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Nye aldersgrenser og bruk av sluttpakker ved nedbemanning

1. Bakgrunn og sammendrag

Ipsos har pa oppdrag fra Senter for seniorpolitikk (SSP) gjennomfart en undersgkelse om
nye aldersgrenser og bruk av sluttpakker ved nedbemanninger. Undersgkelsen inngar som
en del av forskningsprosjektet Exit-Age, et samarbeid mellom forskningsinstituttene NOVA
og AFl med brukermedvirkning fra SSP og NAV.

Aldersgrensen i Arbeidsmiljgloven ble hevet fra 70 til 72 ar fra 1. juli 2015. Dette er
aldersgrensen for opphgr av oppsigelsesvernet etter loven, dvs. nar arbeidsforholdet kan
avsluttes uten annen begrunnelse enn alder. Bedrifter kan ha lavere bedriftsinterne
aldersgrenser enn den generelle aldersgrensen. Nedre lovlige grense for bedriftsinterne
aldersgrenser ble hevet fra 67 ar til 70 ar fra 1. juli 2015.

| undersgkelsen finner vi at 27 prosent av virksomhetene har en bedriftsintern
aldersgrense. Fafo fant nylig en tilsvarende andel pa 38 prosent.! En viktig forskjell mellom
de to undersgkelsene er at Fafos utvalg bestar av en stgrre andel store virksomheter malt i
antall ansatte. Andelen bedrifter med en bedriftsintern aldersgrense gker med bedriftens
starrelse. Dette gir en differanse i andelen bedrifter med bedriftsintern aldersgrense i de to
kartleggingene.

Vi finner at virksomheter med ansatte pa 60 ar eller mer, bedrifter som har nedbemannet og
at finansiell tienesteyting, kraft- og vannforsyning og varehandel er bransjer der starre
andeler har bedriftsintern aldersgrense. En noe hgyere andel virksomheter har bedriftsintern
aldergrense i dag sammenlignet med tiden for de nye aldergrensene av 1. juli 2015 ble
innfort.

Over ni av ti bedrifter som ikke har bedriftsintern aldersgrense i dag har verken bestemt
eller vurdert a innfgre en bedriftsintern aldersgrense. Bedriftene som har vurdert &
innfgre en bedriftsintern aldersgrense (5 %) bestar av en starre andel ansatte pa 60 ar eller
mer og en starre andel bedrifter som har nedbemannet det siste aret. Det er relativt fa tilfeller
hvor de bedriftsinterne aldersgrensene har gitt konsekvenser i form av at ansatte som var
onsket videre eller selv gnsket a jobbe videre har mattet slutte.

Alder betyr lite for brorparten av ledernes vurderinger av kostnader ved ansettelser.
Samtidig mener nesten én av fire at det er dyrere & ansette eldre arbeidstakere. | den siste
gruppen er det starre andeler store bedrifter samt bedrifter som nylig har nedbemannet.

22 prosent av bedriftslederne svarer at de har nedbemannet i lapet av de siste 12
manedene. Nedbemanning er vanligst i de starste bedriftene og i bedrifter med bedriftsintern
aldersgrense. Kompetanse og ansiennitet er faktorene som i starst grad vektlegges som
prinsipper som grunnlag for nedbemanning. Alder og lennsniva vektlegges i mindre grad.

| overkant av én av fire virksomheter som har nedbemannet tilbed sluttpakker utover
ordinzer lgnn i oppsigelsestiden. Majoriteten benyttet andre kriterier enn alder ved tilbud om
sluttpakke. Sluttpakkene bestod i stor grad av avlenning utover ordinaer lgnn,

' Svalund, J. og G. Veland (2016), Aldersgrenser for oppsigelse og saerordninger for eldre i
arbeidslivet. Fafo-rapport 2016:22. Oslo: Fafo
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karriereveiledning og/eller utdanning. Fa bedrifter opplevde & miste medarbeidere over 60 ar
gjennom nedbemanning som de gnsket a beholde.

Eldre arbeidstakere verdsettes pa arbeidsplassen. Ledere som har ansatte over 67 ar gir
eldre de hgyeste skarene pa egenskaper som er attraktive i arbeidslivet, som ansvarlighet,
lite fraveer og fagkunnskap. Av utfordringer kan vi trekke frem at om lag en av tre ledere
opplever at ansatte pa over 67 ar er darlige nar det gjelder omstillingsevne.

2. Metode

Vi har gjennomfart telefonintervju (CATI-intervju) med leder eller stedfortreder for leder i et
landsrepresentativt utvalg bestaende av 601 private virksomheter med 10 eller flere ansatte.?
Data er samlet inn i perioden fra 1. til 16. november 2016.

Vi har gjort uttrekk av private virksomheter fra Enhetsregisteret, som er en del av
Branngysundregistrene. Uttrekket har spredning pa bedriftsstarrelse, naeringstype og
virksomhetenes geografiske beliggenhet.

Det er ikke foretatt vekting av svar ved resultatberegningen. Det innebzerer at svar fra ledere
i bedrifter med feerre ansatte (minst 10 ansatte) vektlegges likt som svar fra ledere i bedrifter
med mange ansatte. Slik unngar vi at svarene totalt naermer seg svarene fra ledere i store
virksomheter. Bedriftsstarrelse malt i antall ansatte er en sentral nedbrytingsvariabel
gjennom rapporten, noe som gjgr at vi far belyst hvordan svar varierer over bedriftsstarrelse.

Se vedlegg for kjennetegn ved respondentene med hensyn til aktuelle bakgrunnsvariabler.

| lopet av datafangstperioden ble SSPs forskningskonferanse 2016 avholdt (11. november
2016). P& konferansen ble blant annet Norsk seniorpolitisk barometer 2016 fremlagt, og
konferansen fikk mediedekning. For & kartlegge om aktivitetene og mediedekningen har
pavirket resultatene i undersgkelsen har vi brutt ned svarene pa om de er avgitt fra og med
1. til og med 10. november 2016 eller fra og med 11. november til og med 16. november
2016. Vi finner lite stotte i datamaterialet for at konferansen og den medfglgende
medieoppmerksomheten har pavirket resultatene i undersgkelsen. Kun ved fire svar finner vi
signifikante forskjeller mellom respondenter som har svart far og etter konferansen.?

2 To respondenter oppga at det var henholdsvis seks og syv ansatte pa arbeidsplassen. Disse er
inkludert i analysen.
3 Det farste tilfellet er i sparsmal 8, om hvor stor vekt ansiennitet tillegges som grunnlag for

nedbemanning. Her er andelen som svarer «meget stor vekt» hgyere blant de som ble intervjuet etter
konferansen/fremlegging av barometeret. Denne forskjellen forsvinner imidlertid nar «sveert stor vekt»
og «meget stor vekt» slas sammen. De andre forskjellene finner vi pa sparsmal 16 «Er arbeidstakere
over 67 ar meget gode, ganske gode, verken gode eller darlige, ganske darlige eller meget darlige nar
det gjelder falgende faktorer ..?». Her er andelen som svarer alternativet «verken gode eller darligere»
hayere for faktorene ansvarlighet, samarbeidsevne og problemlgsningsevne blant de som ble
intervjuet etter konferansen 11. november.
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3. Bedriftsinterne aldersgrenser og konsekvenser ved
nedbemanning

Under ser vi neermere pa bedriftsinterne aldersgrenser og konsekvenser av praktisering av
disse ved nedbemanning.

Figur 1: Har din virksomhet en bedriftsintern aldersgrense?
1%

N

mJa = Nei =Vetikke

Vel én av fire bedriftsledere svarer at virksomheten har en bedriftsintern aldersgrense, jf.
figur 1. Andelen bedrifter med en slik intern aldersgrense gker med bedriftens storrelse:
Blant virksomheter med 25-49 ansatte (34 %) og 50 eller flere ansatte (56 %) har signifikant
hgyere andeler bedriftsintern aldersgrense sammenlignet med gjennomsnittet (27 %).

Mens vi finner at 27 prosent av virksomhetene har en bedriftsintern aldersgrense, fant Fafo
nylig en tilsvarende andel pa 38 prosent.* En viktig forskjell mellom de to undersgkelsene er
at Fafos utvalg bestar av en starre andel store virksomheter malt i antall ansatte.® Andelen
bedrifter med en bedriftsintern aldersgrense gker med bedriftens starrelse. Dette forarsaker
en differanse i andelen bedrifter med bedriftsintern aldersgrense i de to kartleggingene.

En signifikant hayere andel virksomheter med ansatte pa 60 ar eller mer har bedriftsintern
aldersgrense (35 %) sammenlignet med virksomheter som ikke har ansatte i denne alderen
(10 %).

4 Svalund, J. og G. Veland (2016), Aldersgrenser for oppsigelse og saerordninger for eldre i
arbeidslivet. Fafo-rapport 2016:22. Oslo: Fafo

5 Fafo har overrepresentert store virksomheter i undersgkelsen ettersom de gnsker & dekke den delen
av arbeidslivet som sysselsetter en stor del av norske arbeidstakere. Vart utvalg er representativt for
virksomheter etter starrelse i henhold til SSBs statistikk pr. 1. januar 2016 (for bedrifter med minst 10
ansatte).
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Blant bedrifter med bedriftsintern aldersgrense er det signifikant flere som har nedbemannet
i lapet av de siste 12 manedene (38 %) sammenlignet med bedrifter som ikke har
bedriftsintern aldersgrense (24 %).

Innen finansiell tjenesteyting (83 %), kraft- og vannforsyning (69 %) og varehandel (36
%) finner vi signifikant hgyere andeler virksomheter med bedriftsintern aldersgrense mens
det innen bygg og anlegg (16 %) og hotell og restaurant (8 %) er det signifikant lavere
andeler bedrifter med bedriftsintern aldersgrense sammenlignet med gjennomsnittet (27 %).°

Tre av fire bedrifter med bedriftsintern aldersgrense hadde dette ogsa for 1. juli 2015 da de
nye aldersgrensene ble innfert. En prosent av virksomhetene som ikke har intern
aldersgrense i dag hadde dette tidligere, men har gatt bort fra denne.

Vi finner ikke forskjeller i svar for ulike landsdeler. Dette gjelder giennomgaende for
undersgkelsen.

Figur 2: Hadde virksomheten en bedriftsintern aldersgrense for 1. juli 2015?
3 %

mJa = Nei =Vetikke

En noe hgyere andel virksomheter har bedriftsintern aldergrense i dag (27 %) sammenlignet
med tiden far de nye aldergrensene av 1. juli 2015 ble innfart (21 %), jf. figur 1 og 2.
Veksten i andelen som har innfart en bedriftsintern aldergrense etter de nye reglene tradte i
kraft er mest markant hos de sterste bedriftene med 50 eller flere ansatte, hvor 56 prosent
har bedriftsintern grense i dag mot 46 prosent fgr 1. juli 2015.

6 Merk at basene for bransjer spenner mellom 13 intervju (kraft- og vannforsyning) og 104 intervju
(bygg/anlegg). Resultatene for bransjene med fa intervju ma tolkes med forsiktighet.
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Figur 3: Har virksomheten bestemt eller vurdert a innfgre en bedriftsintern
aldersgrense? Kun stilt til de som ikke har bedriftsintern aldersgrense (72 % av
totalutvalget)

% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

= Ja, vi har bestemt det = Ja, vi har vurdert det
= Nei, vi har verken bestemt eller vurdert det = Vet ikke

Knapt noen av bedriftene som ikke har bedriftsintern aldergrense per i dag har bestemt seg
for & innfare en slik grense.” Kun fem prosent av virksomhetene som ikke har bedriftsintern
aldersgrense per i dag har vurdert & innfare en bedriftsintern aldersgrense, mens hele 93
prosent svarer at de verken har vurdert eller bestemt det, jf. figur 3. Til sammenligning
finner Fafo i sin undersgkelse om aldersgrenser for oppsigelse og saerordninger for eldre i
arbeidslivet at atte prosent av virksomhetene har planer om & innfare en bedriftsintern
aldersgrense, mens syv prosent er usikre.® Forskjellene i svar i de to undersgkelsene henger
sammen med utvalgsforskjeller, der Fafos undersgkelse bestar av starre andeler store
bedrifter malt i antall ansatte. Vi vet fra tidligere at andelen virksomheter med bedriftsintern
aldersgrense gker med bedriftens starrelse.

En signifikant sterre andel av bedriftene med ansatte pa 60 ar eller mer (7 %) har vurdert en
slik grense sammenlignet med de som ikke har ansatte pa over 60 ar (2 %). | tillegg har én
av ti bedrifter som har nedbemannet det siste aret vurdert a innfgre en bedriftsintern
aldergrense. Dette er en signifikant starre andel enn blant bedrifter som ikke har
nedbemannet det siste aret (4 %).

7 En respondent har svart dette.
8 Svalund, J. og G. Veland (2016), Aldersgrenser for oppsigelse og saerordninger for eldre i
arbeidslivet. Fafo-rapport 2016:22. Oslo: Fafo
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Figur 4: Har virksomheten i lgpet av de siste 12 maneder mattet si opp ansatte som
dere gjerne ville beholdt fordi den bedriftsinterne aldersgrensen skal praktiseres
konsekvent? Kun stilt til de som har bedriftsintern aldersgrense (27 % av totalutvalget)

1% 4%

95 %
mJa = Nei =Vetikke

De fleste virksomhetene (95 %) med bedriftsintern aldersgrense har i lopet av det siste aret
ikke mattet si opp ansatte de gjerne ville beholdt fordi den bedriftsinterne aldersgrensen
skal praktiseres konsekvent, jf. figur 4.

Kun fire prosent av virksomhetene med bedriftsintern aldersgrense oppgir at de har mattet si
opp ansatte som de gjerne ville beholdt fordi den bedriftsinterne aldersgrensen skal
praktiseres konsekvent. En signifikant hgyere andel virksomheter med ansatte pa 70 ar eller
mer (15 %) har opplevd dette sammenlignet med gjennomsnittet (4 %).
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Figur 5: Har virksomheten i lopet av de siste 12 maneder mattet si opp ansatte som
hadde onsket a jobbe utover den bedriftsinterne aldersgrensen? Kun stilt til de som
har bedriftsintern aldersgrense (27 % av totalutvalget)

1% 7%

L/

91 %
mJa = Nei =Vetikke

Andelen bedrifter med bedriftsintern aldersgrense som i lgpet av det siste aret har mattet si
opp ansatte som gjerne hadde gnsket a jobbe utover den bedriftsinterne aldersgrensen er
ogsa relativt lav (7 %), jf. figur 5. En signifikant stgrre andel bedrifter innen varehandel (17
%) svarer at de har mattet si opp ansatte som gjerne hadde ansket & jobbe sammenlignet
med gjennomsnittet (7 %).

Vi finner med andre ord relativt fa tilfeller hvor de bedriftsinterne aldersgrensene har gitt
konsekvenser i form av at ansatte som var gnsket videre eller selv gnsket & jobbe videre har
mattet slutte.
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4. Betydning av alder ved nedbemanning

| dette kapitlet ser vi pa holdninger til eldre arbeidstakere, omfang av nedbemanning og
prinsipper som grunnlag for nedbemanning.

Figur 6: Mener du det er dyrere eller billigere a ansette eldre arbeidstakere
sammenlignet med yngre, eller mener du at alderen spiller liten rolle for kostnadene?

Alderen spiller liten rolle for kostnadene _ 64
Eldre er dyrere - 23

Eldre er billigere [ 4

Vetikke [l 9

% 20% 40% 60% 80% 100 %

Neer to av tre bedriftsledere anser alder for a spille liten rolle for kostnadene ved a
ansette, jf. figur 6. | underkant av én av fire mener eldre er dyrere & ansette sammenlignet
med yngre arbeidstakere, mens kun fire prosent mener eldre er billigere & ansette.

En signifikant starre andel bedriftsledere i virksomheter med 50 eller flere ansatte (33 %)
mener det er dyrere a ansette eldre arbeidstakere sammenlignet med gjennomsnittet (23
%). Ledere som har nedbemannet i lgpet av det siste aret (35 %) mener i starre grad at
eldre er dyrere & ansette sammenlignet med bedrifter som ikke har nedbemannet det siste
aret (20 %). Forskjellen mellom gruppene som har nedbemannet eller ikke nedbemannet er
signifikant.

For bedriftsledere som svarer at alderen spiller liten rolle for kostnadene er det en
signifikant stagrre andel som ikke har nedbemannet i lopet av det siste aret (66 %) som
mener dette sammenlignet med virksomheter som har nedbemannet det siste aret (56 %).

Resultatene viser at bedrifter som nylig har nedbemannet og starre bedrifter malt i antall
ansatte i starre grad opplever at alder er en relevant faktor for kostnader ved ansettelser.

10 Ipsos
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Figur 7: Har virksomheten nedbemannet i lopet av de siste 12 manedene?

22 %

78 %

mJa = Nei =Vetikke

22 prosent av bedriftslederne svarer at de har nedbemannet i lapet av de siste 12
manedene, jf. figur 7. Nedbemanning er vanligst i de storste bedriftene. En signifikant
starre andel av bedriftene med 50 eller flere ansatte har nedbemannet det siste aret (39 %)
sammenlignet med gjennomsnittet (22 %).

Nedbemanning har i starre grad forekommet i bedrifter med bedriftsintern aldersgrense.
Tre av ti av disse bedriftene har nedbemannet, mens 19 prosent av de uten aldersgrense har
mattet kutte i antall ansatte. Forskjellen mellom undergruppene er signifikante.

Disse resultatene stemmer overens med andre funn fra undersgkelsen: Andelen bedrifter
med bedriftsintern aldersgrense gker med bedriftens storrelse, og sterre andeler bedrifter
som nylig har nedbemannet har bedriftsintern aldersgrense, jf. figur 1. Det er uklart om det er
bedriftens starrelse eller bedriftsinterne aldersgrenser som betyr mest for nedbemanning.

Signifikant hayere andeler bedrifter innen bergverksdrift og utvinning (47 %) og industri
(32 %) har nedbemannet mens signifikant lavere andeler bedrifter innen hotell og
restaurant (7 %) har nedbemannet i lgpet av det siste aret sammenlignet med
gjennomsnittet (22 %).
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Figur 8: Hvor stor vekt legger dere pa felgende faktorer nar det gjelder prinsipper som
grunnlag for nedbemanningen? (Kun stilt til de som har nedbemannet siste tolv
maneder (22 % av totalutvalget))

Kompetanse | N P N - A
Ansiennitet - |EP NN NN T R (T T 2
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= Meget stor vekt = Ganske stor vekt = Liten vekt = Ingen vekt = Vet ikke

Kompetanse og ansiennitet er faktorene som i starst grad vektlegges som prinsipper som
grunnlag for nedbemanning, jf. figur 8. Ni av ti ledere legger stor (dvs. meget eller ganske
stor) vekt pad kompetanse, og syv av ti ledere legger stor vekt pa ansiennitet ved
nedbemanning.® Majoriteten av lederne legger stor vekt pa den enkeltes livssituasjon. | den
andre enden av skalaen finner vi lannsniva og alder. Neer én av ti vektlegger lennsniva i stor
grad, mens én av fem legger stor vekt pa alder ved nedbemanning.

En signifikant starre andel bedrifter med bedriftsintern aldersgrense legger stor vekt pa
ansiennitet og den enkeltes livssituasjon i nedboemanningsprosesser sammenlignet med
bedrifter som ikke har bedriftsintern aldersgrense.

Det er en sammenheng mellom bedriftsstorrelse og i hvor stor grad alder vektlegges: Kun
11 prosent av lederne i virksomheter med mindre enn 25 ansatte sier at alder tillegges stor
vekt, mens tilsvarende andel for virksomheter med mer enn 50 ansatte er 29 prosent.

Det er ogsa tegn i datamaterialet til at alder vektlegges i starre grad jo eldre arbeidstakere
bedriften har. Andelen av virksomheter med ansatte som er 60 ar eller eldre som legger stor
vekt pa alder i forbindelse med nedbemanning er pa 22 prosent, mens den er 34 prosent
blant de med ansatte som er 67 ar eller eldre. Tilsvarende andel er 38 prosent i bedrifter med
ansatte pa 70 ar eller eldre.

Oppsummert finner vi at alder betyr lite for brorparten av ledernes vurderinger av kostnader
ved ansettelser. Samtidig mener nesten én av fire at det er dyrere & ansette eldre
arbeidstakere. | den siste gruppen er det starre andeler store bedrifter samt bedrifter som
nylig har nedbemannet.

9 Der vi i teksten omtaler en faktor som av «stor vekt» har vi slatt sammen svarene «meget stor vekt» og «ganske
stor vekt».
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5. Tilbud om, kriterier for og innhold i sluttpakker ved
nedbemanning

Her ser vi pa omfang av tilbud om og kriterier for & bli tilbudt sluttpakker ved nedbemanning.
Vi ser ogsa pa innhold i sluttpakkene og om bedriftene gjennom nedbemanning mistet
medarbeidere over 60 ar som de gnsket & beholde.

Figur 9: Tilbed dere sluttpakker ut over ordinzer lonn i oppsigelsestiden? (Kun stilt til
de som har nedbemannet siste tolv maneder (22 % av totalutvalget))

26 %
L

3 %

71 %

mJa = Nei =Vetikke

| overkant av én av fire virksomheter som har nedbemannet tilogd sluttpakker utover
ordinzer lgnn i oppsigelsestiden, jf. figur 9. Ogsa her finner vi signifikante forskjeller i svar
brutt ned pa bedriftenes starrelse: 41 prosent av bedriftene med mer enn 50 ansatte ga
slikt tilbud til sine ansatte, mot 26 prosent for gjennomsnittet. Vi finner ingen signifikante
forskjeller mellom bedrifter med eller uten bedriftsintern aldersgrense nar det gjelder tilbud

om sluttpakker.
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Figur 10: Fikk alle ansatte tilbud, gikk tilbudet til alle over en bestemt alder eller brukte
dere andre kriterier enn alder for tilbud om sluttpakker? (Kun stilt til de som tilbed
sluttpakker (6 % av totalutvalget))

Andre kriterier enn alder _ 62
Tilbud til alle ansatte _ 26

Tilbud til alle over en bestemt alder I 3

vetikke [l 9

% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

62 prosent svarer at de benyttet andre kriterier enn alder da sluttpakker ble tilbudt de
ansatte, mens 26 prosent ga tilbud til alle ansatte, jf. figur 10. Kun én respondent svarer at
virksomheten ga tilbud til alle over en bestemt alder. Denne respondenten oppgir at
aldersgrensen for tilbud om sluttpakke var 62 ar.

Figur 11: Utover ordineer lgnn i oppsigelsestiden tilsvarte sluttpakken ...? (Kun stilt til
de som tilbod sluttpakker (6 % av totalutvalget))

mindre enn 6 maneders lenn [ 56
mellom 6 og 12 méaneders lonn [ 29

mer enn 12 maneders lonn || 3
den bestod ikke av avignning [l 6

Vetikke [l 6

% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
Brorparten av bedriftene tilbgd inntil seks maneders lgnn i sluttpakken til de ansatte som
ble sagt opp i forbindelse med nedbemanningen, mens 29 prosent utbetalte mellom seks

og tolv maneders lgnn, jf. figur 11. Fa (3 %) tilbad lengre etterlann enn dette, og det var
ogsa fa (6 %) virksomheter som svarte at sluttpakken ikke bestod av avlgnning.

14 Ipsos
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Figur 12: Inneholdt sluttpakkene tilbud om utdanning, karriereveiledning eller andre
aktiviteter? (Kun stilt til de som tilbad sluttpakker (6 % av totalutvalget))

Ja, karriereveiledning [N 62
Ja, utdanning [N 24

Andre aktiviteter [l 6

Nei [N 29
Vetikke [ 3

% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

62 prosent av bedriftene som tilbed sluttpakker hadde karriereveiledning som en del av
sluttpakken, mens 24 prosent ga tilboud om utdanning. 29 prosent tilbgd ikke noe utover
ordiner lgnn. Ettersom det kun er 34 bedriftsledere i basen er det vanskelig & si noe sikkert
om resultater brutt ned pa undergrupper. Vi ser imidlertid tendenser til at de storre
bedriftene i starre grad tilbgd karriereveiledning, mens de mindre bedriftene i minst grad
tilbed karriereveiledning, utdanning eller andre aktiviteter.

Figur 13: Mistet dere gjennom nedbemanning noen medarbeidere over 60 ar som dere
onsket a beholde? (Kun stilt til de som har nedbemannet siste tolv maneder (22 % av
totalutvalget))

2% 9%

Ty,

89 %
mJa = Nei =Vetikke

De fleste bedriftene (89 %) som har nedbemannet det siste aret mistet ikke medarbeidere
over 60 ar som de gnsket & beholde gjennom nedbemanningen, mens ni prosent av
bedriftene opplevde & miste slike medarbeidere. En signifikant hayere andel virksomheter
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med bedriftsinterne aldersgrenser (18 %) mistet medarbeidere i denne alderen som de
gnsket & beholde sammenlignet med bedrifter som ikke har bedriftsintern aldersgrense (4
%).

Innen kraft- og vannforsyning (50 %) og industri (21 %) er det storre andeler som mistet
medarbeidere over 60 ar de helst skulle beholdt sammenlignet med gjennomsnittet (9 %).
For neeringer er det imidlertid sma baser, og svarene ma tolkes med varsomhet.

Resultatene viser at majoriteten av lederne benytter andre kriterier enn alder ved tiloud om
sluttpakker til de ansatte. Sluttpakkene bestod i stor grad av avlgnning utover ordineer lgnn,
karriereveiledning og/eller utdanning. Fa bedrifter opplevde & miste medarbeidere over 60 ar
gjennom nedbemanning som de gnsket & beholde.
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6. Syn pa eldres bidrag i arbeidslivet

| dette kapitlet ser vi pa bedriftsledernes syn pa eldres arbeidstakeres bidrag i arbeidslivet.

Figur 14: Har din virksomhet hatt problemer med at eldre ansatte som fungerer darlig
onsker a sta i jobb helt frem til gjeldende ovre aldersgrense?

Ja, én gang . 7
Ja, flere ganger . 6

% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %

86 prosent av virksomhetene har ikke hatt problemer med at eldre ansatte som fungerer
darlig ensker a sta i jobb helt frem til gjeldende gvre aldersgrense, jf. figur 14. Henholdsvis
syv og seks prosent av bedriftslederne svarer at de har opplevd dette én eller flere ganger.
En mulig tolkning av resultatene er at eldre ansatte fungerer godt i jobben inntil de gar av
med alderspensjon. Det kan ogsa tolkes som at eldre som begynner a fungere darlig pa
jobben selv tar initiativ til a slutte.

Problemer med eldre ansatte som fungerer darlig og ensker & sta i jobb frem til gjeldende
gvre aldersgrense er vanligst i bedrifter med 50 eller flere ansatte. En signifikant storre
andel av bedrifter med 50 eller flere ansatte (23 %) har opplevd dette flere ganger
sammenlignet med gjennomsnittet (6 %). Det er ogsa en signifikant starre andel
virksomheter med bedriftsintern aldersgrense (13 %) som har opplevd dette flere ganger
enn de som ikke har aldersgrenser (4 %). Vi vet fra tidligere at storre ander store bedrifter
har bedriftsintern aldersgrense. Bedrifter som har nedbemannet og bedrifter innen
industrinaeringen har ogsa hgyere andeler som har hatt slike problemer flere ganger.
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Figur 15: Er arbeidstakere over 67 ar meget gode, ganske gode, verken gode eller
darlige, ganske darlige eller meget darlige nar det gjelder folgende faktorer ...?

AUSEUYica 38 | 27  JRTM  24 |
ECEC 32 | 27  [EREEP
Lite fraveer [ NRE I 7 14 PN
Samarbeidsevne [[IIEN 22 o 26 |
Problemlgsningsevne [[IKEIIIFZ- 23 70 26
eeiNivice 1 | 26 | 28 (81l 26 |
vilie til leering [ IEZ I 31 L 15 | 24
Kreativitet [ IIIEZIN 34
Omstillingsevne [ IIEETN 29

Ng |

: H

% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
= Meget gode = Ganske gode Verken gode eller darlige
= Ganske darlige = Meget darlige = Vet ikke

Respondentene er blitt bedt om & vurdere hvor gode eller darlige de mener arbeidstakere
over 67 ar er nar det gjelder en rekke faktorer. Det er imidlertid betydelige «vet ikke»-andeler
for alle faktorer, jf. figur 15. 23 prosent av respondentene har svart vet ikke pa samtlige av
de ni faktorene i spgrsmalet. Dette kan ha flere forklaringsarsaker, men nar respondentene
gijennomgéaende har svart «vet ikke» pa alle pastander er det nzerliggende a anta at de ikke
har utfyllende kjennskap til arbeidstakerne i denne aldersgruppen. | gjennomgangen under
har vi derfor ekskludert respondenter som har svart «vet ikke» pa alle pastander. Disse
resultatene fremgar av figur 16.
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Figur 16: Er arbeidstakere over 67 ar meget gode, ganske gode, verken gode eller
darlige, ganske darlige eller meget darlige nar det gjelder felgende faktorer ...? (De
som har svart «vet ikke» pa alle faktorene er fjernet. Figuren viser 77 % av
totalutvalget)
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84 prosent oppfatter arbeidstakere over 67 ar som gode nar det gjelder ansvarlighet, og
halvparten mener det er meget gode pa omradet, jf. figur 16. Ogsa nar det gjelder
fagkunnskap og lite fraveer anser tre av fire ledere de eldste som gode (dvs. meget eller
ganske gode). | tillegg mener to av tre at gruppen er gode til & samarbeide. F4 mener eldre
er darlige pa disse faktorene, noe som understreker det gode inntrykket.

Faktoren eldre arbeidstakere vurderes som darligst pa er omstillingsevne. 35 prosent
vurderer arbeidstakere pa 67 ar som darlige (dvs. meget eller ganske darlige) til & omstille
seg, en vesentlig hayere andel enn for de andre faktorene. Ogsa innen kreativitet og vilje til
lering er det relativt sett starre andeler som mener eldre arbeidstakere er darlige
(henholdsvis 17 % og 21 %).

19 Ipsos



Nye aldersgrenser og bruk av sluttpakker ved nedbemanning

Figur 17: Er arbeidstakere over 67 ar meget gode, ganske gode, verken gode eller
darlige, ganske darlige eller meget darlige nar det gjelder felgende faktorer ...?
(Figuren viser kun de som har ansatte pa 67 ar eller eldre i bedriften'®. 23 % av
totalutvalget)
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| bedrifter som i dag har ansatte over 67 ar mener en signifikant hgyere andel av lederne at
arbeidstakerne i denne aldersgruppen er gode pa faktorene lite fraveer (83 %)
samarbeidsevne (74 %), problemlgsningsevne (67 %), produktivitet (62 %), vilje til
leering (46 %), kreativitet (42 %) og omstillingsevne (32 %) sammenlignet med
gjennomsnittet av de som har kjennskap til ansatte over 67 ar (figur 16). Det er
giennomgaende hgyere andeler ledere i bedrifter med ansatte over 67 ar som mener eldre er
gode pa disse faktorene sammenlignet med totalutvalget fratrukket «vet ikke»-besvarelser pa
alle faktorer illustrert i figur 16.

Resultatene viser at eldre arbeidstakere verdsettes pa arbeidsplassen. Ledere med ansatte
over 67 ar gir eldre de hgyeste skarene pa egenskaper som er attraktive i arbeidslivet. Fa
ledere har hatt problemer med at eldre ansatte som fungerer darlig gnsker & sta i jobb helt til
gvre aldersgrense. Av utfordringer kan vi trekke frem at en av tre ledere opplever at ansatte
pa over 67 ar er darlige nar det gjelder omstillingsevne.

10 To respondenter med ansatte pa 67 ar eller eldre har svart «vet ikke» til alt. Disse er ikke inkludert, i
likhet med i figuren over.
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Vedlegg. Kjennetegn ved respondentene i
undersgkelsen (ingen filter)

Tabell 1: Bedriftsstorrelse, antall ansatte og prosent.*

Antall Prosent
Mindre enn 10 2 0%
10-24 360 60 %
25-49 133 22 %
50+ 106 18 %
Sum 601| 100%

* Antall ansatte i den lokale virksomheten pa respondentens arbeidssted (ikke i hele selskapet).

Tabell 2: Ansatte pa 60 ar eller eldre i virksomheten, antall og prosent.

Antall Prosent
Nei, ingen 190 32%
Ja, 1-4 297 49 %
Ja, 5 eller flere 113 19%
Vet ikke 1 0%
Sum 601| 100%

Tabell 3: Ansatte pa 67 ar eller eldre i virksomheten, antall og prosent.

Antall Prosent
Nei, ingen 460 77 %
Ja, 1-4 125 21%
Ja, 5 eller flere 15 2%
Vet ikke 1 0%
Sum 601| 100%

Tabell 4: Ansatte pa 70 ar eller eldre i virksomheten, antall og prosent.

Antall Prosent
Nei, ingen 545 91 %
Ja, 1-4 55 9 %
Ja, 5 eller flere 1 0%
Vet ikke 0 0%
Sum 601| 100 %
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Tabell 5: Alder, antall og prosent.

Antall Prosent
Under 40 ar 101 17 %
40-49 ar 199 33%
50-59 ar 201 33%
60 ar eller eldre 100 17 %
Sum 601| 100 %
Tabell 6: Kjonn, antall og prosent.
Antall Prosent
Kvinne 173 29 %
Mann 428 71 %
Sum 601| 100 %
Tabell 7: Bransje, antall og prosent.*
Antall Prosent
Industri 102 17 %
Bygge- og anleggsvirksomhet 104 17 %
Varehandel 101 17 %
Annen tjenesteyting 102 17 %
Hotell- og restaurantdrift 90 15%
Transport og kommunikasjon 51 8%
Finansiell tjenesteyting 23 4%
Bergverksdrift og utvinning 15 2%
Kraft- og vannforsyning 13 2%
Sum 601| 100 %

* Variabelen er automatisk innlest fra Enhetsregisteret, og ikke stilt som sparsmal.

Tabell 8: Landsdel, antall og prosent.

Antall Prosent
Oslo 89 15 %
@stlandet uten Oslo 218 36 %
Vestlandet 155 26 %
Midt-Norge 82 14 %
Nord-Norge 55 9%
Ubesvart 2 0%
Sum 601| 100%
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