. Det kan tilsvarende
give problemer, nar seniorer veelger at forlade arbejdspladsen. Af tabel 10 fremgar det, at
seniorkompetencer i stigende grad er vaesentlige ressourcer for arbejdspladserne. | 2018
angav 25 procent af arbejdspladserne, at det var svaert eller meget sveert at finde substitution
for seniorarbejdskraft, der forlader arbejdspladsen, mens denne andel er steget til 36 procent i
2022. Den betydelige stigning vidner om, at erfaringsbaserede seniorkompetencer kan skabe
voksende incitamenter til, at ledelsen forsgger at fastholde seniorarbejdskraften.

11
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Tabel 10. Hvis en typisk aldre medarbejder (55+ ar) forlader arbejdspladsen, er det s& sveert
eller let at finde en person med kompetencer, der kan udfylde den aldres arbejdsopgaver?
Procent.

2018 2020 2022
Meget sveert 3 5 8
Sveert 22 22 28
Hverken sveert eller let 36 38 36
Let 17 14 9
Meget let 4 4
Ved ikke 15 18 16
Ikke relevant 3 - -
I alt 2267 4451 4530

Note: Spgrgsmal kun stillet til arbejdspladser med mindst én 55+-arig ansat.

Det fysiske helbred og modstandskraften kan aftage med alderen, hvilket kan betyde, at
seniorerne har et sygefraveer, som ligger over gennemsnittet pa arbejdspladsen. Omvendt kan
loyalitet og ansvarsfglelse betyde, at seniorarbejdskraften holder sygefraveeret nede. | tabel
11 er sygefraveersprocenten for hele arbejdspladsen sammenlignet med sygefravaersprocenten
for seniorerne pa arbejdspladsen. Det viser sig, at sygefraveersprocenten for hele
arbejdspladsen er voksende gennem den undersggte periode. Fra 2018 og frem mod covid-19
nedlukningerne er procenten vokset med 0,7 procentpoint, og fra 2020 til 2022 med et helt
procentpoint. Sygefravaersprocenten for seniormedarbejderne ligger omkring et procentpoint
lavere end gennemsnittet for hele arbejdspladsen Den lavere sygefraveersprocent blandt
seniorerne kan dog muligvis - udover stgrre loyalitets- og ansvarsfglelse — ogsa skyldes, at
seniorer med svigtende helbred og mange sygedage har forladt arbejdsmarkedet og er gaet pa
pension, sdledes at de bedre kan beskytte deres helbred.

Tabel 11. Sygefraveaersprocenter.

2018 2020 2022
Gennemsnit for alle arbejdspladser 3,4 4,1 5,1
Gennemsnit for alle arbejdspladser 3,6 4,0 5,1
med 55+-arige ansatte
Gennemsnit for de 55+-arige pa - 3,2 4.1
arbejdspladsen

Note: Spgrgsmal om sygefraveer for de 55+-arige er ikke stillet i 2018.
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FASTHOLDELSE AF SENIORERNE

| forrige kapitel konstaterede vi, at brugen af seniorarbejdskraften har veeret stigende i
perioden 2018-2022. | dette kapitel belyser vi, hvad arbejdspladserne konkret ggr for at
fastholde seniorerne, herunder udviklingen i, hvilke instrumenter de anvender til fastholdelse.

Tabel 12. Oplever arbejdspladsen generelt, at det er vanskeligt at fastholde aldre
medarbejdere? Procent.

2018 2020 2022
Ja, i hgj grad 2 1 1
Ja, i nogen grad 5 4 7
Ja, i mindre grad 15 7 12
Nej, slet ikke 75 73 67
Ved ikke 3 15 13
Total 2267 4451 4530

Note: Spgrgsmal kun stillet til arbejdspladser med mindst én 55+-arig ansat.

Af tabel 12 fremgar det, at en stagrre andel af arbejdspladserne oplever problemer med at
fastholde seniorer. | henholdsvis 2018 og 2020 svarede 75 og 73 procent af arbejdspladserne,
at de slet ikke har problemer med fastholdelse. | 2022 er denne andel faldet til 67 procent. Pa
samme made er der siden 2018 sket en stigning i andelen af arbejdspladser, der ikke ved, om
det er vanskeligt at fastholde seniorer.

Tabel 13. Hen over de sidste to ar, hvor ofte har du bedt en seldre medarbejder om at udseatte
tilbagetreekningsalderen med et eller flere ar? Procent.

2018 2020 2022
Aldrig 68 68 59
Lejlighedsvist 19 21 25
Ofte 3 3 4
Ved ikke 10 9 12
Total 2129 4451 4530

Note: Spagrgsmal kun stillet til arbejdspladser med mindst én 55+-arig ansat. 138
arbejdspladser har missing veerdi pa spgrgsmalet i 2018.

At det bliver vanskeligere at fastholde zldre medarbejdere, afspejler sig ogsa ved, at
arbejdsgiverne i stigende grad beder om, at en &ldre medarbejder udsetter tilbagetreekningen
med et eller flere ar, se tabel 13. 12018 var der en andel pd 22 procent af arbejdspladserne,
hvor ledelsen lejlighedsvist eller ofte bad seniorer vente med tilbagetreekningen, mens denne
andel er steget til 29 procent i 2022.

Problemet med at fastholde seniorer, og den begreensede (men stigende) brug af direkte
opfordring til at udskyde tilbagetreekningen, kalder pd mere formaliserede indsatser og
politikker. | perioden fra 2018-2022 er der sket en markant udvikling i andelen af
arbejdspladser, som ggr en indsats for at fastholde seniorer frem til eller ud over
pensionsalderen, se tabel 14. Andelen der gar en "betydelig indsats”, er steget fra 15 til 21
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procent, mens andelen der ggr "nogen indsats”, er steget fra 32 til 40 procent. Tilsvarende er
andelen der svarer nej til, at de ggr en indsats, faldet fra 23 til 15 procent.

Tabel 14. Teenk pa medarbejdere, der er 55 ar eller derover. Ggr arbejdspladsen en indsats
for, at disse medarbejdere fastholdes pa arbejdspladsen frem til eller ud over
pensionsalderen? Procent.

2018 2022
Ja, betydelig indsats 15 21
Nogen indsats 32 40
Begreenset indsats 22 21
Nej 23 15
Ved ikke 8 3
I alt 2267 4530

Note: Spargsmal kun stillet til arbejdspladser med mindst én 55+-arig ansat. Spgrgsmalet er
ikke stillet i 2020.

For den andel af arbejdsgiverne, som ggr en indsats (enten begreaenset, nogen eller betydelig
indsats), viser figur 3, hvilke konkrete instrumenter, som arbejdspladsen rader over.

Af figuren fremgar det, at de instrumenter, som den stgrste andel af arbejdsgiverne rader
over, er fleksible arbejdstider, flere fridage og mindre belastende arbejdsopgaver. Seerligt
brugen af fleksible arbejdstider er steget blandt arbejdspladserne, hvor 39 procent rddede
over det i 2018, mens denne andel er steget til 55 procent i 2022. Disse typer af
fastholdelsesinstrumenter faciliterer en form for gradvis nedtrapning af arbejdet, og pa den
made udfases seniormedarbejderens forhold til arbejdspladsen Igbende.

Omvendt ser vi ogsa en tendens til, at en stgrre andel af arbejdsgiverne anvender mere
aktiverende instrumenter, sdsom kompetenceudvikling og efteruddannelse, der er steget fra 6
til 19 procent i perioden. Sddanne aktiverende instrumenter faciliterer en styrkelse af
seniorernes kompetencer og pa den made styrkes seniormedarbejderens fastholdelse pa
arbejdspladsen (Ldéssbroek et al., 2019).
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Figur 3. Andelen af virkemidler til forleengelse af seniorers erhvervsdeltagelse, som
arbejdspladsen rader over, blandt de arbejdspladser, der gar en indsats for at fastholde
seniorer. Procent.

Mere fleksible arbejdstider (flextid)
Muligheden for flere fridage/mere ferie til eldre..
Feerre eller mindre belastende arbejdsopgaver
Nedsat arbejdstid far pensionering uden..
Arbejdspladsens krav og den eeldres ressourcer..
Mulighed for gget hjemmearbejde
Tilbud om behandlingsordning (fysioterapi,..
Kompetenceudvikling/efteruddannelse
Nedsat arbejdstid far pensionering med hel eller..
Nedsat arbejdstid far pensionering med hel eller..
En gvre aldersgreense for ubekvemme..
Rygestop
Tilbud om fysisk treening
Sundhedscheck
Seniorradgivning, fx fra intern eller ekstern..
Sund kost/kostvejledning
Kontinuerlig karriereudvikling
Understgtte intern jobmobilitet
Legnforbedring
Seniorkarrierekurser o. lign

Bonus stillet i udsigt, hvis tilbagetraekning udskydes

Ly

Anvender ingen tiltag

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
®2018 m2022
Note: En gvre aldersgreense for ubekvemme arbejdstider/skifteholdsarbejde er i 2022 sendret
til "Mulighed for at undgd ubekvemme arbejdstider/skifteholdsarbejde”. Mulighed for
hjemmearbejde ikke stillet i 2018. "Arbejdspladsens krav og den aldres ressourcer tilpasses
hinanden” ikke stillet i 2022. Det er muligt at angive flere svar.

En forudseetning for, at eeldre kan deltage pa arbejdsmarkedet i sa lang tid som muligt, er
anvendelsen af seniorpolitikker, bade i overenskomster og ude pa de enkelte arbejdspladser.
Aftaler om seniorpolitik indgar som en del af hovedaftalerne og er derfor pa papiret udbredt pa
det danske arbejdsmarked (Pedersen, 2020). | arbejdsgiverundersggelserne fra 2020 og 2022
har arbejdsgiverne svaret pa en raekke spgrgsmal omkring tilgeengeligheden og indholdet af
deres seniorpolitikker.
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Tabel 15. Andelen, der svarer ja til, at arbejdspladsen har en seniorpolitik eller seniorpolitiske
virkemidler. Procent.

2020 2022
Nedskreven lkke- Nedskreven lkke-
seniorpolitik | nedskreven | seniorpolitik | nedskreven
Privat arbejdsplads 16 18 15 24
Offentlig arbejdsplads 62 11 60 15
Selvejende institution, der lgser 37 20 33 23
offentlige opgaver
Andet 26 16 24 19
I alt 1452 776 1316 1025

Note: Spgrgsmal kun stillet til arbejdspladser med mindst én 55+-arig ansat. Spgrgsmalet er
ikke stillet i 2018.

Tabel 15 viser, at tilstedeveaerelsen af seniorpolitikker varierer betydeligt, afheengig af om
arbejdspladsen er privat eller offentlig. Blandt de private arbejdspladser svarer 16 procent i
2020 og 15 procent i 2022, at de har en nedskreven seniorpolitik, mens andelen, der har en
ikke-nedskreven seniorpolitik, er steget fra 18 procent i 2020 og 24 procent i 2022. Blandt de
offentlige arbejdspladser har ca. 60 procent en nedskreven seniorpolitik, mens andelen, der
har en ikke-nedskreven seniorpolitik, er steget fra 11 til 15 procent i perioden 2020-2022.
Resultaterne fra tabellen indikerer en diskrepans mellem den faktiske og oplevede
tilgeengelighed af seniorpolitik, hvilket kan skyldes, at arbejdspladsen har begraenset
kendskab til deres seniorpolitik, eller at arbejdspladsen ikke ggr brug af seniorpolitik.

Som det fremgar af figur 4, er der ikke sket en nevneveerdig forandring af indholdet af
seniorpolitikker fra 2020 til 2022. De arbejdspladser, der har seniorpolitikker, tilbyder i hgj
grad mere fleksibilitet, mulighed for flere fridage samt feerre eller mindre belastende
arbejdsopgaver.
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Figur 4. Andelen af virkemidler til forleengelse af seniorers erhvervsdeltagelse, som
arbejdspladsen rader over, blandt de arbejdspladser der har en seniorpolitik. Procent.

Mere fleksible arbejdstider (flextid)
Muligheden for flere fridage/mere ferie til eldre..
Feerre eller mindre belastende arbejdsopgaver
Nedsat arbejdstid far pensionering uden..
Mulighed for gget hjiemmearbejde
Tilbud om behandlingsordning (fysioterapi, ..
Kompetenceudvikling/efteruddannelse
Nedsat arbejdstid far pensionering med hel eller..
Nedsat arbejdstid far pensionering med hel eller..
Rygestop
Mulighed for at undga ubekvemme..
Tilbud om fysisk treening
Seniorradgivning, fx fra intern eller ekstern konsulent
Sundhedscheck
Sund kost/kostvejledning
Kontinuerlig karriereudvikling
Understgtte intern jobmobilitet
Seniorkarrierekurser o. lign
Bonus stillet i udsigt, hvis tilbagetraekning udskydes

Legnforbedring
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Note: Mulighed for hjemmearbejde ikke stillet i 2020. Det er muligt at angive flere svar.

Tabel 16. Er disse virkemidler forankret i en lokal aftale eller overvejende
overenskomstforankrede? Procent.

2020 2022
Alene vedtaget af ledelsen 32 36
Lokal aftale p& arbejdspladsen 18 19
Overenskomster 12 13
Kombination af lokal aftale og overenskomst 29 25
Ved ikke 9 7
Total 2181 2286

Note: Spargsmalet kun stillet, hvis arbejdspladsen har seniorpolitik og angivet mindst ét af
virkemidlerne i figur 4. Spgrgsmalet er ikke stillet i 2018.
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Af tabel 16 fremgéar det, at ovenstdende virkemidler oftest alene er vedtaget af ledelsen eller
er en kombination af lokal aftale og overenskomst. | perioden 2020-2022 er andelen af
virkemidler, som alene er vedtaget af ledelsen, steget fra 32 til 36 procent.

Tabel 17. Kommunikeres indholdet i seniorpolitikken til arbejdspladsens seniorer? Procent.

2020 2022
Ja, i hgj grad 29 30
Ja, i nogen grad 39 41
Ja, i mindre grad 15 18
Ja, men sjeeldent 13 7
Nej 4 4
I alt 2224 2341

Note: Spgrgsmalet kun stillet hvis arbejdspladsen har seniorpolitik. Spargsmalet er ikke stillet
i 2018.

Tabel 17 viser, at der blandt arbejdspladserne er sket en udvikling i hvordan seniorpolitikken
kommunikeres. Hvor 13 procent i 2020 svarede at seniorpolitikken sjeeldent kommunikeres, er
denne andel faldet til 7 procent i 2022. Der er dog stadig en relativ stor andel af
arbejdspladserne (omtrent en tredjedel), der ikke ggr meget ud af kommunikationen af
seniorpolitik, dvs. de i mindre grad, sjeldent eller slet ikke kommunikerer seniorpolitikkens
indhold.

Tabel 18. Tilbydes 55+-arige en seniorsamtale som del af virksomhedens seniorpolitik?
Procent.

2020 2022
Ja, altid 34 30
Ja, efter gnske fra medarbejder 41 46
Ja, hvis ledelsen gnsker dette under seerlige 4 20
omsteendigheder
Nej 16 4
Ved ikke 5 -
I alt 2224 2341

Note: Spgrgsmalet kun stillet hvis arbejdspladsen har seniorpolitik. Spgrgsmalet er ikke stillet
i 2018.

Af tabel 18 fremgar det, at omtrent en tredjedel af arbejdspladserne altid tilbyder
seniorsamtaler som en del af virksomhedens seniorpolitik, mens hovedparten af
arbejdspladserne i stigende grad tilbyder det efter gnske fra medarbejder eller ledelsen. Der
er seerligt sket en markant stigning af seniorsamtaler efter gnske fra ledelsen. Det typiske
indhold i samtalerne er drgftelse af, hvordan arbejdstiden kan ggres mere fleksibel samt tilbud
om nye og feerre arbejdsopgaver (ikke vist i tabel).
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Tabel 19. Hvis man ser bort fra Senior/MUS-samtaler, hvor ofte sker det, at ledelsen mere
uformelt drgfter fremtidig fastholdelse med den enkelte seniormedarbejder? Procent.

2020 2022
Meget ofte 10 11
Mindre ofte 38 42
Sjeeldent 30 27
Meget sjeeldent 13 9
Aldrig 3 3
Ved ikke 6 8
I alt 2224 2341

Note: Spgrgsmalet kun stillet, hvis arbejdspladsen har seniorpolitik. Spgrgsmalet er ikke stillet
i 2018.

Selvom det ikke er alle arbejdspladser, der altid tilbyder seniorsamtaler som en del af
virksomhedens seniorpolitik, svarer omtrent halvdelen af arbejdsgiverne, at de uformelt drgfter
fremtidig fastholdelse med den enkelte seniormedarbejder, se tabel 19. Andelen der ofte
dragfter fremtidig fastholdelse med den enkelte seniormedarbejder er steget med fem
procentpoint fra 2020 til 2022, mens andelen der sjaeldent eller meget sjeeldent har uformelle
drogftelser er faldet med syv procentpoint i perioden.

Selvom arbejdspladsen rader over en reekke virkemidler til at forleenge seniorernes
erhvervsdeltagelse er dette ikke ensbetydende med, at det er alle seniorerne, som far dem
tilbudt. Ser man pa de virkemidler, som flest arbejdspladser stiller til rAddighed, dvs. "mere
fleksible arbejdstider” eller "flere fridage/mere ferie” eller "feerre og mindre belastende
arbejdsopgaver”, viser tabel 20, hvem der far disse virkemidler tilbudt.

Tabel 20. Du naevner, at virksomheden rader over virkemidlerne "mere fleksible arbejdstider”
eller "flere fridage/mere ferie” eller "feerre og mindre belastende arbejdsopgaver”. Hvilke
seniorer tilbydes disse instrumenter? Procent.

2020 2022
Alle seniorer pa arbejdspladsen 57 67
Seniorer, som er nedslidte eller har darligt fysisk eller 9 13
psykisk helbred
Andet* 34 21
I alt 1828 1954

Note: *Andet daekker bl.a. over, at virkemidlerne ikke har veeret bragt i anvendelse, og at det
er overenskomstafhaengigt. Spagrgsmalet er kun stillet, hvis arbejdspladsen har seniorpolitik og
nevner en af de ovenstaende tre virkemidler. Spgrgsmalet er ikke stillet i 2018.

Af tabel 20 fremgar det, at arbejdspladsen i stigende grad tilbyder disse virkemidler til alle
seniorer pa arbejdspladsen, ligesom de ogsd i stigende grad tilbyder disse virkemidler til
seniorer, som er nedslidte eller har et darligt helbred.

Ifglge arbejdspladserne er den generelle anvendelse af seniorpolitikker (alle virkemidler taget
i betragtning) medvirkende til at udskyde medarbejdernes tilbagetraekningstidspunkt. Blandt
dem der har seniorpolitik eller seniorpolitiske virkemidler, svarer henholdsvis 65 procent i
2020 og 67 procent i 2022, at deres virkemidler er med til at udskyde medarbejdernes
tilbagetraekningstidspunkt (ikke vist i tabel).
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En méade, hvorpa ledelsen delvist kan fastholde kompetencer, selv om seniormedarbejderen
har forladt arbejdspladsen og er géet p& pension, er ved at anseatte den tidligere
pensionerede medarbejder i vikar/konsulent job til seerlige tidsbegreensede opgaver. For
ledelsen er det en fleksibel made at anvende seniorarbejdskraften pd og hermed delvist
fastholde kompetencerne. For seniorerne kan ansattelsen danne bro mellem arbejdsliv og
pensionisttilvaerelse og ggre overgangen mindre brat og sveer at handtere. Det fremgar af
tabel 22, at 40 procent af arbejdspladserne har brugt sddanne ansattelsesformer i 2018, mens
denne andel er faldet til 36 procent i 2020 og 2022.

Tabel 21. Har arbejdspladsen brugt, eller ggr den aktuelt brug af "pensionerede” tidligere
ansatte medarbejdere som vikarer/konsulenter til seerlige tidsbegreensede opgaver? Procent.

2018 2020 2022
Ja 40 36 36
Nej 57 - -
Nej, det har ikke veeret muligt - 17 20
Nej, ikke relevant for vores virksomhed - 43 40
Ved ikke 3 3 4
I alt 2267 4451 4530

Note: Spgrgsmalet er kun stillet til arbejdspladser med mindst én 55+-arig ansat.
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ARBEJDSGIVERNES HOLDNINGER TIL
SENIORERNE

I de forrige kapitler konstaterede vi, at seniorerne fylder mere pa de danske arbejdspladser.
De rekrutteres mere og afskediges mindre, og samtidig gor arbejdspladserne en stgrre indsats
for at fastholde dem. Spagrgsmalet er, om stigende beskeaftigelsesrater blandt seniorerne og
stigende fastholdelsesmuligheder blandt arbejdsgivere ogsa har rykket ved arbejdsgivernes
opfattelse af den eeldre arbejdskraft. Tidligere studier pa tveers af forskellige lande har
konsekvent vist, at arbejdsgivere i gennemsnit antager, at seniorer er mindre produktive, har
darligere helbred og er mindre motiveret til at udfgre deres arbejdsopgaver, sammenlignet
med yngre kollegaer (Henkens, 2005; Loretto 2010; Principi, Fabbietti og Lamura, 2015).

| Seniorarbejdsliv arbejdsgiverundersggelsen har arbejdsgiverne svaret pa, i hvor hgj grad en
reekke karakteristika er typiske for medarbejdere, der er over 60. Figur 5 viser den
gennemsnitlige score for hvert karakteristikon fordelt pa arene 2018, 2020 og 2022. Af figuren
fremgar det, at arbejdsgiverne i hgjere grad synes, at seniorer er palidelige, loyale, har
sociale feerdigheder og er engagerede, hvorimod de i mindre grad synes, at seniorer er ved
godt fysisk helbred, er kreative, har viljen til at leere nyt og behersker ny teknologi. Figuren
viser ogsa, at seniorernes produktivitet ligger i midtpunktet blandt alle vurderingerne. Ser man
pa udviklingen over tid, er der imidlertid ikke meget, der har rykket sig, hvilket indikerer, at
arbejdsgivernes opfattelse af den eeldre arbejdskraft er uaendret, ogsa pa trods af at flere
seniorer er pa arbejdsmarkedet.

Figur 5. | hvilken grad mener du, at fglgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er
+60 ar? (Slet ikke=1 til i hgj grad =4). Gennemsnitlig score.
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Note: Gennemsnitlig score er udregnet blandt arbejdspladser med mindst én 55+-arig ansat.
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Pa tilsvarende vis ser vi i tabel 22, at arbejdsgivernes opfattelser af, hvornar man er for
gammel til at arbejde pa fuldtid, ikke har rykket sig markant fra 2018 og frem til 2022. 1 2018
0g 2022 ligger gennemsnittet pd henholdsvis 66,4 og 66,5 og med median alder pa 67. At
arbejdsgivernes gennemsnitlige max alder for at arbejde pa fuldtid ligger stabilt pd 67 ar, pa
trods af at aldersgraensen for folkepension er steget i perioden 2018-2022, indikerer en
treeghed i arbejdsgivernes aldersopfattelser.

Tabel 22. Fra hvilken alder mener du, at en person typisk er for gammel til at arbejde pa
fuldtid?

2018 2022
Gennemsnit 66,4 66,5
Median 67 67
I alt 2267 4530

Note: Gennemsnitlig score er udregnet blandt arbejdspladser med mindst én 55+-arig ansat.
Spargsmalet er ikke stillet i 2020.

Ser vi pa, hvornar en person typisk er for ung til at treekke sig permanent fra arbejdsmarkedet,
er der en lille eendring at spore blandt arbejdsgivernes svar, se tabel 23. Hvor gennemsnittet
blandt arbejdsgiverne i 2018 ligger pa 59,1, er det steget til 59,8 i 2022. Median alderen har
dog ikke rykket sig og ligger pa 60, ogsa pa trods af at aldersgreensen for tidlige
tilbagetraekningsordninger er steget i perioden, hvilket igen kan afspejle, at arbejdsgivernes
aldersopfattelser er preeget af traeghed.

Tabel 23. Fra hvilken alder mener du, at en person typisk er for ung til at treekke sig
permanent fra arbejdsmarkedet?

2018 2022
Gennemsnit 59,1 59,8
Median 60 60
| alt 2267 4530

Note: Gennemsnitlig score er udregnet blandt arbejdspladser med mindst én 55+-arig ansat.
Spgrgsmalet er ikke stillet i 2020.
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