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Sammanfattning

IFAU har undersokt arbetsgivares attityder till produktivitet och anstdllnings-
kostnad oOver livscykeln genom en enkdtundersdkning. Produktiviteten Ookar
enligt arbetsgivarna snabbast under den forsta delen av arbetslivet och upplevs
som hogst i 40-arsaldern. Den minskar dérefter, framforallt mellan de som &r 50
och 60 ar. De éldsta anses 4ndéd i genomsnitt ha nagot hogre produktivitet &n
30-ariga. Nér kostnaderna, som upplevs stiga i en avtagande takt over hela
aldersspannet av arbetslivet, relateras till virdet av det utforda arbetet &r arbets-
givarna istdllet ndgot mer positiva till 30-&riga jamfort med 60-ariga i
genomsnitt. Branschtillhorighet och éldersfordelning bland de anstéllda tycks
styra arbetsgivarnas attityder i storre utstrdckning &n sektor, antal anstéllda,
region och konsfordelning. Vad géller den upplevda kostnadsnivén ér dock &dven
sektor, region och kdnsfordelning styrande faktorer. Aven respondentens &lder
och kon inverkar pa attityderna. Arbetsgivarnas uppskattningar av kostnader for
tjédnstepension tyder pa att alder styr overtygelser om premiekostnaderna pé ett
tydligare sitt d4n I6nenivan, dven om en stor del av arbetsgivarna inte tror att
premien paverkas nar dessa faktorer varieras. Det innebér att dldre riskerar att
missgynnas i rekryteringsprocessen av attityder om dyra tjédnstepensionspremier
dven i de fall d& premieskillnaderna beroende pa élder typiskt sett &r sma.

2 Jag vill tacka Anders Forslund, Per Johansson och Stefan Eriksson for goda rad vid utformningen
av enkétundersokningen. Tack dven till Martin Lundin, Hékan Selin och Stefan Eriksson samt
seminariedeltagare pa IFAU for virdefulla kommentarer under arbetet med rapporten.

b Statistiska institutionen, Uppsala universitet, josefine.andersson@jistatistik.uu.se
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1 Inledning

Vi lever idag allt langre, samtidigt som debuten pa arbetsmarknaden infaller allt
senare. Vélfarden star infor en demografisk utmaning dé allt fler utanfor arbets-
for alder ska forsorjas av den minskade andel som arbetar. En slutsats som ofta
dras &r att vi behdver arbeta lidngre for att klara av denna utmaning (Skirbekk
2008, Johansson m.fl. 2018). Ménga l&dmnar arbetsmarknaden fore 65 ars &lder.
Den genomsnittliga uttrddeséldern ar idag 64 ar (Pensionsmyndigheten, 2018).

Mojligheterna till ett langre arbetsliv bygger pa att det finns forutsittningar
att arbeta i hogre aldrar. En viktig forutsittning ar hélsa och fysisk arbetsfor-
méga. Utifrdn denna aspekt ser mojligheterna att arbeta ldngre goda ut. Faktisk
mortalitet har minskat och sjalvupplevd hilsa och arbetsforméga har forbéttrats
sedan 1980-talet, sérskilt bland mén. De observerade fordndringarna tyder pa en
kraftig hilsoforbéttring bland de &ldre. Arbetskraftsdeltagandet har ocksa okat
bland &ldre under 65 &r, om &n inte i lika hog grad som det skulle kunna givet
forbattringarna i hélsa. Bland dem 6ver den tidigare normala pensionséaldern har
arbetskraftsdeltagandet dédremot statt i stort sett stilla de senaste decennierna.
Den stora skillnaden i arbetskraftsdeltagande mellan de i aldrarna 60—64 &r och
65-69 ar kan inte forklaras av motsvarande hilsoskillnader, utan beror sannolikt
pa samhilleliga institutioner och normer. Det pekar pa att det finns potential att
arbeta dnnu langre. Den tekniska utvecklingen har ocksé gjort att kraven pa den
fysiska arbetsformégan pa arbetsmarknaden har fordndrats i en fordelaktig rikt-
ning utifran &ldres mojligheter att stanna kvar lingre pé arbetsmarknaden.
(Johansson m.fl. 2018)

En annan viktig forutséttning for att kunna forldnga arbetslivet ar att det finns
arbetsgivare som efterfragar och uppmuntrar detta. Utover forméga och incita-
ment till att arbeta ldngre kan instéllningen fran arbetsgivarens sida vara avgo-
rande for valet att fortsdtta arbeta. Det &r ofta svérare for dldre att {4 jobb, vilket
yttrar sig bl.a. genom att arbetsloshetsperioden for dldre som blir arbetsldsa
generellt 4r mycket langre an for yngre som drabbas av arbetsloshet (Carlsson &
Eriksson 2017). Flera studier finner att dldre missgynnas i rekryteringsprocessen
(t.ex. Behrenz & Delander 1996, Ahmed m.fl. 2012, Carlsson & Eriksson 2017).
Att arbetsgivarnas instillning till att anstédlla och behalla dldre arbetstagare &r
positiv dr nddvandigt for att kunna astadkomma ett langre arbetsliv.

Riksforsdkringsverket och Pensionsmyndigheten har tidigare, 2001 respek-
tive 2012, undersokt arbetsgivarnas attityder till dldre arbetskraft. Bdda under-
sokningarna visar att arbetsgivare har negativa attityder till dldre, 4&ven om de i
vissa hdnseenden hade blivit mer positiva vid den senare undersokningen. Ménga
arbetsgivare tyckte vid bada undersokningstillfdllena att yngre &r battre utbildade
och mer produktiva &n dldre och dven om andelen som anser att dldre borde
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stanna kvar langre pa arbetsmarknaden hade 6kat 2012 jamfort med 2001 var det
fortfarande en stor andel av arbetsgivarna som inte instdmde i detta pastdende.
Aven i den internationella litteraturen framkommer att vanliga stereotyper om
dldre ar att de dr mindre produktiva och mindre flexibla &n yngre och att de
forvantas ha ett ldgre ekonomiskt varde vid anstéllning bland annat p.g.a. hoga
anstillningskostnader. (Posthuma & Campion, 2009)

Syftet med den hér rapporten dr att beskriva hur svenska arbetsgivares attity-
der ser ut géllande potentiella arbetstagares produktivitet och anstéllningskost-
nad &ver livscykeln. Beskrivningen baseras pd svar som samlats in genom en
enkétundersokning som IFAU genomforde under 2016 med personer som arbe-
tar med rekrytering. Svaren speglar attityder som spelar roll i en rekryterings-
situation. Till skillnad frén tidigare studier fokuserar undersdkningen inte enbart
pa arbetsgivarnas attityder till dldre utan tdcker in ett brett aldersspann Gver
arbetslivet. En annan viktig skillnad &r att attityder till bade produktivitet och
anstéllningskostnader undersoks. Dessa dr betydelsefulla bidrag till litteraturen
— kunskap om arbetsgivarnas attityder kring hur produktivitet och anstillnings-
kostnader skiljer sig mellan aldersgrupper hjélper oss att forsta hur dessa faktorer
paverkar efterfragan pé arbetskraft i olika aldrar.

I rapporten beskrivs hur arbetsgivarnas attityder ser ut och hur de skiljer sig
med avseende pa ett antal faktorer som bransch, sektor, antal anstéllda, var i lan-
det verksamheten bedrivs och vilken kons- respektive aldersfordelning som
rader pé arbetsplatsen. Rapporten beskriver dven hur attityderna skiljer sig bero-
ende pa egenskaper hos rekryteraren sdsom erfarenhet, alder och kon. I rapporten
beskrivs och diskuteras dven specifikt arbetsgivarnas overtygelser om hur &lder
och I6neniva paverkar premiekostnaderna utifran de fyra stora tjanstepensions-
avtalen pa den svenska arbetsmarknaden.

Enkétundersokningen riktades till ett stratifierat urval av arbetsgivare baserat
pa sektor och antal anstillda pé arbetsstillet. Urvalet bestar av de storsta arbets-
stdllena inom respektive sektor. Underlaget utgdrs av svar fran strax éver 1 400
arbetsstillen. Undersokningen genomfordes pa uppdrag av IFAU av TNS Sifo
och riktades till rekryteringsansvarig pa respektive arbetsplats.

Vid tolkning av resultaten som ges i denna rapport dr det viktigt att beakta att
de som har svarat pa enkéten inte ar ett representativt urval av arbetsgivare i
allménhet. Genom stratifieringen pa sektor och storlek &r resultaten inte rakt av
generaliserbara till populationen av arbetsgivare i Sverige i allménhet. Bland
annat saknas mindre arbetsstillen i urvalet. Det finns samtidigt en viss
systematik i bortfallet att ta hinsyn till vid tolkning av resultaten.

Resultaten visar att arbetsgivarna som svarat pd enkiten menar att produkti-
viteten dkar snabbast under den forsta delen av arbetslivet och upplevs som hogst
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1 40-arsaldern. Den minskar dérefter, framforallt mellan 50 och 60 &r. De dldsta
anses dndd i genomsnitt ha nagot hdgre produktivitet &n 30-driga. Nér kostna-
derna, som upplevs stiga i en avtagande takt 6ver hela aldersspannet av arbetsli-
vet, relateras till virdet av det utforda arbetet ar arbetsgivarna istéllet nagot mer
positiva till 30-&riga jaimfort med 60-4riga i genomsnitt. Attityderna skiljer sig at
mellan olika typer av arbetsgivare. Branschtillhorighet och éldersfordelning
bland de anstillda tycks styra arbetsgivarnas attityder i storre utstrackning &n
sektor, antal anstdllda, region och konsfordelning. Vad géller den upplevda kost-
nadsnivan dr dock dven sektor, region och konsfordelning styrande faktorer.
Rekryterarens egenskaper i termer av alder och kon tycks inverka pé attityderna
medan erfarenhet av rekryteringsarbete inte tycks vara lika viktigt.
Arbetsgivarnas uppskattningar av hur tjanstepensionspremier skiljer sig nér
alder och 16n varieras tyder pa att alder styr vad de tror om premiekostnaderna
pa ett tydligare sétt &n 16nenivan, 4ven om en stor del av arbetsgivarna inte tror
att premien péverkas nér dessa faktorer varieras. Detta innebér att dldre riskerar
att missgynnas i rekryteringsprocessen av attityder om dyra tjanstepensionspre-
mier dven i de fall dd premieskillnaderna beroende pé alder typiskt sett dr sma.
Rapporten disponeras pé foljande sétt: I avsnitt 2 behandlas enkétens upplégg
och genomforande. Avsnitt 3 ger en kort beskrivning av tidigare undersokningar
av attityder till dldre pa arbetsmarknaden och en bakgrund till hur produktivitet
och anstéllningskostnader utvecklas dver élder. I avsnitt 4 presenteras resultaten
frdn enkédtundersokningen. Slutligen sammanfattas observationerna i avsnitt 5.

2 Enkétens uppléigg och genomférande

21 Genomférande

Enkétundersokningen genomfordes under maj och juni 2016' och riktades till ett
urval om drygt 6 000 svenska arbetsgivare. Urvalsenhet &r arbetsstéllet. Urvalet
ar ett stratifierat urval fran Bisnode/PARAD baserat pa sektor och antal anstéillda
pa arbetsplatsen. 60 procent valdes ut fran privat sektor medan resterande 30
respektive 10 procent valdes ut frin kommunal och statlig sektor. Stratifieringen
pa sektor utgick ifran att 4stadkomma god tickning av arbetsgivare inom de fyra
stora tjanstepensionsavtalen. Urvalet bestar av de storsta arbetsstdllena inom
respektive sektor, med ett slumpmassigt urval 1 den sista storlekskategorin som

! Den aktiva insamlingsperioden var maj och juni 2016, medan enkiitundersdkningen var 6ppen
t.0.m. augusti 2016.
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uppnés genom urvalsstorleken i respektive sektor.? I privat sektor ingar dock
maximalt tre arbetsstéllen frdn samma foretag, for att f& spridning i utvalda
arbetsgivare.

Undersokningen genomfoérdes pa uppdrag av IFAU av TNS Sifo och riktades
till den péd respektive arbetsplats som ansvarar for rekrytering. TNS Sifo
kontaktade forst arbetsgivarna via telefon for att inhédmta kontaktuppgifter till
den rekryteringsansvarige och for att informera om enkétundersdokningen. Svar
pa fragorna samlades sedan in genom ett webbformulér som skickades till den
e-postadress som TNS Sifo inhdmtat. Sjélva enkéten &terfinns i sin helhet i
Bilaga 1. Enkétsvaren har kopplats samman med registeruppgifter via SCB och
datamaterialet har levererats pseudonymiserat till IFAU.

En analys av bortfallet redovisas i Bilaga 2. Bruttourvalet bestod av totalt
6 063 arbetsstillen. For ndra 40 procent av bruttourvalet kunde kontaktuppgifter
till en rekryteringsansvarig inte samlas in trots upprepade kontaktforsok.
Enkéten skickades ut till totalt 3 681 arbetsstédllen och svarsfrekvensen bland
dessa var drygt 38 procent. Orsakerna till att kontaktuppgifter inte gick att
inhdmta berodde till stor del pé att praktisk mdjlighet att svara pd enkéten
saknades for rekryteringsansvarig, t.ex. att denna var bortrest eller att
befattningen var vakant vid undersokningstillféllet (se Bilaga 2 for en fullstdndig
redovisning av bortfallet). Information om bortfallsorsak saknas déremot for de
arbetsstillen som enkéten kunde skickas ut till.

Vid tolkning av resultaten som presenteras i denna rapport ar det viktigt att ta
hénsyn till att de som har svarat pé enkéten inte dr representativa for arbetsgivare
i allménhet. Resultaten kan t.ex. inte generaliseras till mindre arbetsgivare
eftersom stratifieringen gor att de svarande utgdrs av stora arbetsstillen. Aven
om den finns arbetsstillen bland de svarande med 50 anstillda och uppét sa &r
urvalet inte slumpmaéssigt heller bland arbetsgivare med 50 eller fler anstillda
utan storre arbetsgivare ér dverrepresenterade i urvalet och bland de svarande.?

2 Syftet med stratifieringen p& sektor var att sdkerstilla att resultaten for respektive
tjéinstepensionsavtal dr anvdndbara for att studera arbetsgivarnas dvertygelser om kostnaderna for
tjéinstepensionspremier. Stratifieringen pa storlek utgick fran att né de storsta arbetsgivarna, da det
huvudsakliga syftet med enkéten, som dock ligger utanfor syftet i denna rapport, ar att studera hur
de undersokta faktorerna paverkar efterfragan pa arbetskraft i samhéllet 6ver livscykeln. Inom
privat och kommunal sektor har de minsta arbetsstdllena i urvalet 50-99 anstillda, medan de
minsta arbetsstéllena fran statlig sektor i urvalet har 100—199 anstéllda.

3 Ett sitt att forsoka oka generaliserbarheten hos resultaten dr att vikta om resultaten for att
motsvara ett representativt urval av arbetsgivare. Stratifieringen i denna undersdkning omdojliggor
dock detta vad géller arbetsgivarens storlek da riktigt sma arbetsstéllen helt saknas. Det gér darfor
inte att vikta om resultaten sa att de representerar arbetsgivare i allmédnhet. Det hade varit mojligt
att vikta om resultaten gentemot det ursprungliga urvalet av arbetsgivare. Resultat for en sadan
arbetsgivardefinition har dock inte beddmts som mer representativ én de oviktade resultaten for de
svarande arbetsstéllena.
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Det faktum att mindre arbetsgivare underrepresenteras i urvalet innebér
samtidigt att vi i storre utstrickning nér arbetsgivare som anstéller en stor andel
av alla anstillda i Sverige. Stratifieringen pé sektor innebér att offentlig sektor
ar overrepresenterad sett till antal arbetsstéllen, men sett till fordelningen av
arbetskraften pd arbetsmarknaden sd motsvarar det ungefirligen det valda
urvalet. Daremot gor skillnader i svarsbendgenhet mellan olika arbetsgivare att
bilden som presenteras representerar en overvikt av arbetsgivare fran exempelvis
offentlig sektor. Detta avspeglas ocksé i hur svaren speglar branschstrukturen pa
arbetsmarknaden. Arbetsgivare i Stockholms ldn dr mindre benégna att svara pa
enkéten vilket kan paverka representativiteten hos resultaten gentemot den tankta
populationen arbetsgivare. Det ér viktigt att ha detta 1 atanke vid ldsningen av
resultaten. Det interna bortfallet, d.v.s. att en del arbetsstillen inte har besvarat
alla fragor i enkédten, verkar ddremot inte lida av nagon betydande systematik.

22  Fragor

Genom enkétundersokningen fangas en bild av hur arbetsgivare ser pa
produktiviteten bland arbetstagare 1 olika &ldersgrupper. Frigorna é&r
formulerade sé att vi méter attityder till produktivitet hos potentiella sokande till
en typisk anstillning pa arbetsplatsen. For att svaren ska vara jimforbara dver
aldrarna krévs att den anstédllning som rekryteraren har i atanke dr densamma
oavsett vilket alder den hypotetiske sokande har. I annat fall skulle jimforelsen
kunna sammanblanda &lder med tjénst, eftersom det kan finnas ett samband
mellan dessa (olika &ldersgrupper tenderar att ha olika tjénster). Valet att
formulera fragan utifrén en typisk anstéllning ar tinkt att hjélpa arbetsgivaren att
visualisera den ténkta jobbsokande utifran en och samma hypotetiska vakans.
Frégeformuleringen gor ocksé att undersdkningen inriktar sig pa attityder som
spelar roll i en rekryteringssituation, snarare dn attityder till befintliga arbets-
tagare pa arbetsstéllet.

Produktivitet dr ett abstrakt koncept som kan vara svart att méita precist dven
for arbetsgivaren. Det finns ocksd en risk att arbetsgivare inte svarar
sanningsenligt pd en direkt friga om hur produktiviteten skiljer sig mellan
aldersgrupper. Det kan t.ex. bero pd att man anser att det inte ar politiskt korrekt
att sirskilja prestationer baserad pa alder, dven pa ett generellt plan. For att mita
attityder till produktivitet har vi dérfor valt att istillet fraga arbetsgivarna hur val
sokande i olika aldrar forvintas uppfylla tio olika egenskaper som dr viktiga
delkomponenter i konceptet produktivitet. Egenskaperna har valts ut utifran en
forskningslitteratur inom organisationsteori om vilka kvaliteter som tillsammans
utgér ett bra matt pa produktivitet, eller Individual Work Performance
(Koopmans m.fl. 2014, Campbell 2015, Tett m.fl. 2000). Kvaliteterna som enligt
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denna litteratur médter produktivitet har dven jamforts med vilka ord som &r
vanligast 1 svenska jobbannonser. De egenskaper som ingar i enkédten é&r
sjdlvgaende, driven/initiativrik, har l4tt att lara, anpassningsbar/flexibel, teknisk
yrkesfardighet, samarbetsforméaga, kommunikationsforméga och ledarférmaga.
Arbetsgivarna har svarat pa hur vil sdkande i aldrarna 20, 30, 40, 50 och 60 ar
uppfyller var och en av dessa egenskaper pa en skala fréan noll till tio. For att veta
om de egenskaper vi valt dr viktiga for den verksamhet som bedrivs pa de olika
arbetsplatserna har vi ocksé fragat arbetsgivarna hur viktig respektive egenskap
ar hos medarbetarna for den verksamhet man bedriver.

Valet att stilla fragor for potentiella anstillda i dldrarna 20, 30, 40, 50 och 60
ar baserades pd ambitionen att i s& god mén som mojligt ticka in det aldersspann
som finns pé arbetsmarknaden, men samtidigt begrénsa antalet alderskategorier
da det d&r modosamt for arbetsgivarna att svara pa manga fragor for en stor mangd
aldersgrupper. Tio &rs mellanrum mellan respektive &lderskategori ger en rimlig
spridning mellan &ldersgrupperna. Det hade utifran syftet med undersdkningen
varit intressant att studera attityder till arbetstagare dnnu hogre upp i aldrarna,
men en avvigning gjordes mellan enkétens omfattning och mojligheten att ticka
in ett sé brett aldersspann som mdjligt. Man kan ténka sig att arbetsgivarnas svar
for respektive alderskategori gar att generalisera till ndraliggande aldrar. Att ange
en specifik alder i centrum av ett tinkt &ldersspann, istéllet for aldersspannet i
sig sdsom t.ex. 18-24, 25-34, 35-44, 45-54 och 55-64, syftar till att underlitta
for arbetsgivaren att visualisera den tdnkta jobbsdkande.

Genom undersokningen ville vi ocksé fa en bild av arbetsgivarnas syn pa hur
anstéllningskostnaderna  varierar Over arbetslivscykeln. Till de totala
anstillningskostnaderna hor inte bara 16n och arbetsgivaravgifter utan dven
avtalskostnader av olika slag. Ménga arbetsgivare menar i undersokningen som
Pensionsmyndigheten genomforde 2012 att anstéllda dver 60 ar har for hoga
lénenivaer i relation till Gvriga anstillda och att tjinstepensionspremier gor att
det &r for dyrt att anstdlla och behalla dldre (Pensionsmyndigheten, 2012).
Premier for tjanstepension dr en kollektivavtalad kostnad som kan vara svar for
arbetsgivare att uppskatta korrekt i en rekryteringssituation. Faktorer som ar
avgorande for premiens storlek kan vara dold information for arbetsgivaren i
rekryteringsprocessen. Pa grund av invecklade berdkningsregler for premier till
forménsbaserad tjénstepension finns en risk att arbetsgivare inte kan uppskatta
kostnaderna korrekt och litar till generella uppfattningar som att det ar dyrt att
anstilla dldre relativt andra aldersgrupper. I enkéten stilldes fragor bade om hur
arbetsgivare uppskattar tjinstepensionspremier, i sig savil som totala kostnader
for att anstélla potentiella medarbetare i olika aldrar. Denna frageformulering
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fokuserar pa de direkta kostnaderna for att médta upplevda kostnadsskillnader
over alder.

Arbetsgivarna har ocksé fétt uppskatta hur vél vardet av det utfoérda arbetet
skulle motsvara den totala kostnaden for potenticlla sékande i1 de olika &ldrarna
mellan 20 och 60 &r. Svarsalternativen gar frén att vérdet anses vara Mycket ldigre
dn kostnaderna till Mycket hogre dn kostnaderna. Denna frégeformulering
tillater arbetsgivaren att vdga in andra kostnader eller uppfattningar om nuvérdet
av framtida anstdllningskostnader, vilket kan vara viktigare vid rekryterings-
beslut och svaren pd ger en bild av hur arbetsgivaren sjélv relaterar produkt-
iviteten till kostnaderna inom respektive alderskategori. Formuleringen innebar
samtidigt en risk for svarsbias da det skulle kunna uppfattas som kénsligt att
uttrycka att s6kande i en viss alder generellt inte utfor ett arbete som motsvarar
anstillningskostnaderna.

3 Bakgrund

31 Tidigare studier av arbetsgivares attityder till cildre
arbetskraft

Posthuma & Campion (2009) sammanfattar den internationella litteraturen om
arbetsrelaterade Aaldersstereotyper, d.v.s. Overtygelser och forvéintningar pa
arbetstagare baserade pa deras élder. De finner att de flesta stereotyper om éldre
ar negativt laddade och kan ta sig uttryck pd subtila och omedvetna sitt.
Stereotyperna utgér barridrer for mojligheter pé arbetsmarknaden for aldre
arbetstagare. De vanligaste stereotyperna om &dldre som framkommer i
litteraturen ar bland annat att dldre dr mindre produktiva dn yngre och mindre
flexibla, eller t.o.m. motvilliga till férdndring, vilket gor att de dr svara att léra
upp, har liten utvecklingspotential och ger lagre avkastning pa upplarnings-
investeringar. Bilden av dldre arbetstagare dr ocksé att de har en kortare tid kvar
pa arbetsplatsen eftersom pensionsaldern nédrmar sig, vilket bidrar till
uppfattningen att avkastningspotentialen for investeringar i dldre dr lagre. De
forvintas ocksd ha ett ldgre ekonomiskt virde vid anstillning p.g.a. hogre
anstéllningskostnader och ett storre anvédndande av anstéllningsférméner. Pa den
positiva sidan anses dldre samtidigt ofta vara mer palitliga och hdngivna till sin
arbetsgivare.

Forskningen pd omrédet ger inte for handen att arbetsprestationen skulle
forsamras med aldern (se avsnitt 3.2). Eftersom éldre har en lagre sannolikhet att
rora sig vidare fran en arbetsplats dr det inte heller givet att avkastningstiden pa
investeringar 4r kortare. Stereotyperna om dldre arbetskraft tar sig samtidigt ofta

IFAU - Attityder till produktivitet och anstéliningskostnad éver livscykeln 9



i uttryck genom mindre positiva bedomningar av prestationen hos éldre, trots
likvirdiga kvalifikationer och genom att de erbjuds mindre aterkoppling och
firre utvecklingsmojligheter vilket minskar deras utvecklingspotential. Aldre har
ocksa oftare svérare att fa eller behélla ett jobb eller att bli befordrade. (Posthuma
& Campion, 2009)

Riksforsikringsverket (2001) och Pensionsmyndigheten (2012) har tidigare
undersokt svenska arbetsgivares attityder till dldre pa arbetsmarknaden. I bada
undersokningarna svarande arbetsgivarna bl.a. pA om de ansdg att yngre var
bittre utbildade eller mer produktiva &n édldre samt om de tyckte att dldre borde
stanna kvar langre pa arbetsmarknaden. Riksforsdkringsverket redovisade hur
arbetsgivarna svarade pa dessa fragor utifrdn vilken bransch och sektor de
tillhorde, hur &lders- och konsstrukturen var pa arbetsplatsen samt hur ménga
som arbetade pa arbetsplatsen och var den var lokaliserad. Pensionsmyndigheten
redovisade separat hur arbetsgivarna svarade beroende pa bransch samt alders-
och konsstruktur.

En stor andel arbetsgivarna instdmde i att yngre &r battre utbildade dn dldre
bade 2001 och 2012. Néra eller 6ver 40 procent instdmde i pastdendet i de flesta
branscher. 2012 hade déremot andelen som tyckte att yngre &r mer produktiva
dn dldre okat jamfort med 2001 och inom de flesta branscher svarade da kring
20 procent att yngre &r mer produktiva. Mest positiv attityd till &ldres relativa
utbildningsnivé och produktivitet fanns 2001 inom branscherna utbildning och
hilso- och sjukvérd. 2012 hade andelen som ansag att yngre var bittre utbildade
inom hélso- och sjukvérdsbranschen déremot okat markant, samtidigt som
arbetsgivarna inom branschen fortsatt hade mest positiv uppfattning om aldres
produktivitet i jamforelse med yngres, nu tillsammans med arbetsgivare inom
offentlig forvaltning. Lagst andel av arbetsgivarna ansadg 2012 att yngre var
bittre utbildade inom utbildnings- och hotell- och restaurangbranschen. De
branscher som i stdrst utstrickning ansdg att yngre dr mer produktiva var
déremot desamma i bada undersdkningarna; ndmligen branscherna for handel,
kommunikation och transport, hotell- och restaurangbranschen, utvinnings- och
tillverkningsindustrin samt byggverksamheterna.

I undersokningen fran 2001 tyckte dver 40 procent av arbetsgivarna att dldre
inte borde stanna kvar lidngre pd arbetsmarknaden medan 34 procent var
tveksamma. Attityderna till att dldre ska stanna ldngre hade generellt forbéttrats
till 2012 da over 40 procent istéllet svarade att dldre borde stanna kvar langre.
Byggverksamhet och offentlig forvaltning var de branscher som 2001 i storst
utstrackning inte tyckte att dldre borde stanna kvar langre pa arbetsmarknaden.
2012 var det diaremot utbildningsbranschen som var mest negativa, medan
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byggverksamhet nu var en av de mest positiva branscherna tillsammans med
hélso- och sjukvard- samt hotell- och restaurangbranscherna.

Arbetsplatser med dvervagande andel dldre var mer benédgna att anse att yngre
ar battre utbildade och samtidigt mest negativa till att dldre ska jobba kvar langre
2001, men denna syn éndrades till 2012 d& det istédllet var nagot farre bland
dldredominerade arbetsplatser jamfort med andra som tyckte att yngre ar béttre
utbildade. Att yngre ar mer produktiva tyckte man ddaremot i storre utstrackning
bland arbetsplatser med Overvigande andel yngre jimfort med de é&ldre-
dominerade bade 2001 och 2012.

Bade 2001 och 2012 var det en hdgre andel arbetsgivare hos mansdominerade
jamfort med kvinnodominerade arbetsplatser som tyckte att yngre bade ér béttre
utbildade och mer produktiva. Diaremot fanns det ingen tydlig skillnad i huruvida
man tyckte att dldre borde stanna kvar ldngre pa arbetsmarknaden baserat pa
konsstrukturen pé arbetsplatsen.

Riksforsdkringsverket (2001) undersokte ocksé hur arbetsgivarnas attityder
till dldre varierade beroende pa arbetsplatsens storlek och geografiska
beldgenhet. Fler bland de storsta arbetsgivarna (med 500 anstéllda eller fler)
tyckte att yngre ér béttre utbildade, 75 procent jamfort med 50 procent bland de
sma och medelstora, men det var ndgot fler bland de sma och medelstora
arbetsgivarna som tyckte att yngre &r mer produktiva. Inga skillnader framtrddde
avseende storleken pa arbetsplatsen i andelen som tyckte att dldre borde stanna
kvar langre.

Mest positiv instéllning till dldre hade arbetsgivare lokaliserade i Stockholm
och Ovre Norrland, bade sett till utbildning och produktivitet. Mest negativ
instillning avseende dessa faktorer hade man i Ostra Mellansverige, tillsammans
med Syd- och Vistsverige vad giller utbildningsnivaer och tillsammans med
Norra Mellansverige, Sméland och Mellersta Norrland vad géller produktivitet.
Mest negativ instéllning till att dldre ska jobba kvar ldngre hade man i Norra
Mellansverige, Sméaland och Ovre Norrland.

Foreliggande undersokning fokuserar pa ett tydligare sétt &n tidigare
undersokningar av arbetsgivarnas attityder i Sverige pa attityder till bade
produktivitet och anstédllningskostnader och kopplingen déremellan. En annan
betydelsefull skillnad &r att studien fokuserar pa hur attityderna varierar Gver
olika aldersgrupper genom hela arbetslivet. Unders6kningen bidrar harigenom
pa ett betydelsefullt sitt till den tidigare litteraturen. I litteraturen, bade fran
Sverige och internationellt, utreds ofta attityderna till ”dldre” i jimforelse med
”yngre” utan en tydlig definition av vilka &ldersgrupper som avses, vilket
forsvarar tolkningen av resultaten. Kunskap om skillnader i synen pé arbetskraft
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mellan olika aldrar behovs for att forsta skillnader i efterfragan och vilka atgérder
som kan och bor séttas in for att mojliggora ett langre arbetsliv.

3.2  Alder och produktivitet

Forskningen ger inget entydigt svar pa hur sambandet mellan produktivitet och
alder ser ut. Medan en del studier visar att arbetsprestationen sjunker med aldern
sa visar andra att det inte finns ndgot samband mellan alder och produktivitet.

Skirbekk (2008) diskuterar forskningsresultat baserade pa olika sitt att méta
arbetsprestation och hur denna varierar over livscykeln. Hans litteraturdversikt
tyder pa att produktiviteten okar i borjan av arbetslivet for att sedan stabiliseras
och till sist minska mot slutet av arbetslivet. Framforallt kan produktiviteten ga
ner mot slutet av arbetslivet inom yrken déir arbetsuppgifterna relaterar till
problemldsning, ldrande och hastighet, medan produktivitetsminskningen é&r
mindre eller saknas inom jobb dar erfarenhet och verbala forméga &r viktigare.

Studier som miéter prestation som kvalitet och kvantitet av output visar
generellt att arbetsprestationen ar ldgre bland dldre och att den borjar minska
redan tidigt under arbetslivet. Flertalet studier mater istéllet arbetsprestationen
hos olika aldersgrupper genom att analysera lonsamheten hos foretag med olika
alderssammansittning. Det vanligaste resultatet fran dessa studier &r att
produktiviteten dr puckelformad 6ver arbetslivet och alltsa ldgre hos de yngsta
och de dldsta. Nedgéngen startar i flera av dessa studier kring 50-arséldern. Detta
satt att méta produktivitetsprofilen dver &lder lider dock av att det &r svart att
veta vad som paverkar vad. Foretagets framgangar kan ha tvingat fram en
foryngring av arbetskraften, istéllet for att alderssammanséttningen &ér vad som
avgjorde foretagets framgéangar. (Skirbekk, 2008)

Posthuma & Campion (2009) finner i sin litteraturdversikt att det finns fa
beldgg i forskningen for att arbetsprestationen skulle forsdmras med &ldern och
i de studier som finner att det sker en &ldersstyrd nedgang &r denna liten.
Visserligen har forskningen funnit en viss negativ korrelation mellan alder och
Overordnades utvarderingar av arbetsprestationer (Posthuma & Campion, 2009).
En tidigare Gversikt visar ddremot att det inte finns ndgot samband mellan alder
och arbetsprestation nidr dessa méits med bl.a. dverordnades utvérderingar
(McEvoy & Cascio, 1989). Problemet med att médta arbetsprestation genom
subjektiva utvirderingar dr samtidigt att dessa kan péaverkas av attityder och
relationer till de anstdllda och dérfor inte nodvéndigtvis avspegla den faktiska
prestationen.
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3.3  Alder och anstdllningskostnader

3.3.1 Teori

Det finns flera riktningar inom nationalekonomisk teori som handlar om relat-
ionen mellan alder och arbetskostnader. Enligt grundlidggande produktionsteori
bestéms priset pa arbetskraft oavsett alder utifran marginalproduktiviteten, vilket
innebér att varje arbetstagare betalas motsvarande den extra produktion som
denna bidrar med. Enligt teorin finns aldrig nédgot gap mellan kostnad och pro-
duktivitet. Enligt humankapital-teori paverkas produktiviteten av investeringar i
humankapital, som kan oka genom utbildning eller erfarenhet och som byggs
upp under hela karridren. Den storsta utvecklingen sker dock vanligen i unga
aldrar och humankapitalet kan ocks& minska t.ex. genom att gammal kunskap
och erfarenhet blir foraldrad pa grund av teknologiska fordndringar. (Cohen,
van Dalen & Henkens 2012)

Kontraktsteorier, diremot, bygger pé att betalning for utfort arbete kan skju-
tas framat i tiden genom framéatblickande och langsiktiga anstillningskontrakt.
Lazears (1979) kontraktsteori innebér att anstéllningskontrakt bygger pa en tyst
overenskommelse mellan arbetsgivare och arbetstagare om lidgre betalning &n
produktiviteten i borjan av anstillningsperioden, medan betalningen under
senare delen istillet kommer att Gverstiga produktiviteten. Podngen med denna
typ av kontrakt &r att det skapar incitament for arbetstagaren att gora bra ifran
sig pa jobbet for att inte mista kontraktet och den senare delens hogre
kompensation. (Cohen, van Dalen & Henkens 2012) Denna typ av kontrakt
innebdr att dldre arbetstagare kan fa svart att hitta nya jobb, da den tid som é&r
kvar pa arbetsmarknaden kdnnetecknas av en kompensationsgrad som dverstiger
produktiviteten.

3.3.2 Kostnader fér anstdllda i Sverige

Den direkta kostnaden for att anstélla ndgon dr en kombination av 16nen som
betalas till den anstdllde och sociala avgifter som arbetsgivaren betalar. De
sociala avgifterna bestér av arbetsgivaravgifter och avgifter till kollektivavtalade
avtalsforsakringar. De sociala avgifterna baseras pé den anstilldes 16neniva men
kan skilja sig at mellan anstdllda beroende pa t.ex. vilka kollektivavtalade
forméner som géller for de anstillda pa arbetsplatsen. De beror ocksa pé aldern
hos den anstéllde.

Aven andra kostnader kan spela roll for arbetsgivare i en anstillningssi-
tuation. Administrativa kostnader och arbetsinsatser tillkommer vid en rekryte-
ring, och efter genomford rekrytering tillkommer vanligen ndgon form av
investeringskostnader i upplarning av den nyanstéllde. I en rekryteringsprocess
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ar det troligen inte bara de direkta kostnaderna som ar avgorande for arbets-
givaren i valet mellan potentiella medarbetare. Det sammanlagda nuvéirdet av
framtida kostnader, direkta som indirekta, kan vara vad som spelar roll for
arbetsgivaren vid en nyrekrytering.

Lonen, som de sociala avgifterna baseras p4, varierar med alder. Figur 1 visar
hur ménadslon varierar med &lder inom olika sektorer pa den svenska arbets-
marknaden.* Siffrorna géller for 2017. Generellt &r I6nerna ldgre bland yngre och
hogre bland éldre. Kostnadsprofilen dver alder i ett tvirsnitt ser dock lite olika
ut pé olika delar av arbetsmarknaden. For tjanstemén inom privat sektor stiger
kostnaderna med aldern ungefar till 50-arséldern och sjunker sedan lite. For
arbetare 1 privat sektor &r I6nerna diremot relativt stabila mellan
aldersgrupperna, sarskilt frén 35—44 ar och uppat. I statlig sektor dkar 16nerna
istdllet fram till 50-arséldern och ligger sedan pa samma niva till den tidigare
allmidnna pensionséldern. Inom kommunal sektor (bdde primédr- och
landstingskommuner) okar 16nerna ungefarligen t.o.m. 40-arsaldern och ligger
sedan pa ungefar samma niva oavsett alder darover.

Figur 1 Loner 6ver alder per sektor

M Arbetare privat sektor MW Tjansteman privat sektor
Statlig sektor B Primarkommunal sektor
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Alder
Kélla: SCB, Statistikdatabasen.

4 Statistiken baseras pa lonstrukturstatistik som SCB samlar in frin svenska arbetsgivare. I
offentlig sektor har samtliga arbetsgivare tillfrdgats om sina anstilldas l6ner, medan endast ett
urval av privata arbetsgivare ingar. Samtliga foretag med fler &n 500 anstéllda ingar medan ett
urval viljs ut varje ar bland mindre arbetsgivare i privat sektor.

14 IFAU - Attityder till produktivitet och anstélliningskostnad éver livscykeln



Arbetsgivaravgiften dr lagstadgad och bestar av sju delavgifter som tillsammans
uppgar till 31,42 procent i normalfallet.’ Delavgifterna ar i huvudsak kopplade
till olika socialforsékringar. For vissa &ldersgrupper betalar arbetsgivaren idag,
och historiskt, en reducerad arbetsgivaravgift. For anstéllda Gver 65 ar ar arbets-
givaravgiften reducerad till 16,36 procent.® Arbetsgivaravgiften var tidigare
reducerad dven for ungdomar.” Denna nedséttning togs bort fr.o.m. den 1 juni
2016. Variationer i arbetsgivaravgiften mellan &ldrar, bdde nuvarande och
historiska, kan paverka arbetsgivarnas Overtygelser om anstillningskostnader
som framkommer i enkdtundersokningen.

De kollektivavtalade avtalsforsdkringarna bestdms av arbetsmarknadens
parter och varierar mellan arbetsgivare med olika kollektivavtal, bade till
innehdll och med avseende pa kostnaden for forsdkringarna som arbetsgivaren
betalar for sina anstillda. Bland annat inbegrips avgifter for forsdkringar vid
hindelse av sjukdom eller skada och omstéllning. Den storsta delen utgors dock
av inbetalningar, eller premier, till tjinstepension. (Ekonomifakta, 2019) Aven
dessa avgifter kan variera med den anstélldes alder. Bland annat skiljer sig
intjinandedldrarna mellan de olika tjdnstepensionsavtalen. Premier till
tjédnstepensionen betalas frdn 25 &r inom bada de stora tjdnstepensionsavtalen
inom privat sektor, ITP1 och SAF-LO, medan det idag inte finns ndgon nedre
aldersgrians for intjdnande av tjénstepension genom avtalet AKAP-KL eller
PA16, som giller for kommunal respektive statlig sektor.® (Hagen & Elinder,
2018) Formansbestamda inslag i avtalen leder ocksa till att premierna ofta &r
progressiva i dlder och 16n. En mer detaljerad beskrivning av avgifterna inom
tjénstepensionssystemet ges i avsnitt 3.3.3.

Den totala kostnaden for de sociala avgifterna skiljer sig alltsd mellan de
anstéllda och beroende pa vilka avtal som géller pa arbetsplatsen. De beror ocksa
pa alder vilket framforallt beror pd variationer i tjinstepensionspremier. Det
totala avgiftsuttaget ar for 2019 beréknat till drygt 37 procent inom privat sektor
for de som omfattas av avgiftsbestimda tjénstepensionsregler och har en 16n
under taket i den allménna pensionen. Det géller for de flesta privatanstillda
arbetare och tjanstemdn som &r fodda 1979 eller senare, for vilka 16nerna

5 Arbetsgivaravgiftens nivé har varit densamma som for 2019 under de senaste tio &ren.

¢ Denna procentsats géller sedan 2016. Dessforinnan var avgiften for gruppen reducerad till 10,21
procent.

7 Ar 2007 infordes en nedsittning av arbetsgivaravgiften for anstillda mellan 18 och 24 &r till 22,71
procent, som senare blev 15,49 procent for anstdllda under 26 &r frdn och med &r 2009.
Nedsittningen for ungdomar genomgick forandringar under 2015 och togs sedan bort fran och med
1 juni 2016.

8 Det statliga avtal som giillde fore 2016, PA03, medgav intjinande till tjinstepensionen fran 28 ar
alder.
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vanligen ligger under taknivén, enligt 16nernas aldersprofil i Figur 1.° Privat-
anstillda tjéinstemidn fodda tidigare &n 1979 omfattas dédremot av
formansbestdmda tjdnstepensionsregler vilket ger ett hogre avgiftsuttag om i
genomsnitt kring 48,75 procent enligt prognosen for 2019. Stora variationer
foreligger dock mellan anstéllda och avgiften dr avhéngig pa inte minst den
anstélldes alder. (Finfa, 2019) Inom kommunal sektor &r det totala avgiftsuttaget
nagot hogre, prognostiserat till i genomsnitt drygt 39 procent anstéllda inom
primidrkommunerna och drygt 46 procent for landstingsanstillda (p& grund av
den hogre andelen med l6ner over taket i den allménna pensionen, for vilka
tjidnstepensionspremierna dr hogre). (SKL, 2019) De sociala avgifterna ar hogst
inom statlig sektor. For fodda 1988 eller senare dr tjinstepensionen
avgiftsbestimd och avgiftsuttaget dr for denna grupp i genomsnitt knappa 41
procent. Tjanstepensionen har for dldre &n sd formansbestimda inslag i
varierande grad beroende pa &lder. Det genomsnittliga avgiftsuttaget dr bland
dessa berédknat till 51,66 procent 2019 och varierar med alder dd generellt
tjdnstepensionspremierna stiger med alder och 16n. (Arbetsgivarverket, 2019)

3.3.3 Tjénstepensionssystemet

Tjénstepensionen &r en kollektivavtalad formén som kompletterar den allménna
pensionen. Det finns fyra dominerande avtal om tjénstepension pé den svenska
arbetsmarknaden. Inom privat sektor finns tva; SAF-LO-avtalet for arbetare och
ITP-avtalet for tjinstemdn. Anstillda inom statlig sektor omfattas av avtalet
PA16 och anstillda inom kommunal sektor, inkluderandes bade primér- och
sekunddrkommuner (landsting/regioner), omfattas av avtalet AKAP-KL. Dessa
avtal omfattar tillsammans drygt 90 procent av samtliga anstéllda.

De kollektivavtalade pensionsforsékringarna ar utformade enligt tva
principer; avgiftsbestimda eller forménsbestdmda pensionsforméner. Avgifts-
bestdmda pensionsforméner baseras pé inbetalda avgifter under arbetslivet, som
inom tjénstepensionssystemet utgdrs av en viss procent av 16nen. Avgifterna ér
idag lika for de fyra stora avtalen; 4,5 procent av lonen upp till 7,5
inkomstbasbelopp och 30 procent pa 16nedelar dirover.'” Pensionens storlek
bestidms sedan av hur mycket pengar som totalt betalas in under arbetslivet och

9 Over taket ligger avgiftsuttaget pa totalt 68,73 procent for privatanstillda arbetare och 70,75
procent for privatanstéllda tjanstemén inom ITP1.

10T ménga fall betalar arbetsgivaren dessutom en extra avgift utdver den grundliggande avgiften
for s.k. flexpension. Denna avgift innebar att avgiftsstrukturen i praktiken skiljer sig 4t badde mellan
avtalsomradden och mellan yrken inom samma avtalsomrade. Inom kommunal sektor finns ingen
generellt avtalad flexpension och det dr f4 som far extra avséttningar. Inom statlig sektor ddremot
dr avsdttningen 1,5 procent for samtliga med helt avgiftsbestdmd pension (fédda 1988 eller senare).
Inom privat sektor varierar avgiften mellan 0,2 och 1,7 procent for olika yrkesgrupper. (Hagen &
Elinder, 2018)
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vilken avkastningen pé dessa har varit. Formansbestimda pensionsférméner, &
andra sidan, bestdms utifran vilken 16n den anstéllde har i slutet av arbetslivet
och utgdrs av en utlovad procentsats av denna I6n. Reglerna for vilken
inkomstnivd som forménsnivin baseras pad varierar mellan avtalen.!!
(Pensionsaldersutredningen, 2012) I ett forménsbaserat tjédnstepensionssystem,
som fortfarande giller for en stor del av den svenska arbetskraften, beror
premierna pa flera faktorer; alder, 16neniva, berdknad tjanstetid, tidigare intjanad
tjénstepension inom avtalet samt aktuellt inkomstbasbelopp.

Det har skett en gradvis dvergang fran formansbestdmd till avgiftsbestdmd
tjidnstepension inom de olika tjdnstepensionsavtalen, men pd grund av ldnga
overgéngsperioder &r det fortfarande en stor andel som omfattas av forméansbe-
stimda tjénstepensionsforméner. Forménsbestdmda tjédnstepensioner géller
framforallt for manga dldre pa den svenska arbetsmarknaden. SAF-LO-avtalet &r
det enda av de fyra stora avtalen dir tjédnstepensionsintjanandet ar helt avgifts-
bestdmt. De forménsbaserade reglerna upphdrde for privatanstéllda arbetare
redan 1996 och giller endast retroaktivt for tjdnstear t.o.m. 1995. De tre ovriga
stora avtalen har forménsbestdmda regler for vissa eller samtliga av de anstéllda
an idag genom de géllande 6vergéngsbestimmelserna for dvergangen till avgifts-
bestdmd tjanstepension. Vilka arskullar som omfattas av avgiftsbestimda och
formansbestdmda tjénstepensionsregler framgar av Tabell 1. Reglerna ser olika
ut for 16nedelar 6ver och under taket i den allménna pensionen pé det sitt som
framgar av tabellen.

For privatanstillda tjanstemén dr hela 16nen underlag for forménsbestamd
pension for de som ar fodda 1978 eller tidigare medan den &r helt avgiftsbestimd
for de som ar fodda 1979 eller senare. Vid enkédtens genomforande var dessa 37
ar eller yngre. For statligt anstillda &r tjanstepensionen avgiftsbestimd for
londelar under taket for personer fodda 1973 eller senare och forménsbestdmd
for de som &r dldre, i varierande grad genom géllande Overgangsregler. For
lonedelar dver taket &r tjdnstepensionen formansbestimd for alla fodda 1987
eller tidigare, medan den enligt det senaste avtalet PA16 ar avgiftsbestdmd for
hela 16nen for dem fodda senare én sé. For anstdllda i den kommunala sektorn ér
tjédnstepensionen helt avgiftsbestimd for de som &r fodda 1986 eller senare,

I Inom ITP beriiknas férmanen utifrin den 16n tjinstemannen har i direkt anslutning till pensionen.
Inom PAO3 baseras forménen istdllet pa ett medelvirde av inkomstnivderna de fem sista
forvarvsaren fore pensionering. Inom AKAP-KL bestdms den av medelvirdet av de fem bista av
de sju sista dren fore pensionen, inom en ramtid pa nio ar. Férmansgraden utifrén 16nen varierar
mellan de olika avtalen. Forménsbestdmd tjédnstepension inom ITP varierar inte med alder och
uppgar till 10 procent av 16nen upp till 7,5 prisbasbelopp (PBB), 65 procent pa 16nedelar mellan
7,5 och 20 PBB och 32,5 procent mellan 20 och 30 PBB. Inom stat och kommun varierar forménen
som procent av tidigare 16n med fodelsear.
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medan den &r avgiftsbestimd under taket och formansbestimd dver taket i den
allmé@nna pensionen for anstéllda fodda 1985 eller tidigare.

Tabell 1 Tjanstepensionsregler

Tjanstepensionsavtal Avgiftsbestamd Foérmansbestamd
SAF-LO
Hela I6nen for alla -
ITP . I . I
Hela I6nen for fodda 1979 eller | Hela I6nen for fodda 1978 eller
senare tidigare
PAO03/PA16
Hela I6nen for fédda 1988 eller
senare | varierande grad pa 16n under
Helt pa 16n under taket for fodda taket for fodda 1972 eller
1973-1987 tidigare
| varierande grad pé 16n under Over taket for fodda 1987 eller
taket for fodda 1972 eller tidigare
tidigare
AKAP-KL
Under taket for alla .
Over taket for fodda 1985 eller
Hela I6nen for fodda 1986 eller tidigare
senare

Reglerna inom tjdnstepensionssystemet innebdr att formansbestdmda regler fort-
farande géller for manga arskullar och att det kommer att drdja lange innan dldre
pa arbetsmarknaden inte langre omfattas av formansbestdmda tjénstepensions-
forméner. Inom privat sektor omfattas fortfarande en stor majoritet av tjanste-
mannen av forméansbestimda regler. Detsamma géller statligt anstdllda. Daremot
ar det farre inom den kommunala sektorn som omfattas av forménsbestimda
tjidnstepensionsregler, vilket beror pa att andelen som tjanar over taket i den all-
miénna pensionen ir 1&g inom dessa yrkesgrupper.'? Privatanstillda arbetare dir-
emot omfattas som sagt inte av formansbestimda tjanstepensionsregler sedan
manga ar tillbaka. (Pensionséldersutredningen 2012)

Nar arbetsgivare anstiller framforallt dldre maste de darfor betala tjanste-
pensionspremier utifrdn de forménsbestimda reglerna dven framover. Eftersom
de forménsbestdmda reglerna innebér att premierna dr progressiva i dlder och 16n
bidrar detta till en uppfattning om att det ar dyrt att anstilla dldre. Det ar fram-
forallt 6ver taket i den allménna pensionen som skillnaden &r stor. Typfallsbe-
rakningar av premierna inom ITP, PAO3 och KAP-KL (det tidigare kommunala

122011 var det ca 80 respektive 70 procent av de anstillda inom ITP och PA03 som omfattades av
de formansbestdimda tjdnstepensionsreglerna, medan andelen inom AKAP-KL var under 10
procent. Antalet som ber6rs berdknades samtidigt 6ka eftersom antalet som tjénar Gver taket i den
allménna pensionen &r 6kande. (Pensionsaldersutredningen 2012)
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avtalet) visar att premierna stiger med alder sirskilt vid hoga lonenivéer.!'?
Premierna stiger sérskilt mycket om storre 16nedkningar sker hogt upp i &ldrarna,
dé premierna som maste ticka formansokningen ska betalas in under en kortare
tid. (Pensionsaldersutredningen 2012)

3.3.4 Sammanfattning av relationen mellan dlder och
anstdliningskostnader i Sverige

For tjanstemén inom privat sektor ar 16neprofilen 6ver élder puckelformad och
l6nerna minskar mer mot slutet av arbetslivet d4n inom offentlig sektor. Bland
dessa ér tjinstepensionen dessutom formansbestimd for de Gver 40 ar och
premien stiger dirmed i manga fall med alder, vilket kan tdnkas skapa en &lders-
profil med stindigt 6kande kostnader trots att 16nerna sjunker bland de &ldsta.
For arbetarkollektivet, dér tjanstepensionen och de sociala avgifterna inte beror
i lika stor utstrdckning pa alder, torde den totala kostnadsprofilen folja ungefér-
ligen samma &ldersprofil som 16nen. Denna 6kar négot 1 borjan av arbetslivet
men &r relativt konstant oavsett alder 6ver 30-arsaldern. De totala kostnaderna
ar dven lagre for den yngsta dldersgruppen (20-ariga) som behandlas i denna
enkaét, for alla arbetsgivare i privat sektor eftersom premier for tjainstepensionen
inte borjar betalas in forrén 25 &rs alder.

I statlig sektor 6kar 16nerna upp till 50-arsaldern och ar sedan relativt stabila.
Progressiviteten i1 alder och 16n inom de forméansbestimda delarna av tjanste-
pensionen gor dock sannolikt att den totala kostnaden fortsatt stiger mot slutet
av arbetslivet. Inom kommunerna &r 16neskillnaderna sma mellan dldersgrupper
over 40 ar. Eftersom fa inom denna sektor tjdnar Over taket i den allminna
pensionen varierar tjdnstepensionspremien sannolikt mindre over alder inom
denna sektor, i synnerhet vad géller anstéllda hos primdrkommunerna, darfor
skiljer sig den totala kostnadsprofilen sannolikt mindre fran 16neprofilen 6ver
alder inom denna sektor.

4 Arbetsgivarnas attityder till produktivitet och
anstdliningskostnader éver livscykeln
For att fa en bild av hur arbetsgivare ser pa potentiella arbetstagares forvantade

prestationer har vi fragat hur vil arbetssokande i olika &ldrar uppfyller tio olika
egenskaper. Vi har ocksé fragat arbetsgivarna hur viktiga de olika egenskaperna

13 Notera att typfallsberikningarna dven utgir frén en stiliserad 16nedkningstakt vilket gor att 16nen
vid de olika berékningsaldrarna inte dr helt lika sasom i de typfall som arbetsgivarna svarar pa i
den enkédtundersdkning som beskrivs i denna rapport.
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ar for verksamheten pa en skala fran noll till tio, fran Ingen betydelse till Helt
avgorande. Svaren har generellt limnats inom ett ganska smalt spann — de flesta
tycker att samtliga egenskaper ér viktiga (svar hogt upp pa skalan) och manga av
egenskaperna dr dessutom i genomsnitt ungefar lika viktiga. Allra viktigast &r
samarbetsformaga och att vara lojal/tillforlitlig. Tva egenskaper sticker ut som
lite mindre viktiga &n 0vriga — ledarformaga och teknisk yrkesfardighet.

Tabell 2 Beddmning av hur viktiga egenskaper ar fér verksamheten

Egenskap Medelvarde
(Standardavvikelse)
Samarbetsférmaga 8.87
(1.19)
Lojal/illforlitlig 8.50
(1.46)
Anpassningsbar/flexibel 8.22
(1.37)
Kommunikationsférmaga 8.22
(1.49)
Sjalvgaende 8.15
(1.33)
Latt att 1ara 7.88
(1.34)
Driven/initiativrik 7.70
(1.55)
Strukturerad 7.51
(1.52)
Teknisk yrkesfardighet 6.45
(2.29)
Ledarférmaga 6.10
(2.25)

Den genomsnittliga viktighetsgraden som arbetsgivarna angett for respektive
egenskap presenteras i Tabell 2 (tillsammans med standardavvikelsen, ett matt
pa hur mycket svaren varierar mellan arbetsgivare, i parentes). I tabellen ar egen-
skaperna sorterade fran viktigaste till minst viktiga egenskap. Figur 2 visar hur
val arbetsgivarna i genomsnitt, med 95 procents konfidensintervall, anser att de
olika egenskaperna uppfylls i olika aldrar, pa en skala fran noll (I mycket lite
utstrdckning) till tio (I mycket stor utstrdckning).

20 IFAU - Attityder till produktivitet och anstélliningskostnad éver livscykeln



Figur 2 Bedoémning av hur val egenskaperna uppfylls i olika aldrar
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Fyra av egenskaperna tycks man enligt arbetsgivarna vara bast pA om man ar i
borjan av arbetslivscykeln. Egenskaperna ldtt att ldra och anpassnings-
bar/flexibel dr man enligt arbetsgivarna som bést p4 om man é&r kring 30 ar och
dérefter allt simre pé ju dldre &n s& man dr. Driven/initiativrik anses man vara
allt béttre pa att vara med aldern upp till 40-arséldern. Medelvérdet av hur val
potentiella sokande véntas uppfylla denna egenskap minskar med tilltagande &l-
der dérdver. Samma &ldersmonster géller for samarbetsformaga, denna egenskap
tycks dock anses vara relativt konstant 6ver hela aldersspannet 20-60 ar.

Egenskaper som héller i sig lite béttre over alder dr enligt arbetsgivarna att
vara sjilvgdende, kommunikationsformaga, ledarférmaga och teknisk yrkesfar-
dighet. Dessa egenskaper dr man béttre och béttre pa ju dldre man ar upp till 50
ar och det ar forst vid den dldsta aldern vi fragade om, 60 ar, som man anses ha
tappat lite av formagorna jamfort med de lite yngre. Tva av egenskaperna anses
av arbetsgivarna uppfyllas i hogre grad ju édldre man 4dr genom hela arbets-
livscykeln. Det géller att vara lojal/tillforlitlig och strukturerad.

Utifran hur arbetsgivarna svarat pa hur vl egenskaperna uppfylls av respek-
tive aldersgrupp samt hur viktiga de anser att egenskaperna ar har ett samman-
végt métt pd produktivitet skapats. Detta produktivitetsindex skapas genom att
varje egenskap viktas enligt hur viktig arbetsgivaren anser att egenskapen &r for
just deras verksamhet. Relationen mellan aldersgrupperna ser mycket likartad ut
om vi anvéinder tva andra metoder for att viga samman egenskaperna (att ge
poédngen for alla egenskaper samma vikt eller att anvidnda en principalkompo-
nentsanalys for att skapa egenskapernas vikter'?).

Figur 3 visar hur produktiviteten enligt arbetsgivarna, vars virde anges pé
den vertikala axeln som produktivitetsindexvirdet, i genomsnitt ser ut for
respektive aldersgrupp. Den anses 6ka ganska snabbt med &lder mellan de som
ar 1 borjan av arbetslivet och de som &r i 40-arsaldern, som enligt analysen i
genomsnitt anses ha hogst produktivitet. Nér aldern stiger ytterligare anser
arbetsgivarna att produktiviteten &r allt lagre. Skillnaden mellan 40- och 50-ariga
ar liten och inte statistiskt signifikant medan skillnaden mellan 50- och 60-ariga
ar storre. Det dr vért att observera att de éldsta, i 60-arsaldern, anses ha en i
genomsnitt ndgot hogre produktivitet &n de 30-ariga, om &n aldersgruppernas
genomsnittliga produktivitet inte &r statistiskt sékert skilda fran varandra.

14 Principalkomponentsanalys ir en statistisk metod for att méta en latent variabel genom att viiga
samman ett flertal variabler (hir: egenskaperna) som korrelerar med den latenta variabeln (hér:
produktivitet) utifrn olika dimensioner. Analysen baseras pé hur viktiga de olika egenskaperna ar
for arbetsgivarens verksamhet och tillhandahéller vikter for hur vérden hos dessa (som
arbetsgivaren har angett for respektive dldersgrupp) ska vigas samman till ett ssmmanhaéllet méatt
pa produktivitet.
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Noterbart dr dven att 20-ariga anses ha en betydligt lagre produktivitet dn ovriga
aldersgrupper. '’

Figur 3 Produktivitet Over alder
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Not: Medelvarde med 95 procents konfidensintervall.

Arbetsgivarna har ocksé ombetts uppskatta den totala manadskostnaden om de
nyanstéller en person i olika aldrar. Det genomsnittliga svaret for respektive
alder visas i Figur 4, med kostnaden i kronor pé den vertikala axeln och élder pa
den horisontella.'® Svaren visar en stindigt stigande upplevd kostnad nir &ldern
hos potenticlla medarbetare stiger, och att den stiger i en avtagande takt; kostna-
derna upplevs 6ka mer mellan &ldersgrupperna som é&r i borjan av arbetslivet &n
mot slutet.

15 En faktor som kan pdverka mojligheterna att dra slutsatser kring produktivitetens rent
aldersrelaterade utveckling i forsta delen av arbetslivet dr att det 4r mojligt att en 20-arig inom flera
yrken séllan hunnit uppna kvalificeringskraven t.ex. i termer av utbildning. Det skulle kunna vara
en forklaring till att 20-ariga i genomsnitt anses ha en betydligt ldgre produktivitet jAmfort med
Ovriga aldersgrupper.

16 Genomsnitten &r beriknade exklusive observationer med virden under den 5:e percentilen och
dver den 95:¢ percentilen for de uppskattade kostnaderna for respektive alder, for att undvika att
resultaten paverkas av extremvérden.
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Figur 4 Total manadskostnad 6ver alder
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Not: Medelvarde med 95 procents konfidensintervall.

En del arbetsgivare har inte angivit ndgon kostnad utan valt att uppge att det inte
ar aktuellt att anstdlla en person i aldersgruppen istéllet. For 20-ariga potentiella
sokande &r det hela 29 procent som anger att det inte skulle vara aktuellt att
anstilla. Siffran dr drygt 9 procent for 30- och 40-ariga s6kande och néra 11
procent for 50-ariga sokande. Drygt 15 procent anger att det inte skulle vara
aktuellt att anstélla en 60-arig sokande. Det faktum att alla arbetsgivare inte har
angett nagon upplevd kostnad for alla aldrar innebdr att det kan finnas en
felmétning av den genomsnittliga upplevda kostnaden. Sa skulle det t.ex. vara
om de som svarat att det inte dr aktuellt att anstélla svarat det just pé grund av att
kostnaderna upplevs sérskilt hoga for dessa arbetsgivare vilket medfort att en
anstillning av nagon inom den Aaldersgruppen generellt inte skulle vara
motiverad.

Arbetsgivarna ombads ocksa direkt relatera produktivitet till kostnader. De
svarade pa frdgan hur vil virdet av det utforda arbetet skulle motsvara
kostnaderna att ha personen anstilld. Svaren redovisas i Figur 5. Fargkodningen
pa staplarna visar hur stor andel av arbetsgivarna som har angivit respektive
svarsalternativ for varje aldersgrupp.
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Figur 5 Arbetets varde relativt kostnaderna éver alder
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Det finns en stor risk for svarsbias i denna typ av frageformulering, d.v.s. att
respondenten inte svarar sanningsenligt pa fragan t.ex. pa grund av att man tror
sig forvéntas svara pa ett visst sitt. De flesta svarar ocksa att virdet av det utforda
arbetet motsvarar kostnaderna oavsett aldersgrupp. Men det gir dnd4 att se
tendenser till variationer mellan aldersgrupperna. Flest tycker att de yngsta har
ett lagre véirde jamfort med kostnaderna och farre tycker att vérdet dr hogre dn
kostnaderna jamfort med andra &ldersgrupper. I dldrarna 30, 40 och 50 ar tycker
ungefar lika manga att vardet motsvarar eller ar hdgre dn kostnaderna, d&ven om
flest tycker att vérdet Overstiger kostnaderna i aldern 40 ar och nagot fler
respektive farre tycker att virdet understiger respektive verstiger kostnaderna
for 50-ariga jamfort med 40-ariga. Produktiviteten i relation till kostnaderna
tycks séledes stiga mest mellan 20 och 30 ar och fortsétta stiga mellan 30 och 40
ar for att sedan vara allt lagre ju dldre den potentiella medarbetaren &r. I den
dldsta gruppen tycker fler att vdrdet av det utforda arbetet understiger
kostnaderna jamfort med bade 30, 40 och 50-ariga. Nér man tar hansyn till bade
produktivitet och kostnad verkar det alltsd som att 20-ariga har lagst
anstillningsvarde medan 60-ariga kommer déarefter.

Ett sitt att tydligare relatera attityderna till aldersgrupperna pa
arbetsmarknaden till varandra dr att vdga ihop svaren ovan genom att omvandla
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ordinalskalan till en fiktiv intervallskala. Detta gors nedan genom att podngsitta
svaren sd att virdet noll ges om vérdet anses motsvara kostnaderna, -1 och -2 ges
om virdet anses vara lagre respektive mycket ldgre dn kostnaderna och tvértom
+1 och +2 om virdet anses vara hogre respektive mycket hogre an kostnaderna.'’
Figur 6 visar resultatet av denna Ovning, med det genomsnittliga vérdet av
arbetsgivarnas beddmning pé den vertikala axeln. Ett positivt vérde tolkas som
att vardet 1 genomsnitt anses var hogre dn kostnaderna och ett negativt virde har
den omvénda tolkningen.

Figur 6 Gap mellan arbetets varde och kostnader 6ver alder
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Not: Medelvarde med 95 procents konfidensintervall.

Gapet mellan virde och kostnad &r negativt for 20-ariga. Arbetsgivarna anser i
stort att vardet Overstiger kostnaderna for dvriga aldersgrupper. Bést varde har
40-ariga och strax darefter 50-ariga. Skillnaden mellan dessa tvé &ldersgrupper
ar inte statistiskt signifikant, men béda har ett signifikant hdgre vérde i relation
till kostnaderna &n de 30-ariga. 60-ariga har ddaremot det nést lagsta vérdet i
relation till kostnaderna.

17 Relationen mellan alderskategorierna ser mycket likartad ut om man viger samman skalan p&
ett annat sitt, ndmligen ignorerar variationen av hur mycket hogre eller ldgre som arbetsgivaren
anger och istéllet sétter +1 for alla som anser att arbetets virde &r hogre dn kostnaderna och -1 for
alla som anser att det ar ldagre.
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Monstret ar 1 linje med de tidigare svaren avseende arbetsgivarens uppfatt-
ning om produktivitet och kostnader, eftersom kostnaderna uppfattas vara hogre
ju dldre en arbetssokande dr. 60-ariga har enligt arbetsgivarna ett signifikant
lagre vérde i relation till kostnaderna dn 40- och 50-ariga. Skillnaden mellan 40-
och 50-ariga respektive 50- och 60-ériga dr storre i Figur 6 4n for skillnaderna i
produktivitet 1 Figur 3 eftersom kostnaden samtidigt stiger med é&ldern. Enligt
Figur 3 anser arbetsgivarna i genomsnitt att 60-ariga dr nagot mer produktiva &n
30-ariga, men eftersom 30-ariga har en légre kostnad har dessa i genomsnitt ett
bittre anstillningsvérde nér produktiviteten relateras till kostnaderna sasom illu-
streras 1 Figur 6 dven om skillnaden mellan dessa aldersgrupper inte heller i detta
fall &r statistiskt signifikant.

4.1 Hur skiljer sig attityderna mellan olika typer av
arbetsgivare?

I detta avsnitt presenterar jag hur olika arbetsgivare ser pé produktivitet, anstéll-
ningskostnad och virde i relation till kostnaderna hos de respektive alders-
grupperna, utifran ett antal faktorer. Arbetsgivarna &r i tur och ordning indelade
efter sektor, bransch, antalet anstéllda pé arbetsstéllet och region samt kons- och
aldersfordelning pa arbetsstillet. Syftet ar att belysa eventuella skillnader mellan
olika typer av arbetsgivare. Uppgifterna om sektor, bransch, antalet anstdllda och
region kommer frdn samma register som urvalet valdes frén (Bisnode/PARAD).
Uppgifter om kons- och aldersfordelning berdknas utifran alder och kon hos
samtliga anstéllda enligt register hos SCB (RAMS- och LISA-databaserna). Man
kan ha i atanke att antalet observationer dr mindre inom branscherna bygg-
verksamhet och hotell- och restaurangbranschen, samt inom norrlands-
regionerna, vilket gor att svar fran enskilda arbetsgivare far ett stérre genomslag
inom dessa arbetsgivargrupper.

I enkédtunders6kningen samlades viss information in om respondenternas
personliga egenskaper, ndrmare bestdmt kon, alder och hur léng erfarenhet de
hade av rekryteringsarbete. Aven dessa egenskaper kan tinkas paverka
attityderna till arbetskraft i olika &ldrar och hur beskrivs i slutet av detta avsnitt.

Flera av faktorerna har tidigare visat sig samvariera med arbetsgivarnas
attityder till och bendgenheten att anstélla dldre (t.ex. Riksforsdkringsverket
2001, Pensionsmyndigheten 2012). Attityderna véntas skilja sig med avseende
pa bransch genom att olika typer av verksamheter vardesitter olika formagor,
som kan uppfyllas olika vil av aldersgrupper. Exempelvis kan fysiskt tunga
arbeten vara mer mddosamma vid en hogre &lder och vérdet av erfarenhet
varierar mellan branscher. Attityderna kan skilja sig mellan sektorer dels genom
att verksamheterna ser olika ut, men dven genom att styrformen skiljer sig at
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vilket kan paverka personalpolitik och ddrmed synen pa anstéillda i olika aldrar.
I synnerhet kostnaderna paverkas direkt av vilken sektor arbetsgivaren tillhor
genom de kollektivavtal som finns pé arbetsplatsen.

Aven antalet anstiillda kan paverka hur anstillda i olika aldrar viirderas. Storre
arbetsgivare har troligen ofta mer resurser for HR och battre kunskap om de avtal
som ar géllande, samtidigt som det kan vara svarare for ledningen att ha en
overblick Over hur enskilda anstéllda presterar nér antalet anstéllda ar storre.
Arbetsgivarnas attityder kan paverkas av regionala variationer i sociala normer
och attityder. Utbildningsnivan varierar kraftigt 6ver landet vilket kan péverka
arbetsgivarnas bild av potentiella sdkande vid vakanser. Aldersrelaterade
attityder kan dven skilja sig avseende mén och kvinnor, vilka kan forutsittas
besitta olika typer av egenskaper. Aldersfordelningen p4 arbetsplatsen kan ocksa
paverka attityder till arbetskraft i olika aldrar t.ex. genom vilken erfarenhet
arbetsgivaren har av arbetstagare i de olika alderskategorierna.

Arbetsgivarna har som beskrivits tidigare svarat pd hur viktiga ett antal
egenskaper ar for verksamheten samt hur vél potentiella s6kande 1 olika aldrar
forviantas uppfylla respektive egenskap. Analysen visar bland annat att
samarbets- och ledarformaga &r viktigare i kommunal sektor jaimf{ort med statlig
och privat sektor. Kommunikationsformaga tycks ocksd mindre viktigt i privat
sektor. Teknisk yrkesformaga é&r viktigare fOr arbetsgivare inom
byggverksamhet och tillverkningsindustri medan ledarférméga anses mycket
viktigare inom utbildningsbranschen dn dvriga branscher och minst viktigt inom
vérd- och omsorgsbranschen. Kommunikationsforméga ar sérskilt viktig inom
bade utbildning och vard- och omsorg. Arbetsstillenas geografiska lokalisering
eller antal anstillda tycks ddremot inte ha ndgon stdrre inverkan p& hur mycket
olika egenskaper virdesitts. Arbetsgivare pd mansdominerade arbetsplatser
tycker att teknisk yrkesfardighet dr viktigare och att kommunikationsformaga ér
mindre viktigt &n andra arbetsplatser. Kvinnodominerade arbetsplatser & andra
sidan sétter ndgot hogre vikt vid att vara anpassningsbar/flexibel, strukturerad
och att ha god samarbets- och ledarforméaga jamfort med mansdominerade
arbetsplatser. Dessa skillnader kan till viss del ses som en avspegling av
branschtillhdrighet genom att denna samvarierar med konsdominansen pé
arbetsplatsen. Manga av egenskaperna dr mindre viktiga for de arbetsgivare som
har en relativt hog andel yngre anstéllda, &n for arbetsgivare med en hogre andel
medelélders eller dldre arbetstagare. Detta giller sérskilt teknisk yrkesformaga
och ledarformaga. Att vara sjdlvgdende, strukturerad och att ha god
kommunikationsférmaga ar viktigare pa arbetsplatser med en relativt hog andel
dldre arbetstagare.
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Arbetsgivarnas svar pa hur viktiga de olika egenskaperna ar for respektive
verksamhet och hur vél potentiella sokande 1 olika aldrar forvéntas uppfylla dem
har anvénts for att skapa ett matt pa den upplevda produktiviteten hos potentiella
sokande i de olika alderskategorierna. I den foljande analysen jamfors hur
produktiviteten enligt detta index skiljer sig mellan de olika grupperna av
arbetsgivare.

Det kan vara vanskligt att jamfora svar mellan arbetsgivare nér svaren, som i
detta fall, placeras pé en skala utan fasta virden. Samma siffra mellan noll och
tio kan betyda olika saker for olika respondenter, och hur hogt pé skalan
respektive arbetsgivare generellt placerar alderskategorierna kan t.ex. paverkas
av sinnesstimningen just vid svarstillfallet. Det dr darfor mer intressant att
jdmfora skillnader mellan é&ldersgrupperna baserat pd svar frdn samma
arbetsgivare dn att jimfora nivaerna pa produktivitet arbetsgivare emellan. Den
foljande analysen av skillnader mellan olika arbetsgivare fokuserar dérfor pa
skillnader i ranking mellan aldersgrupper snarare &n nivaskillnader vad géller
produktivitetsindexet. Till viss del kan samma resonemang foras dven om
arbetsgivarnas svar pad hur vil virdet av det utférda arbetet motsvarar
kostnaderna for respektive alderskategori, &ven om svarsalternativen for denna
friga har givits en tydligare tolkning och darfor mer jamforbar mellan
arbetsgivare dn en sifferskala dir enbart ytterlighetspunkterna har givits en
tolkning. Nivaskillnader i arbetsgivarnas uppskattning av kostnaderna att
anstélla personer 1 olika aldersgrupper ar léttare att tolka eftersom kostnaden
anges i en fast skala (kronor/ménad).

I analyserna som foljer i detta avsnitt beskrivs skillnader mellan arbetsgivarna
utifrén de olika faktorerna, en i sdnder. I figurer motsvarande de i férra avsnittet
presenterar jag forst obearbetade skillnader i respondenternas svar for de olika
arbetsgivargrupperna for respektive faktor och lyfter fram de viktigaste
skillnaderna. Hirigenom presenteras en tydlig beskrivning av de
attitydskillnader som observeras arbetsgivare emellan utifran respektive faktor.
Det finns samtidigt ett samspel mellan flera av faktorerna som studeras. For att
lyfta fram vilka skillnader som finns kvar &ven om man tar hénsyn till vriga
faktorer 1 analys presenterar jag dérfor for respektive faktor dven resultaten av
en multivariat analys dér 6vriga faktorer som studeras i rapporten ingar. Genom
att alla faktorer ingér i en och samma regressionsanalys kan man se vilken
inverkan respektive faktor har nér virdet hos dvriga faktorer konstanthélls. Det
ar dock viktigt att podngtera att inte heller de skillnader som presenteras i den
multivariata analysen bor tolkas som orsakssamband, eftersom dven denna
analys innefattar en begransad méngd faktorer. Andra faktorer, som samvarierar

IFAU - Attityder till produktivitet och anstéliningskostnad éver livscykeln 29



med de faktorer som studeras i den hér rapporten, skulle kunna forklara moénster
som observeras dven vid den multivariata analysen.

I den multivariata analysen har de huvudsakliga beroende variablerna
definierats som rangordningen'® av produktivitet respektive virde i relation till
kostnaderna, samt den direkta upplevda kostnadsnivan'®, for de olika &ldrarna.
Skillnaderna mellan arbetsgivare med avseende pa dessa variabler har testats
genom separata regressionsanalyser dar de forklarande variablerna &r
dummyvariabler som speglar de respektive arbetsgivartyperna for respektive
faktor. En av typerna for respektive faktor uteldmnas som referensalternativ.
Resultaten av regressionerna, som aterfinns i Bilaga 3, tolkas for respektive
arbetsgivartyp som skillnaden i1 jamforelse med referensgruppen nér ovriga
faktorer kontanthélls. Skillnaderna mellan arbetsgivarna har ocksd beddmts
genom logistisk regression®” av tvd dummyvariabler som visar om arbetsgivaren
upplever en ldgre produktivitet, respektive ett lagre virde relativt kostnaderna,
hos 50-ariga jamfort med 40-ariga och 60-ariga jamfort med 30-driga. Denna del
av analysen visar pa ett tydligare satt hur sirskilda aldersgrupper relaterar till
varandra, motsvarande de skillnader som verkar viktigast baserat pa de
observerade skillnaderna i den bivariata analysen. Denna analys &r ocksé lattare
att jamfora med tidigare studier, som studerar arbetsgivarnas attityder till dldre i
relation till yngre.

411 Sektor

I Figur 7a ser vi hur produktivitetsprofilen dver &lder ser ut separat for
arbetsgivare inom kommunal, privat och statlig sektor. Skillnaderna mellan
aldersgrupperna ser vildigt likartade ut mellan arbetsgivare inom de olika

18 Aldersgrupperna har rangordnats for respektive arbetsgivare utefter den upplevda

produktiviteten (enligt produktivtetsindexet), den upplevda kostnadsnivan i kronor, samt vilket
virdet anses vara i relation till kostnaderna. Det lagsta rang-vérdet dr 1 och det hogsta ér 5 eftersom
arbetsgivarens bedomning av fem aldersgrupper jamfors. I de fall aldersgrupperna har féatt exakt
samma bedomning av arbetsgivaren har de tilldelats ett rangordningstal som utgérs av
genomsnittet av de rangordningstal de skulle f4 om ordningen slumpades. Det vill siga om de tre
mittersta aldersgrupperna har fatt samma bedomning ges alla rangtalet 3. Om de tva
aldersgrupperna med hogst bedomning har fatt samma bedomning far bada rangtalet 4,5.

19 Precis som i figurerna exkluderas observationer med vérden under den 5:e percentilen och dver
den 95:e percentilen for de uppskattade kostnaderna for respektive alder.

20 Logistisk regression dr en av tva vanliga metoder for att studera utfall som kan anta tvé virden.
Resultaten presenteras i oddskvoter som visar om sannolikheten &r hogre eller ldgre att anse att
den 50-(60-)ariga har en lagre produktivitet eller ett ldgre varde jamfort med den 40-(30-)ariga &n
referensgruppen. En oddskvot hogre dn ett innebér att sannolikheten dr hdgre och en oddskvot
lagre &n ett innebér att den &r ldgre dn for referensgruppen. For de kontinuerliga variablerna élder
och erfarenhet hos rekryteraren tolkas resultaten istdllet som den forvédntade fordndringen i oddsen
nér alder respektive erfarenhet 6kar med ett r. En oddskvot hogre dn ett innebér att oddsen dkar
och en oddskvot ldgre dn ett innebér att oddsen minskar.
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sektorerna. Privata arbetsgivare tycks uppleva en marginellt storre nedgang i
produktivitet mellan 50 och 60 ar &n Gvriga sektorer. Statliga och kommunala
arbetsgivare har till synes nést intill parallella produktivitetsprofiler over &lder.
Niér ovriga faktorer halls konstanta, i den multivariata analysen, sa finns ddremot
inga signifikanta skillnader i rangordningen av nigon aldersgrupp i privat eller
statlig sektor jamfort med kommunal sektor.

Samtliga arbetsgivare upplever enligt Figur 7b att kostnaden stiger med
aldern over hela det studerade &ldersspannet. Privata arbetsgivare tycks ddremot
uppleva en mindre kostnadsskillnad mellan att anstilla ndgon som &r 50 eller 60
ar jamfort med Ovriga sektorer. Statliga arbetsgivare upplever hogre kostnader
for att anstélla overlag, oavsett alder, men skillnaden é&r storre ju hogre alder pa
den som ska anstillas.?’ Kommunala arbetsgivare har den lagst upplevda
kostnadsnivan 1 alla aldrar. Sektorstillhorighet péaverkar den upplevda
kostnadsnivan dven nér andra faktorer konstanthalls. Specifikt upplever statliga
arbetsgivare en signifikant hogre kostnadsniva &n kommunala arbetsgivare i alla
aldrar dven i den multivariata analysen, ddremot &r det ingen signifikant skillnad
mellan kommunala och privata arbetsgivare avseende den upplevda
kostnadsnivan.

Den hoga upplevda kostnadsnivén 6verlag bland statliga arbetsgivare kan
vara vad som avspeglas i1 den légre nivdn Overlag bland statliga arbetsgivare i
Figur 7c vad géller attityderna till det utférda arbetets véirde i relation till
kostnaderna. Rangordningen mellan aldersgrupperna dr ddremot densamma
bland statliga och privata arbetsgivare, medan kommunala arbetsgivare tycks
vara mer positiva till dldre arbetskraft i relation till yngre dldersgrupper; vérdet
av arbetet relativt kostnaderna dkar bland kommunala arbetsgivare t.0o.m. 50 ar
och 60-ariga anses ha ett marginellt hogre virde dn 30-ariga i snitt, medan vriga
sektorer anser att virdet &r som hogst 1 40-arséldern och sedan minskar sa pass
att 30-driga anses ha ett tydligt hogre varde dn de 60-ariga. Arbetsgivare i privat
sektor anser att vérdet i relation till kostnaderna minskar snabbare mellan 40 och
50 respektive 50 och 60 &r &n Gvriga sektorer.

21 Signifikant fler statliga arbetsgivare har samtidigt angivit att det inte 4r aktuellt att anstilla 20-
ariga, vilket skulle kunna skapa ett bias i jamforelsen av de upplevda kostnaderna for 20-ariga om
det dr de som upplever att 20-ariga dr véldigt dyra som svarar att de inte ar aktuella istéllet for att
uppge vad den upplevda kostnaden skulle vara.
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Figur 7 Variation mellan sektorer
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Det ér inte tydligt utifran skillnaderna i upplevd produktivitet eller kostnad vad
dessa skillnader mellan sektorerna baseras pa. Resultaten ér samtidigt i linje med
tidigare resultat av Riksforsdkringsverket (2001), som kom fram till att
kommunala arbetsgivare var mest positiva till pastaendet att dldre borde stanna
kvar langre p& arbetsmarknaden. Statliga arbetsgivare var d& mest negativa till
pastiendet.

Den multivariata analysen visar ddremot att nér ovriga faktorer konstanthalls
ar det inte de kommunala arbetsgivarna som dr mest positiva till dldre arbetskratft,
utan nu rankar istéllet privata arbetsgivare 50-drigas véirde hogre i relation till
kostnaderna dn kommunala. De rankar ocksa 30-ariga signifikant ldgre &n
kommunala arbetsgivare vad géller arbetets relativa vdrde. De observerade
skillnaderna i den bivariata analysen beror séledes pd ndgon av de andra
faktorerna i analysen.

4.1.2 Bransch

Arbetsgivarna ir indelade i &tta olika branschgrupper.’> Flera av bransch-
grupperna har en likartad produktivitetsprofil. Profilerna i Figur 8a tyder dire-
mot pa att arbetsgivare inom hotell och restaurangbranschen ar relativt sett mer
positiva till de yngstas produktivitet och har en forhallandevis platt produktivi-
tetsutveckling mellan 30 och 60 ar jamfort med Gvriga branscher. Arbetsgivare
inom byggverksamhet dr mest positiva jamfort med alla andra branscher till pro-
duktiviteten hos 50-&riga i relation till andra aldersgrupper. Arbetsgivare inom
byggverksamhet och utbildning rankar yngre lidgre och éldre hogre 4n flera andra
branscher vad géller produktivitet, medan det omvénda géller for finans- och
fastighetsbranschen, vard- och omsorgssektorn.

22 Indelningen ir baserad pa huvudnivderna enligt SCB:s SNI-kodning, och foljer i stort samma
gruppering som anvénts i Riksforsdkringsverket (2001) och Pensionsmyndigheten (2012) for att
mojliggora jaimforelser. Grupperingen ér den foljande:
1. Tillverkning: B. Utvinning av mineral, C. Tillverkning, D. Forsorjning av el, gas, virme
och kyla, E. Vattenforsorjning; avloppsrensning, avfallshantering och sanering
2. Byggverksamhet: F. Byggverksamhet
3. Handel, kommunikation, transport: G. Handel; rep av motorfordon och motorcyklar,
J. Informations- och kommunikationsverksamhet, H. Transport och magasinering
4. Hotell- och restaurangverksamhet, serviceverksamhet, kultur, jordbruk: I. Hotell- och
restaurangverksamhet, S. Annan serviceverksamhet, K. Kultur, néje och fritid,
A. Jordbruk, skogsbruk och fiske
5. Finansiell-, fastighets-, och uthyrningsverksamhet, foretagstjdnster: K. Finans- och
forsdkringsverksamhet, L. Fastighetsverksamhet, M. Verksamhet inom juridik,
ekonomi, vetenskap och teknik, N. Uthyrning, fastighetsservice, resetjénster och andra
stodtjanster
Offentlig forvaltning: O. Offentlig forvaltning och forsvar; obligatorisk socialférsakring
Utbildning: P. Utbildning
8. Vard och omsorg; sociala tjanster: Q. Vard och omsorg; sociala tjénster

=N
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Figur 8 Variation mellan branscher
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Bransch ar en avgorande faktor for arbetsgivarnas attityder till produktivitet &ven
nér Ovriga faktorer konstanthélls. Arbetsgivarna inom byggsektorn ér dven enligt
den multivariata analysen signifikant mer positiva till 50-arigas produktivitet i
relation till andra &aldersgrupper. Arbetsgivarna inom tillverkningsindustrin,
branschen for handel, kommunikation och transport, finans- och fastighets-
branschen och vard- och omsorgssektorn ér i denna analys mer positiva till yng-
res och mindre positiva till dldres produktivitet jamfort med inom byggsektorn.
Arbetsgivarna i dessa branscher har bland annat en signifikant hogre rangordning
av 30-ariga respektive ldgre rangordning av 50-&riga.

Vad giller kostnadsnivan, som visas per bransch i Figur 8b, ar det som sticker
ut mest arbetsgivarna inom byggsektorn som upplever en hogre kostnadsniva
oavsett alder. Minns dock att resultaten frén denna bransch baseras pa forhéllan-
devis fa svarande. Aven arbetsgivarna inom finans- och fastighetsbranschen upp-
lever arbetsgivarna hogre kostnader én flera andra branscher, sirskilt for de tva
dldsta alderskategorierna, medan vard- och omsorgssektorn upplever en lagre
kostnadsniva 6verlag i jamforelse med de flesta andra branscher. Kostnadsnivan
upplevs hogre inom byggsektorn dven i den multivariata analysen. Skillnaden &r
dock inte signifikant jaimfort med flera av de dvriga branscherna vad géller de
hogre aldrarna.

Vad géller vérdet av det utforda arbetet i relation till kostnaderna i Figur 8c
sticker arbetsgivarna inom byggsektorn aterigen ut med en hdgre ranking av
gruppen 50-ariga i relation till de andra alderskategorierna jamfort med ovriga
branscher. De dr ocksa mer negativa till det relativa vardet hos de yngsta och 60-
driga har ett i snitt lika hogt viirde som 30-ariga i denna bransch. Aven vad giller
vérdet i relation till kostnaderna noteras att rekryterarna inom hotell- och restau-
rangbranschen verkar se mer likartat pa olika aldersgrupper dn 6vriga branscher.
I genomsnitt tycker arbetsgivarna inom denna bransch att vérdet ligger ndra kost-
naderna hos samtliga aldersgrupper. Detta skiljer sig fran det generella monstret
bland &vriga arbetsgivare som anser att 20-ariga 1 genomsnitt har ett ldgre och
ovriga aldersgrupper ett hogre virde dn kostnaderna. Aven arbetsgivarna inom
handel, kommunikation och transport ser mer positivt pa yngres varde i relation
till ldres.

Arbetsgivarna inom byggsektorn dr dven enligt den multivariata analysen mer
positiv till 50-arigas vérde i relation till 6vriga aldersgrupper jaimfort med dvriga
branscher. Arbetsgivare i1 branschen for handel, kommunikation och transport
rankar 30-driga hogre dn inom byggsektorn avseende virdet i relation till kost-
naderna.

Vissa av resultaten &r i linje med tidigare undersokningar. Att arbetsgivarna
inom utbildningsbranschen dr mer positiva till dldres produktivitet relativt de
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yngres stimmer val med att dessa i lagre utstrackning holl med om att yngre var
mer produktiva én dldre 2001 enligt Riksforsékringsverkets undersokning. De
var ocksd mindre benégna att anse att yngre ér béttre utbildade bdde da och 2012,
vid Pensionsmyndighetens undersokning. Till skillnad fran nu tyckte ddremot
arbetsgivarna inom bade tillverkningsindustrin och byggbranschen i storre
utstrdckning att yngre var mer produktiva én dldre i bada de tidigare undersok-
ningarna. Hotell- och restaurangbranschen var 2012 bland de branscher med
mest positiv instéllning till att dldre skulle arbeta kvar ldngre, vilket gér i linje
med att arbetsgivarna inom den forstndmnda ser relativt mer likartat pa produk-
tivitet och virde i relation till kostnaderna mellan aldrarna.

413 Storlek

Arbetsgivarna har delats in i fyra olika storleksgrupper med avseende pa antalet
anstillda; de minsta arbetsstillena, med 50-99 anstéllda, de mindre medelstora
och storre medelstora arbetsstéllen med 100—199 respektive 200—499 anstallda,
samt de storsta arbetsgivarna med 500 anstéllda eller fler.

Figur 9a visar inte pé négra stora skillnader i rangordningen av potentiella

sokande 1 de olika aldrarna produktivitetsmissigt. De storre medelstora och
storsta arbetsgivarna, med fler &n 200 anstillda, tycks uppleva en mindre ned-
géng 1 produktivitet efter 40 ar dn Gvriga arbetsgivare. Enligt den multivariata
analysen tycks arbetsplatsens storlek inte paverka synen pa produktivitet mellan
aldrarna.
Déremot visar Figur 9b att den upplevda kostnadsnivan ér hogre ju fler anstillda
det finns p4 arbetsstillet, och skillnaderna 6kar med aldern.? Mellan de storsta
och nist storsta arbetsstéllena &r skillnaden dock mindre. Kostnaderna att
anstélla tycks déremot inte upplevas stiga alls med &ldern mot slutet av arbets-
livet, mellan 50 och 60 ar, av de storsta arbetsgivarna. Att kostnadsnivan upplevs
lagst bland de minsta arbetsgivarna i urvalet skulle dock kunna ha att géra med
att statliga arbetsgivare, som generellt sett upplever den hdgsta kostnadsnivan av
sektorerna, inte finns med i urvalet bland de minsta arbetsgivarna. Nar ovriga
faktorer halls konstanta tycks antalet anstdllda inte paverka den upplevda kost-
nadsnivan i ndgon storre utstrickning.

23 Det finns inga signifikanta skillnader i sannolikheten att det inte r aktuellt att anstilla en
sokande i nagon av dldersgrupperna, vilket gor det mindre sannolikt att skillnaden drivs av bias i
vilka som uppgivit en kostnad och inte.
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Figur 9 Variation beroende pa arbetsstallets storlek

600
I

Produktivitetsindex
500 550
L L

450
|

20 30 40 50 6
Alder

—=&—— 50-99 anstéllda —=&— 100-199 anstéllda
—&— 200-499 anstéllda —4—— 500+ anstallda

=]

(a) Produktivitet

Kostnad (kr)
40000 50000 60000
L L L

o
o
S
2. T T T T
20 30 40 50 60
Alder
—eo—— 50-99 anstéllda —®— 100-199 anstéllda
—&— 200-499 anstéllda —#—— 500+ anstallda
(b) Total manadskostnad
©
<
g
a
o /
N /
T T T T T
20 30 40 50 60
Alder
—o—— 50-99 anstallda —=®— 100-199 anstéllda

—&— 200-499 anstéllda —#—— 500+ anstallda

(c) Gap mellan arbetets vérde och kostnader

IFAU - Attityder till produktivitet och anstéliningskostnad éver livscykeln

37



Nar virdet relateras till kostnaderna tycks de mindre medelstora och de storsta
arbetsgivarna enligt Figur 9c vara relativt mer positiva till dldre d& vérdet till
skillnad frén dvriga arbetsgivare inte minskar mellan 40 och 50 ar och minskar
mindre mellan 50 och 60 &r. Attitydskillnader avseende arbetsstéllets storlek
kvarstar nir hansyn tas till 6vriga faktorer i den multivariata analysen. De storsta
arbetsgivarna, med 500 anstéllda eller fler, rankar 40-drigas vérde signifikant
lagre 4n mindre arbetsstillen (med undantag av arbetsgivarna med 100-199
anstéllda) och har en signifikant lagre sannolikhet att anse att viardet hos 50-ariga
ar lagre dn den hos 40-&riga jdmfort med arbetsgivare i de tvd minsta storleks-
grupperna.

414 Region

Sverige ér i1 denna analys indelat i tta olika regioner eller storre riksomréden
som baseras pa lansindelningen.?* Produktivitetsprofilerna ver dlder i Figur 10a
ser vildigt likartade ut mellan regionerna. Enligt den multivariata analysen finns
dock vissa skillnader i rangordningen mellan aldersgrupperna. Arbetsgivare i
Ostra Mellansverige &r signifikant mer positiva till 50-arigas relativa produkti-
vitet jamfort med arbetsgivare i Stockholmsomradet. Arbetsgivare i Smaland och
Oarna ar ocksa relativt mer positiva till 40-ariga jamfort med Stockholm, speci-
fikt i relation till 50-ariga, och mindre positiva till 60-ariga.

Resultaten stéimmer inte Gverens med monstren i den tidigare underskningen
av Riksforsdkringsverket (2001). I denna undersokning var ndmligen arbets-
givare i Stockholmsomradet mer positiva till dldres produktivitet i relation till de
yngres, medan det omvinda dé gillde i bland annat Ostra Mellansverige.

Aven kostnadsmissigt ligger manga regioner relativt lika, dven om skillna-
derna mellan aldrar i Figur 10b ser lite olika ut. Stockholmsomradet upplever
ddaremot en tydligt hogre kostnadsniva dn Gvriga landet for aldersgrupper over
20 ar. Skillnaden ar sérskilt stor for 40-60-ariga. Denna skillnad kvarstar nér
hénsyn tas till 6vriga faktorer i den multivariata analysen.

24 Indelningen foljer den som anvindes av Riksforsikringsverket (2001) och Pensionsmyndigheten
(2012), enligt den struktur som SCB har utarbetat, for att mojliggora jamforelser. Grupperingen ar
den foljande:
1. Stockholm: Stockholms lén
2. Ostra Mellansverige: Uppsala, Sodermanlands, Ostergdtlands, Orebro och
Vistmanlands 1dn
Sméland med darna: Jonkopings, Kronobergs, Kalmars och Gotlands lén
Sydsverige: Blekinge och Skane lin
Vistsverige: Hallands och Véstra Gotalands ldn
Norra Mellansverige: Virmlands, Dalarnas och Gévleborgs ldn
Mellersta Norrland: Visternorrlands och Jdmtlands 14n
Ovre Norrland: Visterbottens och Norrbottens lin

e BN
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Figur 10 Variation 6ver landet
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Aven vad giller virdet av det utforda arbetet relativt kostnaderna ser alders-
profilerna lika ut over landet, enligt Figur 10c. Mojligen tycks arbetsgivare i
Stockholm vara relativt mer positiva till yngre i relation till andra &ldersgrupper,
medan det omvinda giller for Ostra Mellansverige och Sydsverige. Enligt den
multivariata analysen finns dock inga signifikanta skillnader 6ver landet vad
giller attityderna till arbetets vérde i relation till kostnaderna.

415 Konsfordelning

For att undersoka hur attityderna kring produktivitet och anstéllningskostnader
varierar med konsstrukturen pd arbetsplatsen har arbetsstillena delats in i
kvinno- och mansdominerade arbetsstéllen samt arbetsstéllen med en jamn kons-
fordelning. Arbetsstéllen dar minst 60 procent av de anstéillda dr av endera konet
anses vara kvinno- respektive mansdominerade medan en jidmn férdelning defi-
nieras som att badde kvinnliga och manliga medarbetare utgér mindre &n 60
procent av de anstéllda.

Figur 11a visar produktivitetsprofilerna dver olika aldrar for dessa tre typer
av arbetsgivare. Over alder tycks profilerna vara parallella, d.v.s. arbetsgivarna
ser generellt sett lika pd hur produktiviteten utvecklas over alder oavsett kons-
struktur. Denna bild bekréftas av att det inte finns nagra signifikanta skillnader
mellan arbetsgivargrupperna enligt den multivariata analysen.

Vad giller kostnadsprofilen 6ver dlder sa upplever arbetsgivare pa arbets-
platser med en jamn konsfordelning enligt Figur 11b en tydligt brantare kost-
nadsprofil dver arbetslivet jamfort med bade mans- och kvinnodominerade
arbetsstdllen. Arbetsgivare pa kvinnodominerade arbetsplatser upplever lagre
kostnader for anstéllda i samtliga &ldrar jamfort med mansdominerade arbets-
platser, och for anstéllda som &r 40 &r eller dldre jamfort med arbetsplatser men
jamn konsfordelning. Skillnaderna ovan mellan kvinnodominerade arbetsplatser
och Ovriga arbetsgivare kvarstar dven nar de andra faktorerna i analysen kontant-
halls.

Arbetsgivare pad kvinnodominerade arbetsplatser dr enligt Figur 11c mer
positiva till dldres vérde i relation till kostnaderna, bade i absoluta termer och
vad géller rangordningen mellan aldersgrupper. Upplevelsen av vérdet relativt
kostnaderna 6kar bland dessa dnda till 50 ar medan det for Gvriga upplevs minska
mellan 40 och 50 ar. I genomsnitt upplever arbetsgivare pa kvinnodominerade
arbetsplatser dessutom ett lika hogt varde for 30- och 60-ariga medan Gvriga
arbetsgivare i genomsnitt anser att 30-ariga har ett tydligt lagre varde dn de 60-
ariga. Arbetsgivare pa arbetsplatser med en jaimn konsfordelning &r minst posi-
tiva till dldres virde jamfort med de yngres.
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Figur 11 Variation beroende pa arbetsplatsens konsfordelning
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De skillnader som finns mellan arbetsgivare pa kvinnodominerade och jamnt
konsfordelade arbetsplatser kvarstér nédr 6vriga faktorer kontanthalls, ddremot
finns i den multivariata analysen inga signifikanta skillnader mellan kvinno- och
mansdominerade arbetsplatser.

416 Aldersférdelning

Att en arbetsplats domineras av en viss &ldersgrupp definieras hiar som att den
aldersgruppen é&r storre 4n bdda de andra, d.v.s. att det dr den storsta &lders-
gruppen pa arbetsplatsen av de som jamfors. Arbetstagarna har delats in efter
foljande alderskategorier: personer upp till 30 &r (yngre), 30-50 ar (medelalder)
och personer dver 50 ar (ildre).”

Enligt Figur 12a &r arbetsgivare pa arbetsplatser som domineras av yngre med-
arbetare mindre positiva till dldres produktivitet relativt yngres &dn dvriga arbets-
stdllen. De upplever en tydligare minskning i produktivitet for sokande mellan
40 och 50 &r, och anser dessutom till skillnad frén arbetsplatser som domineras
av arbetstagare med hogre alder att 60-ariga har en 1 genomsnitt légre produkti-
vitet &n 30-4riga. Produktivitetsprofilerna enligt arbetsgivare som domineras av
dldre respektive medelalders arbetstagare dr mer likartade, &ven om de forst-
ndmnda tycks vara mest positiva till dldres produktivitet.

Arbetsplatser med overvéigande andel yngre anstillda &r dven i den multivariata
analysen signifikant mer positiva till produktiviteten hos yngre respektive
mindre positiva till produktiviteten hos dldre jaimfort med arbetsgivare med en
overvigande andel anstillda i medeléldern. Déremot finns det inga signifikanta
skillnader i rangordningen mellan olika aldersgrupper beroende pa arbetsplatsen
domineras av éldre eller yngre.

Arbetsgivarna pa de yngredominerade arbetsplatserna upplever ocksa en
generellt lagre kostnadsniva oavsett dlder, men sérskilt for de dldre. De upplever
nist intill samma anstillningskostnad oavsett alder fran 40 ar och uppat.*
Resultatet kan ses i Figur 12b. Hogst kostnader uppskattas oavsett lderskategori

25 T enkiiten stilldes en fréga om i vilken dlder man tror att personer i allminhet slutar betraktas
som yngre respektive borjar betraktas som dldre pa arbetsmarknaden. Medianédldern for att sluta
betraktas som yngre var 30 ar och for att borja betraktas som éldre 55 ar. Det dr dock véldigt fa
arbetsgivare i urvalet som domineras av aldersgruppen &ldre da aldersgriansen sattes till 55 ar
(sdsom i Pensionsmyndighetens (2012) och i Riksforsakringsverkets (2001) undersékningar). For
att det skulle finnas tillrdckligt stora grupper for att gora en jaimforelse sattes darfor dldersgransen
till 50 &r for den kategorin &ldre. Majoriteten av arbetsplatserna domineras av medelélders-
kategorin.

26 De yngredominerade arbetsplatserna har dock en signifikant lidgre sannolikhet att uppge att det
inte dr aktuellt att anstélla 20-ariga men en hogre sannolikhet att det inte ar aktuellt att anstilla
Ovriga aldersgrupper jamfort med Gvriga arbetsplatser, vilket kan paverka skillnaderna mellan
kostnadskurvorna som presenteras hér genom bias i vilka som uppgivit en kostnad och inte.
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Figur 12 Variation
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hos de arbetsplatser som domineras av anstéllda i medeléldern. Den multivariata
analysen bekriftar samma monster — arbetsgivare pd yngredominerade arbets-
platser upplever en signifikant ldgre kostnadsniva dverlag jaimfort med Gvriga
arbetsgivare.

Aven nir virdet av det utforda arbetet relateras till kostnaderna i Figur 12c¢ ér
arbetsgivarna pa de yngredominerade arbetsplatserna tydligt mer positiva till
yngre och mindre positiva till dldre arbetstagare nar man jamf6r rangordningen
mellan de olika alderskategorierna. De anser samtidigt i jamforelse med dvriga
arbetsgivare att vérdet i relation till kostnaderna varierar mindre &ver &lder.
Arbetsgivare pa &dldredominerade och medeléldersdominerade arbetsplatser
upplever virdets utveckling mellan 20 till 40 &r vildigt snarlikt. Arbetsgivare pé
arbetsplatser med flest dldre arbetstagare tycks vara mer positiva till virdets
utveckling fram till 50 ar men samtidigt mest negativa till dess utveckling mellan
50- och 60-ariga.

Aven den multivariata analysen tyder pa att yngredominerade arbetsplatser ér
signifikant mindre positiva till 50-ariga relativt andra aldersgrupper, jamfort med
Ovriga arbetsgivare. Resultaten gér i linje med de tidigare undersdkningarna av
Riksforsdkringsverket 2001 och Pensionsmyndigheten 2012 da arbetsgivare pa
yngredominerade arbetsplatser var mer bendgna dn de péa dldredominerade
arbetsplatser att halla med i pastdendet att yngre 4r mer produktiva an éldre.
Déaremot var arbetsgivarna 2001 mest negativa till att dldre skulle stanna kar
langre pa arbetsmarknaden pa de dldredominerade arbetsstillena. Liknande
attityder kanske avspeglas i denna undersdkning av att respondenterna pa
dldredominerade arbetsplatser upplever storst nedgdng i det genomsnittliga
vérdet i relation till kostnaderna mellan 50- och 60-ariga.

417 Rekryterarens egenskaper

Bland de rekryteringsansvariga respondenterna i enkdtundersdkningen ér ca 70
procent kvinnor. Aldern varierar mellan 24 och 67 4r, med ett genomsnitt om 48
ar. Erfarenheten av rekryteringsarbete varierar mellan 0 och 46 ar*” och det
genomsnittliga antalet ar med erfarenhet av rekryteringsarbete dr 13 &r. Hur
respondenternas attityder skiljer sig utifran konstillhorighet, &lder och erfarenhet
analyseras i detta delavsnitt. Resultaten illustreras i Figur 13.

27 Respondenter som angett en erfarenhet pa dver 100 &r (sju sidana extremviirden har samlats in)
har exkluderats i all analys av erfarenhetens ldangd och dess samvariation med attityder till
produktivitet och anstéllningskostnad.
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Figur 13 Variation beroende pa rekryterarens egenskaper
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Vad giller attityderna till produktivitetens utveckling over aldrarna finns inga
skillnader utifran respondenternas kon. Daremot tycks synen pa produktivitet i
olika alderskategorier paverkas av respondentens é&lder och erfarenhet. Ju dldre
och mer erfaren den rekryteringsansvarige ér desto mer positiv till 50- och 60-
arigas produktivitet i relation till yngre aldersgrupper dr denne och vice versa.
Det finns en korrelation mellan respondenternas alder och erfarenhet. I den
multivariata analysen, dér hinsyn samtidigt tas till dessa tvd egenskaper
(tillsammans med Ovriga faktorer), visar det sig att monstret styrs av respon-
dentens &lder medan erfarenhet inte tycks ha en lika tydlig sjalvstindig inverkan
pa attityderna till produktivitetens aldersprofil. Léngre erfarenhet innebér dock
dven i1 denna analys att 20-ariga rankas lagre i relation till andra aldersgrupper.
Nér ovriga faktorer hélls konstanta framtrader dven skillnader mellan konen;
kvinnliga rekryterare &r enligt denna analys mer positiva till dldres produktivitet
relativt yngres.

Vad géller kostnaderna for att anstélla tycks kvinnliga rekryterare uppleva
hogre kostnader d4n mén for anstéllda personer som ar 40 ar eller dldre. Ju éldre
respondenten dr desto ldgre kostnader uppskattar de for att anstéllda, séarskilt for
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medarbetare som dr 40 ar eller dldre. Dessa resultat géller dven nér hinsyn tas
till ovriga faktorer i den multivariata analysen. Léngre erfarenhet tycks inte
paverka den upplevda kostnadsnivén, atminstone inte efter de forsta aren i yrket,
enligt den bivariata analysen. Nér ovriga faktorer halls konstanta visar det sig
dock att langre erfarenhet medfor en hdgre upplevd kostnadsniva, sérskilt for att
anstélla 50- och 60-ariga.

Kvinnliga rekryterare upplever generellt sett mindre skillnader 6ver alder vad
giller vérdet av det av det utforda arbetet i relation till kostnaderna. Detta mons-
ter beror dock pa andra faktorer i analysen dé inga signifikanta skillnader baserat
pa kon finns i den multivariata analysen. Ju dldre och mer erfaren en rekryterare
ar desto mer positiva till 50- och 60-arigas och mindre positiva till 20- och 30-
arigas virde i relation till kostnaderna dr de. I den multivariata analysen kvarstér
detta monster i stort vad géller alderns paverkan pa attityderna men inte vad
giller erfarenhetens langd.

4.2  Arbetsgivarnas attityder till tjéinstepensionspremier

Tjanstepensionspremier forekommer darfor ofta i diskussionerna som en mojlig
anledning till att dldre har svart att erhalla en ny anstéllning. I Pensionsmyn-
dighetens undersokning frdn 2012 framkom att ménga arbetsgivare anser att
hoga tjanstepensionspremier gor att det dr dyrt att bade anstélla och behalla dldre
arbetskraft. I foreliggande enkétundersokning handlade en uppséttning fragor
om arbetsgivarnas dvertygelser om kostnader for tjanstepension. Flera faktorer
som bestdmmer storleken pé premien for tjénstepension som arbetsgivaren maste
betala kan i ett formansbaserat tjanstepensionssystem vara dold information for
arbetsgivaren i rekryteringsprocessen. Premiekostnaderna &r i ett sddant system
generellt progressiva i 16n och alder vilket gor att dessa kostnader kan bli bety-
dande for dldre arbetstagare, sérskilt om I6nenivan ar hog.

Arbetsgivarna har ombetts att uppskatta vilken skillnad det skulle vara i
tjdnstepensionspremien mellan enkla typfall dér alder eller 16n varieras. Syftet ar
att undersoka arbetsgivarnas overtygelser om hur &lder och l6nenivé péverkar
premiekostnaderna och hur det varierar mellan de fyra stora tjénstepensions-
avtalen pa den svenska arbetsmarknaden for att undersdka hur dessa dvertygelser
kan paverka éldres mojligheter att hitta och behélla anstéllning.

Arbetsgivarna har sjélva fétt svara pé vilket eller vilka tjénstepensionsavtal
som finns pa arbetsplatsen. Vi har sedan bett dem svara pa fragor om premie-
kostnader for typfallen utifran det avtal som enligt arbetsgivarna sjélva géller for
flest antal anstéllda pa arbetsplatsen. I Tabell 3 framgar hur arbetsgivarna svarat
pa vilka avtal som finns pa arbetsplatsen och vilket som géller for flest antal
anstéllda. De flesta anger att de anstéllda omfattas av nigot av de fyra stora
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tjdnstepensionsavtalen (SAF-LO, ITP, AKAP-KL eller PA162®). Det var ocksa
ett fatal arbetsgivare som inte hade négot tjinstepensionsavtal eller hade ett annat
avtal dr de fyra stora. P4 en stor andel av arbetsstillena visste inte den rekryte-
ringsansvarige respondenten vilket eller vilka tjdnstepensionsavtal som finns pa
arbetsplatsen. Det antyder att kunskapen om tjanstepensionsavtalen &r begransad
hos ménga rekryterare. Detta resultat i sig tyder &dven pa att manga arbetsgivare
inte tar stod av kunskap om avtalade tjdnstepensionsregler i rekryteringsarbetet
for att rékna pa kostnader i valet mellan olika sokande. Det kan antingen innebéra
att kostnader for tjdnstepension inte spelar en sa stor roll i rekryteringsbesluten
hos dessa arbetsgivare, eller att de utgar fran generella forestdllningar om
premiekostnader snarare dn detaljerad kunskap utifran det specifika avtal som
giller pa arbetsplatsen.

Tabell 3 Tjanstepensionsavtal pa arbetsstallet

Avtal Totalt Flest anstallda*
SAF-LO 294 244

ITP 411 243
PA16/PAO3 161 154
AKAP-KL 253 245

Annat 92 32

Inget 8 8

Vet ] 202 192
Summa 1421 1118

* Svaret "Annat, namligen” har kodats om till uppgift om vilket avtal som galler for flest antal anstallda dar det tydligt
gar att placera fritextsvaret som endera av de fyra stora tjdnstepensionsavtalen.

4.21 Arbetsgivarnas uppskattningar av premieskillnader

Fragorna om tjdnstepensionspremier som dr stéllda till arbetsgivarna har i viss
man anpassats efter avtalens olika utformning.?’ I detta avsnitt beskrivs forst
arbetsgivarnas vertygelser om premiekostnaderna i de olika typfallen. Dérefter
diskuteras hur svaren kan tolkas. Hur arbetsgivarna svarat pd frigorna utifran det
avtal som enligt arbetsgivaren géller for flest antal anstdllda pa arbetsplatsen
presenteras i Figur 14—Figur 16. Arbetsgivarna har ombetts uppskatta skillnaden

28 Anstillda inom statlig sektor omfattas sedan ingingen av 2016 av avtalet PA16. Nyheterna i
avtalet giller dock bara personer som ar fodda 1988 eller senare, individer fodda 1987 eller tidigare
omfattas fortsatt av reglerna enligt det tidigare avtalet, PA03.

2% Framforallt har arbetsgivarna med flest antal anstéllda inom SAF-LO-avtalet fitt svara pi ett
kortare fragebatteri dn arbetsgivarna dér flest antal anstillda finns inom nagot av de andra avtalen.
Det beror pa att SAF-LO-avtalet till skillnad fran de andra inte innehéller nagra inslag av
formansbaserade tjanstepensioner vilket gor att det inte varit lika intressant att be arbetsgivarna
inom detta avtal att svara pa hur premien skiljer sig for lika ménga varianter.
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1 tjdnstepensionspremie for typfall dar antingen 16n eller alder varieras medan
den andra hélls kontant. Fragorna som stéllts for de olika avtalen framgér i Bilaga
1. Arbetsgivarna har fatt ange om premien for det stéllda alternativt skulle vara
hogre, lagre eller om det inte skulle vara nagon skillnad i premiekostnaden. De
har ocksd ombetts svara hur mycket hogre eller ligre premien skulle vara.
Andelen som svarat att premien &r hdgre, ingen skillnad eller lidgre, samt
medianen bland de som svarat hur mycket hogre respektive ldgre for samtliga
fragor utifran de olika avtalen framgar av i Figur 14-Figur 16.

Figur 14 Uppskattning av tjdnstepensionspremier 1
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Oavsett hur alder och l6n varieras har en majoritet av arbetsgivarna svarat att de
inte tror att det dr nagon skillnad p& premiekostnaden mellan de tva alternativen.
Det giller oavsett vilket avtal som arbetsgivaren svarat utifran. Arbetsgivarna
har ombetts uppskatta premieskillnaden om den potentiella anstéllde vore 30
istéllet for 40 &r nér l6nenivén ligger under taket i den allménna pensionen. Hur
arbetsgivarna svarat redovisas i Figur 14. De svarande fran de tva olika avtalen
inom privat sektor svarar likartat. Ca 65 procent svarar att det inte 4r nagon
skillnad. Fler tror att premien dr ldgre for den yngre personen &n som tror att det
skulle vara hogre. Inom ITP-avtalet tror man bland dessa dven att skillnaden
skulle vara stérre vid den hogre 16nenivan. Nagot fler inom offentlig sektor
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jamfort med privat tror att det inte dr ndgon skillnad i premiekostnaden mellan
alternativen. Bland de som tror att det finns en skillnad &r det déremot i offentlig
sektor tviartom fler arbetsgivare som tror att premien dr hogre for den yngre
personen an som tror att den dr ldgre, atminstone vid den hogre 16nenivan
(40 000kr/manad).

Tva typfallsexempel per avtal ger uppskattningar av premieskillnaden mellan
en potentiellt anstdlld som &r 50 ar jamfort med 40 &r, vid en ldgre och en hogre
l6neniva, och svaren redovisas i Figur 14. Hogre upp i alder tror fler att premien
ar hogre for den éldre, oavsett avtal och vid bada l6nenivaerna. Kring 60 procent
inom de respektive avtalen tror dock dven vid dessa typfall att det inte dr ndgon
skillnad i premiekostnaden, eller ca 70 procent inom AKAP-KL-avtalet. Vid den
hogre 16nen tror ndgot fler att premien &r hdgre inom samtliga avtal, men andelen
ar ungefarligen densamma och virt att notera dr att &ven medianbeloppet for hur
mycket hogre premien skulle vara dr ungeférligen densamma vid de bada
lonenivéerna. Bland de som tror att premien &r hogre for den éldre dr den
uppskattade premieskillnaden storst bland arbetsgivare inom ITP-avtalet.

Figur 15 Uppskattning av tjanstepensionspremier 2
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Nagra typfallsexempel per avtal fragar efter uppskattade premieskillnader vid en
storre aldersskillnad, 57 ar istéllet for 40 ar, for olika 16nenivaer. Svaren redovi-
sas 1 Figur 15. Manga svarar dven vid dessa typfall att det inte 4r ndgon skillnad
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i premien, men férre ju hogre 16nenivé som ges av typfallet. Andelen som tror
att premien ar hogre for 57-aringen ligger pd samma nivé for arbetsgivarna i de
tvéa avtalen i privat sektor, drygt 30 procent och hdgre ju hdgre 16neniva, medan
en aningen lagre andel tror att premien ar hogre inom PAO3 och en tydligt lagre
andel inom AKAP-KL. Inom samtliga avtal &r det fler som tror att den aldre
medfor en hogre premie dn som tror att den skulle vara ldgre. Vid en loneniva
over taket dr medianbeloppet for hur mycket hdgre man tror att den dldres premie
skulle vara lite hogre inom ITP och AKAP-KL &n vid lonenivéer dver taket.
Inom PAO3, didremot, dr medianvérdet for den uppskattade skillnaden storre ju
hogre 16nen ér dven mellan 16ner under taknivan.

Figur 16 Uppskattning av tjanstepensionspremier 3
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Slutligen har nagra fragor per avtal stéllts dir l6nenivén varieras mellan 35 000
och 40 000kr/ménad, och olika aldrar &r givna i respektive typfall. Arbetsgivarna
ombads uppskatta om premien dr hogre eller lidgre vid den ldgre av de tva 1one-
nivaerna och hur mycket, och resultaten aterfinns i Figur 16. Aven vid dessa
Ovningar svarar manga, kring 45-60 procent, att det inte skulle vara ndgon skill-
nad i premiekostnad. Av 6vriga ér det tydligt fler som tror att premien ar ligre
vid en ldgre 16neniva &n som tror att den &r hogre, och andelen é&r likartad oavsett
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vilken aldersniva som #r given av respektive typfall. Aven medianbeloppen for
hur mycket ldgre man tror att premien é&r likartade mellan de olika givna aldrarna.

Manga arbetsgivare har svarat att de inte vet vilka avtal som finns pé arbets-
platsen. Aven dessa arbetsgivare har ombetts svara pa typfallsfrigorna.’® En
majoritet av de som svarat att de inte vet vilket avtal som géller pa arbetsplatsen,
60 procent, dr arbetsgivare inom kommunal sektor. 26 procent ér frén privat och
14 procent fran statlig sektor. Figurerna B.1-B.3 i Bilaga 4 visar hur arbetsgi-
varna dar den rekryteringansvarige inte visste vilka tjdnstepensionsavtal som
finns pa arbetsplatsen har svarat pa typfallsfragorna, dels som helhet och dels
uppdelat pa vilken sektor de tillhér. En hog andel gissar att det inte dr nagon
skillnad i premiekostnaden oavsett vilket av typfallen man tittar pa. De som
svarat ”Vet ej” och tillhér kommunal sektor svarar generellt véldigt likt de som
svarade att de tillhorde AKAP-KL-avtalet. Skillnaden ar stérre mellan de som
inte visste och de som visste vilket avtal de tillhdrde inom privat och statlig
sektor. Det &r en markant skillnad i andelen som svarar att det inte 4r ndgon
skillnad i premiekostnad mellan de som angivit att deras anstdllda omfattas av
SAF-LO eller ITP och de som tillhor privat sektor som svarat att de inte vet vilka
avtal som giller pa arbetsplatsen. Detta giller samtliga typfallsexempel.
Detsamma géller de som svarat att de anstédllda omfattas av PA03 och de som
tillhor statlig sektor som svarade att de inte visste.

Sammanfattningsvis uppger méanga arbetsgivare att de inte tror att det &r
nagon skillnad i premien utifran de variationer i alder och 16n som vi fragar om
i enkdten. Andelarna som svarat att premien skulle vara hogre eller ligre &r
déremot forvanansvart lika dver de olika avtalen, givet skillnaderna i avtalens
utformning. Framforallt &r det vért att notera att arbetsgivarna som uppskattar
premieskillnaderna utifrdin SAF-LO-avtalet har ett svarsmonster som ar véldigt
likt hur 6vriga arbetsgivare har svarat, trots att detta avtal skiljer sig markant frén
de 6vriga genom att det inte finns ndgra formansbaserade inslag i avtalet (vilket
innebdr att premienivan alltid 4r en fast procentsats av en given 16neniva).

Manga tror samtidigt att premien dr hogre vid en hogre alder. Det ér tydligt
att inte bara andelen som tror att premien dr hogre for den éldre av tva
typpersoner &r likartad oavsett 16neniva, bade under och Gver taket i den all-
minna pensionen. Aven arbetsgivarnas uppskattning av hur mycket hogre
premien skulle vara &r likartad mellan olika l6nenivaer. Det tyder pa att 4ldern

30 Vilka frigor man har ftt svara pé har i dessa fall styrts av sektorstillhdrighet. Statliga och
kommunala arbetsgivare har svarat pd samma fragor som de som angivit att flest anstdllda omfattas
av PAO3 respektive AKAP-KL, medan arbetsgivare i privat sektor har fatt svara pa samma fragor
som for ITP-avtalet.
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ar den faktor som styr arbetsgivarnas uppfattning av premiekostnaden for tjanste-
pensionen, i storre utstrickning dn 16nenivan eller kombinationen av élder och
16n. Detta dr tydligt nér typfallsexemplen stéller en dldre person, 50 eller 57 ar,
mot en person ndrmare medeldldern 40 ar. Nér denne istéllet stélls mot en yngre
person, som &r 30 ar, varierar svaren mer.

Niér 16nenivén varieras medan &ldern halls given &r det farre arbetsgivare som
tror att skillnaden i premiekostnaden &r obefintlig, och en hog andel som tror att
den ir ligre vid den ligre 16nenivén. Aldern tycks inte paverka andelen som tror
att premien &r liagre vid lagre 16n, och inte heller hur mycket légre den dr. En
mdjlig tolkning utifrdn detta ihop med Ovriga resultat dr att aldern paverkar
vilken nivd som arbetsgivaren uppskattar att tjanstepensionspremierna har vid en
given 16n, men att premieskillnaden nar 16nen varieras inte upplevs skilja sig
beroende pa &lder. Aven detta tyder pa att det ér alder i sig snarare 4n kombi-
nationen av alder och 16n som styr arbetsgivarnas dvertygelser om kostnaderna
for tjénstepension.

Slutsatsen av de skillnader som finns mellan svarande som visste respektive
inte visste vilket avtal som de anstidllda omfattas av ar att arbetsgivare diar den
rekryteringansvarige inte visste det i storre utrdckning inte heller har uppfatt-
ningen att premierna paverkas av alder eller 16neniva, sirskilt vad géller arbets-
givare i privat och statlig sektor.

4.2.2 Avspeglar arbetsgivarnas uppskattningar avtalens
utformning?

Berdkningen av tjinstepensionspremier beror pé flertalet faktorer. Individuella
faktorer som t.ex. ror det arbetslivshistoria paverkar premien och vad som &r ett
korrekt svar pé skillnaden i premien beror sdledes pa fler faktorer 4n de som har
faststéllts av typfallen och som arbetsgivaren sjdlv virderar vid besvarande av
frdgorna. Det korrekta svaret ér dirfor svart att faststéilla medan information om
avtalens konstruktion kan ge en vigledning av hur det ser ut generellt. Analysen
i detta avsnitt 4r en jamforelse av arbetsgivarnas Overtygelser om premie-
skillnader som presenteras i avsnitt 4.2.1 med typfallberdkningar som present-
eras i Pensionséldersutredningen (2012). Dessa ar berdknade av pensionsbolagen
inom respektive avtal och visar genomsnittliga premievariation vid olika &ldrar
och Ionenivéer for en given loneutvecklingstakt. Mojlighet att gora typfalls-
berikningar for ITP-avtalet genom att ange &lder och 16n finns via Alectas®!
webbplats. Arbetsgivarnas svar inom ITP har jamforts med sadana typfallsbe-
rakningar for aret 2016 utifran de typfall som férekommer i enkéten.

31 Alecta &r ett forsdkringsbolag som forvaltar tjéinstepensioner samt berdknar arbetsgivarens
premier for ITP2.
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Det mest slaende utifran arbetsgivarnas svar pa fragorna kring tjanstepens-
ionspremierna &r att arbetsgivarna som uppskattar premieskillnaderna utifrén
SAF-LO-avtalet svarar sa likt arbetsgivarna fran de Ovriga avtalen, trots att
tjidnstepensionen inom SAF-LO-avtalet ar helt avgiftsbaserad oavsett dlder, och
har sé varit sedan 1996. Premien &r i ett avgiftsbaserat system en fast procentsats
av l0nen, vilket innebér att alder aldrig kan péverka premiens storlek om 16ne-
nivan ar fast.

Den storsta delen av arbetsgivarna svarar att de inte tror att det &r nagon skill-
nad mellan premierna nér alder och 16n varieras inom samtliga typfall. Detta trots
att det 1 vissa fall generellt 4r ganska stora skillnader mellan de forvintade
premierna for typfallen. Detta svarsmonster kan bero pé osidkerhet eller okunskap
hos arbetsgivarna men skulle ocksa kunna bero pé svarbias, att manga arbetsgi-
vare tror sig forvantas svara pa detta sitt.

Arbetsgivarna som svarat utifrén de bada avtalen i privat sektor svarar i storre
utstrdckning att premien dr ldgre for en person som ér 30 ar jamfort med en per-
son som ar 40 ar. Inom ITP-avtalet ar tjanstepensionen avgiftsbaserad for den
yngre personen och formansbaserad for den dldre, vilket innebér att premien
vanligen ocksa &r nagot liagre for den yngre. Skillnaden ar stérre om lonen é&r
hogre, vilket ocksa avspeglas i arbetsgivarnas uppskattningar av premieskill-
naderna. Svaren av arbetsgivarna inom SAF-LO-avtalet dr snarlika svaren av
arbetsgivarna inom ITP trots skillnaderna i avtalens utformning.

I offentlig sektor dr tjinstepensionen ddremot avgiftsbaserad for bade 30- och
40-&riga under taket i den allménna pensionen, vilket innebér att det inte kan
vara nagon skillnad mellan typfallsalternativen i de forsta fragorna. Nagot fler
svarar ocksa utifrin PAO3 och framforallt AKAP-KL, att det inte 4r nagon
skillnad i premiekostnaden. Det &r ddremot oklart utifran avtalets utformning
varfor en hogre andel av arbetsgivarna tror att premien &r hogre for den yngre
personen i dessa tva avtal.

Nar den 40-ariga istillet jamfors med en 50-arig vid tva olika lonenivaer sa
ar den éldre enligt ITP-avtalets utformning dyrare premieméssigt, och skillnaden
ar storre vid den hogre lonenivan. Detta eftersom tjénstepensionen ar formans-
baserad vid béda éldrarna, och premien &r da generellt &r progressiv i alder och
16n. Samma premieskillnad géiller utifran PA03 och AKAP-KL vid denna &lders-
jamforelse. Inom PAO3 ar tjanstepensionen helt avgiftsbaserad under taket for
personen som &dr 40 ar och dver taket delvis formansbaserad, medan personen
som dr 50 ar har en helt formansbaserad tjanstepension. Generellt ar darfor
premien hogre for den 50-ariga, framforallt om l6nen ar 6ver taket i den allmédnna
tjidnstepensionen. Inom AKAP-KL ar tjanstepensionen avgiftsbaserad under
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taket och formansbaserad dver taket for bade den 40- och 50-érige, vilket innebar
att premien generellt dr dyrare for den dldre nér 16nen ér tydligt Over taket.

Aven om en hdgre andel svarar att premien #r hdgre for den #ldre personen,
sd har en ungefar lika stor andel svarat att sa ar fallet oavsett I16neniva inom alla
avtal. Hur mycket hogre de tror att premien ér skiljer sig inte heller tydligt med
l6nen, medan det enligt typfallsberdkningarna ar tydligt att skillnaden stiger med
l6nen inom alla avtal (utom SAF-LO dér ingen skillnad foreligger).

Jamforelsen mellan en person som &r 57 ar och en person som dr 40 &r
fortydligar samma monster. [TP-avtalet, dér bada personerna har en formans-
baserad tjénstepension, innebér att premien generellt dr dyrare for 57-aringen
men vid l6nenivéer under taket dr skillnaden liten. PA03-avtalet ddremot innebér
fortsatt att tjinstepensionen helt avgiftsbaserad under taket for personen som ér
40 ar och delvis formansbaserad over taket, medan den ar helt forméansbaserad
for personen som ér 57 ar. Det édr darfor dyrare med den éldre personen oavsett
lonenivé, och skillnaden &r generellt sett mycket storre vid de hogre 1oneni-
vaerna. AKAP-KL-avtalet innebdr att bada personerna har avgiftsbaserad
tjénstepension vid 16ner under taket och forméansbaserad over taket, vilket inne-
bér att det inte dr ndgon skillnad vid 16ner under taket medan det generellt ar
betydligt dyrare med den dldre om lonen 4r en bra bit Gver taket.

Arbetsgivarnas svar antyder dock dven vid dessa typfallsexempel att aldern
ar den starkast styrande faktorn for attityderna till tjanstepensionskostnaderna,
eftersom det inom alla avtal oavsett 16neniva ar en hog andel som svarar att det
4r dyrare premieméssigt att anstilla den dldre. Aven om andelen stiger ndgot med
en hogre 16neniva inom alla avtal s dr uppskattningarna av hur mycket hogre
premien dr forvanansvart likartad vid de olika l6nenivaerna inom ITP-avtalet.
For arbetsgivarna inom PAO3 dr medianbeloppen i och for sig tydligt hogre med
hogre 16n, d&ven om typfallsberdkningarna tyder pa att skillnaden dr mycket storre
i verkligheten (Pensionséldersutredningen 2012). Inom AKAP-KL &r det lika
stor andel som svarar att premien &r hogre nir 16nen &r under som oOver taket,
men medianbeloppet dr hdgre for 16nenivan som ar tydligt Gver taket.

Nér I6nen varieras mellan en ldgre och hogre niva vid en fast alder ar det inom
alla avtal sa att premien ar l4dgre. Skillnaden dr dock generellt stérre vid hogre
alder, givetvis med undantag for SAF-LO-avtalet dir premien &r en fast procent
av lonen oavsett dlder. Inom [TP-avtalet &r premien helt avgiftsbaserad vid 30
ars alder, medan den vid 40 och 55 ars alder 4r helt formansbaserad. Skillnaden
ar darfor storre vid hogre alder. Inom PAO3 ér tjanstepensionen avgiftsbaserad
under taket i dldrarna 30 och 40 &r medan den 4r helt forménsbaserad for arbets-
tagare 1 55 ars alder, vilket gor att skillnaden ar storre for den sistndimnda nér
16nen #ndras. Aven inom AKAP-KL ir tjénstepensionen helt avgiftsbaserad i
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den yngsta av aldrarna som tillfrdgats och dessutom avgiftsbaserad under taket
for 40- och 55-ariga.

Andelen som svarat att premien é&r lagre vid den ldgre 16nen &r inom alla avtal
ganska precis lika stor oavsett vilken alder som presenteras, och det &r inom alla
avtal exakt samma eller nistan samma belopp lagre som arbetsgivarna uppskattar
enligt medianen bland de som svarat att premien &r ldgre. Detta stimmer vid en
helt avgiftsbaserad premiekostnad, som géller vid ménga av typfallen. Inom ITP
ar skillnaden dédremot enligt avtalets utformning vanligen storre vid hogre alder
och detsamma géller vid typfallet med en 55-aring som fér olika I6nenivaer inom
PAO3, ndgot som inte syns i arbetsgivarnas svar. Det stodjer tolkningen att
arbetsgivarna baserar sina dvertygelser till kostnadens nivé pa alder snarare &n
16n eller en kombination av de bdda. Det skulle forklara att de inte tror att &ldern
paverkar skillnaden i premiekostnaden vid olika 16ner och en given dlder men
déremot premienivan i stort.

5 Sammanfattning

For att klara den demografiska utmaning som vélfarden star infor &r en slutsats
att vi maste arbeta hogre upp i aldrarna dn vad som nu &r fallet. En viktig forut-
sattning ér da att det finns arbetsgivare som efterfragar den éldre arbetskraften. I
den hér rapporten beskrivs arbetsgivarnas attityder till produktivitet och anstéll-
ningskostnad &ver livscykeln och hur denna skiljer sig mellan olika typer av
arbetsgivare. Datamaterialet till analysen bestar av svar pd en enkédtundersokning
som IFAU har genomfort med rekryteringsansvariga pé drygt 1 400 arbets-
stdllen. Undersokningen fokuserar pa attityder som spelar roll vid rekrytering
genom att frigor om synen pé produktivitet och anstéillningskostnader har stillts
avseende potentiella sokande till en typisk anstéllning pa arbetsplatsen.
Analysen bidrar med vérdefull kunskap om arbetsgivares attityder till bade
produktivitet och anstéllningskostnader dver ett brett aldersspann dver arbets-
livet. Det édr samtidigt viktigt att betona att det &r osékert i vilken utstrickning
resultaten kan generaliseras till populationen av arbetsgivare i allménhet. Urvalet
av arbetsstillen &r inte ett slumpmissigt. Arbetsstillen med farre &n 50 anstéillda
ingdr t.ex. inte alls i urvalet. Bortfallet &r, som vanligt i denna typ av undersok-
ningar, stort och bortfallsanalysen visar dessutom att de som svarat skiljer sig
systematisk fran de som inte svarat med avseende pé vissa bakgrundsfaktorer.
Detta &r viktigt att beakta nidr man tolkar de resultat som sammanfattas nedan.
Arbetsgivarna som ingar i undersdkningen anser i genomsnitt att produk-
tiviteten Okar t.o.m. 40-arsaldern. Darefter minskar den, framforallt efter 50-ars-
aldern. Produktiviteten dr dock enligt arbetsgivarna l4gst hos de yngsta, personer
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i 20-arsaldern. De éldsta, som i denna undersdkning dr 60 &r, har enligt arbets-
givarna en ndgot hogre produktivitet i genomsnitt &n yngre i 30-&rsaldern.
Anstéllningskostnaderna upplevs 6ka genom hela arbetslivet, men i en avtagande
takt. Nér vérdet av det utforda arbetet relateras till kostnaderna anser den genom-
snittliga arbetsgivaren i denna undersokning att vérdet dr ldgre dn kostnaderna
hos de yngsta (20 &r) och hogre én kostnaderna for 6vriga &ldersgrupper. Hogst
ar det relativa vardet hos 40-ariga. Nar vardet relateras till kostnaderna &r arbets-
givarna i genomsnitt mer positiva till yngre (30 ar) &n till de dldsta (60 ar).

Arbetsgivare inom privat sektor dr mer negativa till produktiviteten hos éldre
relativt yngre. Arbetsgivare inom kommunal sektor tycks vara mer positiva till
vérdet hos dldre arbetskraft nér den relateras till kostnaderna. Men nér hinsyn
tas till de andra faktorer som studeras i rapporten é&r istéllet privata arbetsgivare
relativt mer positiva till dldre och mindre positiva till yngre vad géller vérdet i
relation till kostnaderna och ingen skillnad finns mellan sektorerna vad géller
produktivitet. Den upplevda kostnadsnivan ar hogst bland statliga arbetsgivare.

Arbetsgivarnas attityder skiljer sig 4t mellan branscher. Arbetsgivare inom
byggbranschen och utbildningsbranschen dr mer positiva till dldre och mindre
positiva till yngre vad géller produktivitet &n vad man &r inom ménga andra
branscher. Det omvénda géller i branschen f6r handel, kommunikation och trans-
port, finans- och fastighetsbranschen samt vard- och omsorgssektorn.

Vad géller produktivitet och upplevda kostnader finns inga tydliga skillnader
mellan arbetsgivarna baserat pa antalet anstéllda, atminstone inte nir man tar
hénsyn till andra faktorer i analysen. Nér vérdet relateras till kostnaderna tycks
de storsta arbetsgivarna, med 500 anstillda eller fler, &nda vara mer positiva till
dldre arbetssokande.

I olika delar av landet ser attityderna till produktivitet over aldrarna relativt
likartade ut. Arbetsgivare i Stockholm och Sydsverige dr dock relativt mindre
positiva medan arbetsgivare i Ostra Mellansverige tviirtom 4r mer positiva till
50-driga an arbetsgivare i en del andra regioner. Nar arbetets virde relateras till
kostnaderna dr dock skillnaderna sma. Arbetsgivare i Stockholmsomradet upple-
ver en hogre kostnadsniva overlag jamfort med 6vriga landet.

Vad giller produktivitet finns inga tydliga skillnader mellan arbetsgivare med
olika konsfordelning. Kostnadsnivan diremot ar ldgre inom kvinnodominerade
arbetsplatser &n mansdominerade. Den upplevda kostnaden stiger snabbare med
alder enligt arbetsgivare med en jamn konsfordelning. Nér vérdet av det utférda
arbetet relateras till kostnaderna ar arbetsgivare pa kvinnodominerade arbets-
platser mer positiva till dldre arbetskraft relativt yngre.

Arbetsplatser som domineras av anstéllda under 30 &r dr mer positiva till yng-
res produktivitet och mindre positiva till dldres produktivitet. Detsamma géller
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det utforda arbetets virde i relation till kostnaderna. Arbetsplatser som domine-
ras av anstillda dver 50 ar dr mest positiva till dldres produktivitet dverlag, men
vad giller arbetets vérde relativt kostnaderna upplever de storst nedgédng mellan
50 och 60 ar. Den upplevda kostnadsnivan ar ldgre bland arbetsgivare pa arbets-
platser med Overvdgande andel medarbetare under 30 &r, sérskilt for éldre
sokande, och hogst hos arbetsgivare pa arbetsplatser som domineras av anstéllda
i aldrarna 30-50 ar.

Aven rekryterarens personliga egenskaper inverkar pa attityderna till produk-
tivitet och anstéllningskostnad i olika &ldrar. Kvinnliga rekryteringsansvariga ar
mer positiva till de éldstas produktivitet i relation till yngre nér ovriga faktorer
konstanthélls. De upplever samtidigt en hdgre kostnadsniva &n manliga rekryte-
rare for 50- och 60-&riga. Det finns déirigenom inget samband mellan
rekryterarens kon och attityderna till vardet av det utforda arbetet i relation till
kostnaderna. Det finns ett samband mellan hur ldnge rekryteraren totalt sett har
jobbat med rekryteringsarbete och dennes alder och dessa faktorer samvarierar
darfor med attityderna pa ett likartat satt. Erfarenhetens langd har en begransad
sjdlvstindig inverkan pé attityderna, men ju dldre rekryteraren dr desto hogre
rankar denne dldre och desto lagre rankas yngre, bade vad giller produktivitet
och arbetets virde i relation till kostnaderna. Aldre rekryterare uppskattar ligre
kostnader sérskilt for att anstélla medarbetare fran 40 &r och uppat.

Arbetsgivarnas uppskattningar av hur tjanstepensionspremier skiljer sig nér
alder och 16n varieras tyder pa att dlder styr vad de tror om premiekostnaderna
pa ett tydligare sétt 4n 16nenivan eller kombinationen av lder och 16n. Storst
andel av arbetsgivarna anger samtidigt att de inte tror att det &r nagon skillnad i
premien nér alder och 16n varieras i de typfall som anvénts i enkéten. Utform-
ningen av tjanstepensionsavtalen, som ofta innebdr att &dldre omfattas av
formansbestdmda regler, innebér att premierna &r progressiva i alder och 16n. Det
ar framforallt vid 16nenivaer Gver taket i den allménna pensionen som premierna
kan gora det avsevért mycket dyrare att anstélla dldre. Arbetsgivarnas uppskatt-
ningar av premieskillnaderna tyder déremot pa att 16nenivans effekt pa premi-
erna inte dr lika kénd bland arbetsgivarna som effekten av &lder. Inom SAF-LO-
avtalet, ddr premierna styrs helt av 16nenivén, finns ingen pataglig skillnad i
attityderna till hur premierna skiljer sig over alder jamfort med de avtal dar
forménsbestimd tjdnstepension kan leda till hoga premier for dldre. Arbetsgi-
varnas Overtygelser om premiekostnaderna i olika aldrar innebér att dldre kan
drabbas av attityder om att det ar dyrt att anstdlla dldre oavsett om det faktiskt ar
dyrare eller inte och ddrmed missgynnas i en anstéillningssituation.
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Bilaga 1. IFAU:s enkét

Enkatens titel: Arbetsgivares syn pé rekryteringsfaktorer

Tack for att du har valt att delta i vér undersékning! Férst kommer vi att stélla

ndagra grundiéiggande frdgor om dig som svarar pé enkdten.

Fradga T
Hur l&inge har du varit delaktig i rekryteringsarbetet pd din nuvarande

arbetsplats?

a) Ar du ansvarig fér eller delaktig i rekryteringsarbetet pé din nuvarande
arbetsplats?

[RADIO BUTTONS]

e Ja
e Ngj

b) Hur léinge har du varit det?
e Ca antal &r [Fritt svar, positivt nummer krévs]
*[ ANSWER REQUIRED]
Fraga 2:
Hur l&inge har du arbetat med rekrytering eller varit delaktig i

rekryteringsarbete sammanlagt under din karriéir?

[RADIO BUTTONS]

e Caantal é&r [Fritt svar, positivt nummer krévs]

Fréga 3:
Vilket &r ar du fédd? [Fritt svar, positivt nummer krévs]
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Fraga 4:
Ar du?

[RADIO BUTTONS]

e Kvinna
. Man

Nu kommer ett antal fréigor om medarbetare pé din arbetsplats. Nér du svarar
pé& dessa fragor vill vi att du téinker pd en typisk medarbetare pé
arbetsplatsen.

Med typisk medarbetare avses den vanligaste yrkesgruppen pd
arbetsplatsen. Med arbetsplatsen menas ditt féretag eller ditt lokala
arbetsstélle om féretaget finns pé flera (geografiskt spridda) platser.

Fréga 5:
Hur viktiga for verksamheten dr féljande egenskaper hos medarbetarna pé
din arbetsplats, p& en skala frén 0 (ingen betydelse) till 10 (helt avgérande)?

[RADIO BUTTON GRID]
Kolumner: Skala 0-10, Headers: 0 "Ingen betydelse”, 10 "Helt avgérande”
Rader:

e Sjalvgdende

e Harlatta att lara

e Anpassningsbar/flexibel
e Driven/initiativrik

e  Strukturerad

e Teknisk yrkesfardighet

e Kommunikationsférméga
o Lojalftiliférlitlig

e Samarbetsforméga

e Ledarférmaéga
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Fréga 6:
Ténk dig att ni ska anstdlla en ny medarbetare till en typisk anstélining pé er
arbetsplats.

Hur vél tror du att en genomesnittlig sékande i respektive dlder nedan skulle
uppfylla egenskaperna, pd en skala fréin 0 (i mycket liten utstréickning) till 10 (i
mycket stor utstréickning)?

10 delfragor:
e Sjalvgaende
e Harlatta att lara
e Anpassningsbar/flexibel
o Driven/initiativrik
e  Strukturerad
e Teknisk yrkesfardighet
e Kommunikationsférméga
o Lojalftiliférlitlig
e Samarbetsférmdaga
e Ledarféormaéga

Varje delfréga har:
[RADIO BUTTON GRID]

Kolumner: Skala 0-10, Headers: 0 I mycket I&g utstréickning”, 10 ” I mycket hog
utstréickning”

Rader:
e 204r
e 304r
e 4040r
e 504r
e 604ar
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Fradga7:
Inom vilka av nedanstéende omréden har personalutbildning genomférts

under de tvd senaste dren?

For de typer av personalutbildningar som har genomférts, kryssa i de
kolumner som motsvarar léingden pd utbildningen. Om en viss utbildning t.ex.
har pégdtt tre eftermiddagar, kryssa i "Minst 1 och hégst 2 arbetsdagar”,
oavsett hur ménga personer som deltog.

[RADIO BUTTON GRID]

Kolumner:
¢ Ingen s&dan utbildning har genomforts
e Hoégst1arbetsdag
e Merdnlmen hogst 2 arbetsdagar
e Mer &n 2 arbetsdagar men mindre én en arbetsvecka (5 arbetsdagar)
e Minst1arbetsvecka men mindre én 2 arbetsveckor
e Minst 2 arbetsveckor men mindre én 4 arbetsveckor
e Minst 4 arbetsveckor men mindre &n 12 arbetsveckor
e Fler &dn 12 arbetsveckor

e Vejgj
Rader:
e Sdljteknik

e Kundbemé&tande

e Introduktion/inskolning av nya medarbetare
e Mediatrdining

e Anvéndning av datorer och/eller mjukvara

e Forarutbildning fér truck eller annat fordon
 Utbildning i att hantera utrustning/maskiner/hjalpmedel
e LAs- och/eller skrivteknik

e Matematik och/eller naturvetenskap

o Arbetsmiljo (fysisk och psykisk)

e Facklig utbildning

e Projektarbete/projektledning

e ledarskap

e Teambuilding

e Annat, ndmligen...
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Fraga 8:
Vilket/vilka av féljande tjeinstepensionsavtal ér aktuella pé arbetsplatsen?

*[ ANSWER REQUIRED]
[CHECKBOXES]
[FLERA SVAR MOJLIGA]

AKAP-KL

SAF-LO

ITP

PAO3

Annat, néimligen [Fritt svar, text]
Vejej

AN N N NN

Inget

Fréga 9:
Inom vilket av avtalen finns flest antal anstéalida?

[VISAS ENDAST OM FLER AN ETT ALTERNATIV ANGES | FRAGA 8]
*[ ANSWER REQUIRED]
[RADIO BUTTONS]

[ALTERATIV AR DE SVAR SOM ANGAVS | FRAGA 8]

Fraga10:
Tilldmpar ni?

[VISAS ENDAST OM ITP ANGES | FRAGA 8 & FRAGA 9 OM FLERA SVAR ANGES | FRAGA
8 ELLFROM ENDAST ITP ANGES | FRAGA 8]

[RADIO BUTTONS]

e [TP2 for anstdallda f6dda 1978 eller tidigare och ITP1 for anstéllda fédda
1979 eller senare

e [TPIfor alla anstdllda oavsett dlder

e Vetegj
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Till kostnaderna for att anstdlla en ny medarbetare réiknas kostnader for
tjanstepension (tjanstepensionspremier). Fréigorna som kommer nu avser det
tjénstepensionsavtal som gdiller flest antal anstallda pé din arbetsplats.

Fraga 1: [ frégan upprepas pd varje sida som visas fér respondenten, utom
forsta raden]
Nu presenteras ett antal hypotetiska kombinationer av &lder och 16n.[visas

endast pd férsta sidan]

Hur mycket hégre eller légre tror du att premien for tjinstepensionen i
genomsnitt skulle bli, per ménad, for att heltidsanstalla en person som dér

OBS! Du behdver inte veta den exakta kostnaden, vi vill veta vad du tror. Det
rdcker med en grov uppskattning eller en gissning om au inte vet.

Flera delfrégor, som avgérs av vilket avtal som angivits i fréiga 8 [9: OBS!
Alternativen dr likadana for ITP, PAO3 och AKAP-KL dir likadana som dessa pd

alla delfrédgor utom 3e sista. SAF-LO har en egen uppsdittning.
[RADIO BUTTONS + Fritextsvar]

e lagre

¢ Ingen skillnad

e Hogre

Kr/mé&nad (summa anges)

[Mall éver logiken:
ENDAST 1 SVAR PA FRAGA 8:

AKAP-KL -> frégorna for AKAP-KL nedan

SAF-LO -> frégorna foér SAF-LO nedan

ITP -> frédgorna for ITP nedan

PAO3 -> frgorna for PAO3 nedan

Annat, namligen [Fritt svar, text] -> styrs via sektor

AN N N Y NN

Vej ej -> styrs via sektor
v Inget-> styrs via sektor
FLERA SVAR PA FRAGA 8 -> frégorna styrs av svaret pd fréga 9:
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A N NN

AKAP-KL -> frégorna fér AKAP-KL nedan

SAF-LO -> frdgorna for SAF-LO nedan

ITP -> frédgorna for ITP nedan

PAO3 -> frgorna fér PAO3 nedan

Annat, némligen [Fritt svar, text] -> styrs via sektor
STYRS VIA SEKTOR

v STAT->frdgorna fér PAO3 nedan
v KOMMUN/LANDSTING -> fréigorna fér AKAP-KL nedan
v PRIVAT> fréigorna for ITP nedan

[SAF-LO]

66

30 ar, istallet for 40 &r. Lénen dér 25 000kr/man fér bada.
Skillnaden anges i kronor per mdnad. Flytta markdren Gt héger for att
ange hur mycket hégre du tror att premien skulle vara fér 30-dringen,

eller till vénster om adu tror att den blir Icigre.

Om du inte tror att det skulle vara ndgon skillnad pd premiekostnaden,
klicka en gdng pd markdren for att svara att skillnaden &r noll.

50 ar, istallet for 40 &r. Lonen dr 35 000kr/man for bada.
50 ar, istéllet for 40 &r. Lénen ér 40 000kr/man fér béda.

57 ar, istallet for 40 &r. Lonen dr 35 000kr/man for bada.
57 ar, istallet for 40 &r. Lénen ér 40 000kr/man for bada.

35 &r.Lénen &r 35 000kr/man, istéllet fér 40 000kr/mén.

Skillnaden anges i kronor per mdnad. Flytta markdren dt héger for att
ange hur mycket hégre du tror att premien skulle vara om I6nen dr 35
000kr/mdnad., eller till véinster om du tror att den blir légre.

Om du inte tror att det skulle vara ndgon skillnad pd premiekostnaden,

klicka en gdng pd markdren for att svara att skillnaden ér noll.
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e 40 &r.Lénen dr 35 000kr/man, istallet for 40 000kr/man.
e 55 4r.Lénen dr 35 000kr/man, istallet for 40 000kr/man.

[ITP] [PAO3]

e 30 dr, istallet for 40 &r. Lénen ér 35 000kr/man for béda.

Skillnaden anges i kronor per mdnad. Flytta markdren Gt héger for att
ange hur mycket hégre du tror att premien skulle vara for 30-dringen,
eller tifl vénster om du tror att den blir Idgre.

Om du inte tror att det skulle vara ndgon skillnad pd premiekostnaden,
klicka en gdng pd markdren for att svara att skillnaden ér noll.

e 30 ar, istallet for 40 &r. Lénen ar 40 000kr/man for bada.

e 50 4dr, istdallet for 40 Ar. Lonen ar 40 000kr/man for bada.
e 50 4r, istallet for 40 Ar. Lonen ar 50 000kr/man for bada.

e 574, istdllet for 40 Ar. Lénen ar 35 000kr/man for bada.
e 574, istdllet for 40 Ar. Lonen ar 40 000kr/man for bada.
o 57 4r, istallet fér 40 &r. Lénen ér 50 000kr/man fér bada.

e 30 4r.Lénen ar 35 000kr/maAn, istallet for 40 000kr/man.

Skillnaden anges i kronor per mdnad. Flytta markdren dt héger for att
ange hur mycket hégre du tror att premien skulle vara om I6nen dr 35
000/(r/mc‘inaof eller till véinster om du tror att den blir Iégre.

Om du inte tror att det skulle vara ndgon skillnad pd premiekostnaden,
klicka en gdng pd markdren for att svara att skillnaden ér noll.

e 40 ar.Lénen ér 35 000kr/man, istéllet for 40 000kr/man.

o 55 4r.Lénen ér 35 000kr/man, istéllet fér 40 000kr/mén.
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[AKAP-KL]

68

30 &r, istallet for 40 &r. Lénen ar 35 000kr/man for béda.

Skillnaden anges i kronor per mdnad. Flytta markdren At héger for att
ange hur mycket hégre du tror att premien skulle vara fér 30-dringen,
eller tifl vénster om du tror att den blir Idgre.

Om du inte tror att det skulle vara ndgon skillnad pd premiekostnaden,
klicka en gdng pd markdren for att svara att skillnaden &r noll.

30 ar, istallet for 40 &r. Lénen dér 40 000kr/man fér bada.

50 ar, istallet for 40 &r. Lénen dr 40 000kr/man for bada.
50 ar, istallet for 40 &r. Lénen dr 50 000kr/man for béda.

57 dr, istallet for 40 &r. Lénen dr 35 000kr/man for bada.
57 dr, istallet for 40 ar. Lénen dr 40 000kr/man for béda.
57 ar, istallet for 40 &r. Lénen ér 50 000kr/man for bada.

28 @r. Lénen ar 35 000kr/man, istdllet for 40 000kr/man.

Skillnaden anges i kronor per mdnad. Flytta markdren dt héger for att
ange hur mycket hégre du tror att premien skulle vara om I6nen dr 35
000kr/mdnad, eller till véinster om du tror att den blir Icigre.

Om du inte tror att det skulle vara ndgon skillnad pd premiekostnaden,
klicka en gdng pd markdren for att svara att skillnaden ér noll,

40 &r.Lénen ér 35 000kr/man, istallet for 40 000kr/maén.

55 &r. Lénen &r 35 000kr/man, istéllet for 40 000kr/man.
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Fraga12:
Den totala personalkostnaden (ds. samtliga anstaliningskostnader séisom

16N, arbetsgivaravgifter och avtalskostnader) varierar ofta med &ldern.

Ténk dig att ni ska anstdlla en ny medarbetare till en typisk anstélining pé din
arbetsplats. Ungefér vilken skulle den totala personalkostnaden bili (i
kr/manad), enligt din uppskattning, om personen var i &ldern

Delfrégor:
e 2040r
e 304r
e 404r
e 504ar
e 608r

[SLIDER - till&t vérden mellan 0 och 200 000. Starta vid vérdet: 0. Svar i steg om
500.

+ ETT KRYSSALTERNATIV HOS ALLA DELFRAGOR "Ej aktuellt att anstalla denna’]

Fréga 13:

Hur tror du att vérdet av det utférda arbetet skulle 6verensstimma med de
totala personalkostnaderna vid en anstdllning, fér en sékande i éldrarna
nedan.

Vérdet av arbetet ar:
[RADIO BUTTON GRID]
Kolumner:

¢ Mycket ladgre én kosthaderna
e Lliteldgre én kostnaderna

e Motsvarar kostnaderna

e Lite hégre én kostnaderna

e Mycket hégre an kostnaderna
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Rader:

20 ér
30 ar
40 ar
50 ér
60 ar

Vi ar ocksd intresserade av attityder till yngre och éldre personer pd
arbetsmarknaden.

Fraga 14:
Effektivitet ar en viktig aspekt pé& ménga arbetsplatser. | vilken grad instédmmer

du med féljonde péstdenden?

[RADIO BUTTON GRID]

Kolumner:

70

Helt och hdllet
I hég grad

I viss grad
Ilég grad

Inte alls

Vet g

Yngre anstallda bidrar till en effektivare verksamhet/produktion
Aldre anstallda bidrar till en effektivare verksamhet/produktion
Liten spridning i &lder hos de anstallda bidrar till en effektivare
verksamhet/produktion

Stor spridning i &dlder hos de anstdllda bidrar till en effektivare
verksamhet/produktion
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Fréga15:

En annan aspekt som dér viktig pd ménga arbetsplatser ér arbetsklimatet (dvs.

trivseln och stémningen pé arbetsplatsen). | vilken grad instémmer du med
féljande péstéienden?

[RADIO BUTTON GRID]
Kolumner:

e Helt och héllet

e |héggrad

e lvissgrad

e |l&ggrad

e Intealls

e Vetegj
Rader

e Yngre anstdllda bidrar till ett battre klimat pé arbetsplatsen

e Aldre anstdllda bidrar till ett béttre klimat p& arbetsplatsen

e Liten spridning i &lder hos de anstdllda bidrar till ett battre klimat pé
arbetsplatsen

e Stor spridning i dlder hos de anstdllda bidrar till ett battre klimat pé
arbetsplatsen

Fréiga 16:
I vilken grad instémmer du med féljonde péstéenden?

[RADIO BUTTON GRID]
Kolumner:

e Helt och héllet

e |héggrad
e |vissgrad
e |l&ggrad
e Intealls

e Vetegj
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Rader:

e Yngre personer tar fér stor plats i samhdillet i stort
e Aldre personer tar fér stor plats i samhadillet i stort

Fraga17:
Ungefdr vid vilken délder tror du att folk i allménhet

2 delfréigor:
a) Slutar betrakta en person som yngre/ung pé arbetsmarknaden?
[RADIO BUTTONS]

e Ange &lder i &r [Fritt svar, positivt heltal kréivs]

b) Boérjar betrakta en person som dldre/gammal pé arbetsmarknaden?
[RADIO BUTTONS]

e Ange &lder i &r [Fritt svar, positivt heltal kréivs]

Tack for dina svar!

Ditt deltagande &r mycket vardefullt!
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Bilaga 2. Bortfallsanalys

Totalt 6 063 arbetsstillen valdes ut att svara pa enkédten. Av dessa inkom svar
frén 1 427 arbetsstéllen. Tio av dessa diskvalificerades vid enkitens start for att
den som svarade inte ansdg sig vara involverad i rekryteringsarbetet pa
arbetsplatsen.

En stor del av bortfallet, néra 40 procent av bruttourvalet, beror pé att
kontaktuppgifter till den person som enkéten riktade sig till inte gick att inhédmta
och ddrmed kunde enkéten inte skickas ut. Upp till 12 kontaktforsok gjordes till
respektive arbetsgivare. Efter avslutad insamling av kontaktuppgifter till rekryte-
ringsansvariga pa arbetsstillena kunde enkéten skickas ut till 3 681 arbetsstillen,
eller 61 procent av bruttourvalet. Upp till tvd paminnelser skickades ut till de
som énnu inte hade besvarat enkéten.

Tabell B.1 Bortfall

Bortfallsorsak Antal
Stark vagran - princip, policy 195
Végran, vill inte, har inte lust, inte tid 70

Bortrest, annat arbetsstélle, dubblett 568
Foretaget finns ej, har upphoért, ar vilande 1

Befattning finns ej eller vakant, sprak eller utanfér malgruppen 610
System/Annat 316
Ej nabar 612
Utskickad utan svar eller diskvalificerade 2264
Svar 1417
Summa: 6 063

Tabell B.1 visar fordelningen 6ver de bortfallsorsaker som samlades in vid inhé-
mtandet av kontaktuppgifter till rekryteringsansvariga. Dessa visar orsaker till
att enkaten inte kunde skickas ut till ndgon kontaktperson. Det finns ocksa ett
bortfall bland de som enkéten skickades ut till, men det finns ingen information
om orsakerna till att svar saknas for dessa. De framsta orsakerna till bortfall som
ar kidnda fordelas jamt mellan att arbetsstéllet inte gick att na trots upprepade
forsok, att befattningen vi sokte saknades, var vakant eller att personen inte
kunde svara pé grund av sprékforbristningar, och att den rekryteringsansvarige
var bortrest eller placerad vid annat arbetsstélle. Dessa bortfallsorsaker 4r mindre
allvarliga 4n t.ex. végran att delta i unders6kningen. Strax under 5 procent ville
inte delta i undersdkningen av princip eller policy pa arbetsplatsen eller pé grund
av brist pa tid eller vilja att svara pa undersokningen. Av de som fick en lank till
enkéten i sin mailkorg var det 38,5 procent som besvarade enkéten.
Svarsfrekvenser i enkdtundersdkningar har sjunkit over tid och svarsfrekvens
under 50 procent dr numera snarare norm &n undantag (Pensionsmyndigheten
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2012). Bortfallet bidrar oavsett orsak till sdmre precision eftersom variansen
Okar. Bortfallet dr desto allvarligare om det dessutom bidrar till att resultaten
snedvrids. S dr fallet om attityderna som undersdks hos de som inte besvarar
enkéten skiljer sig systematiskt frdn de som svarar. Eftersom en stor del av bort-
fallet i den hér undersokningar beror pé att rekryteringsansvarig inte hade
praktisk mojlighet att svara pa enkéten dr risken mindre att svaren fran dessa
skulle ha varit systematiskt annorlunda dn de insamlade svaren. Det &r mindre
allvarligt att svar saknas av denna orsak dn genom ett aktivt val att inte delta,
eftersom det finns mindre skél att tro att anledningen till saknat svar samvarierar
med hur man skulle besvarat enkéten. Bland de som fatt enkéten i mailkorgen
men som valt att inte svara finns déremot ingen information om orsakerna till
uteblivet svar. Det ér svart att bedoma huruvida detta bortfall bor misstéinkas
snedvrida resultaten eller inte. Det kan daremot konstateras att svarsfrekvensen
ar i linje med vad man kan forvénta sig av enkdtundersdkningar idag.

Genom att undersdka om de svarande skiljer sig frdn de som inte har svarat
med avseende pa observerbara faktorer kan man fa en bild av om de skiljer sig
frén de som inte svarat i viktiga aspekter, vilket skulle kunna signalera att de
svarande inte &r representativa for den valda populationen. Tabell B.2 visar en
analys av hur de svarande skiljer sig fran de icke-svarande i undersdkningen. De
tva forsta kolumnerna visar hur de svarande fordelar sig 6ver ett antal bakgrunds-
egenskaper 1 jamforelse med de som inte svarande. De bakgrundsegenskaper
som analyseras &dr sektor, bransch, arbetsstillets storlek och lokalisering, da
information om dessa egenskaper ar tillginglig for hela urvalet. Den tredje
kolumnen visar skillnaden mellan andelen svarande och icke-svarande (med
standardfelet i parentes). En, tva eller tre stjdrnor vid skillnaden i andelen
markerar om skillnaden ar statistiskt sdkerstilld med tio, fem eller en procents
sidkerhet.

Arbetsgivare i offentlig sektor dr generellt sett mer benédgna att delta i arbets-
givarundersokningar &r arbetsgivare i privat sektor. Sa dr fallet dven i denna
undersdkning. Den tydligaste skillnaden mellan de som besvarat enkdten och inte
ar just sektorstillhdrighet. Andelen svarande ar tydligt hogre frdn bade kommu-
nal och statlig sektor jamfort med de icke svarande, medan andelen i privat sektor
ar lagre bland de svarande i motsvarande grad.
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Tabell B.2 Bortfallsanalys

(1) @) ©) 4) (5)

Icke- Skillnad Svar sista Skillnad
svarande: Svarande: (2)-(1): fragan: (2)-(4):
Sektor:
Kommunal 0,274 0,371 0,097 0,357 -0,038
(0,014) (0,027)
Privat 0,631 0,466 0,165 0,488 0,061
(0,015) (0,028)
Statlig 0,095 0,163 0,068 0,155 -0,023
(0,009) (0,020)
Branschgrupp:
Tillverkning 0,197 0,171 -0,025 0,176 0,012
(0,012) (0,021)
Byggverksamhet 0,040 0,028 -0,012° 0,030 0,004
(0,006) (0,009)
Handel, kommunikation, transport 0,206 0,150 -0,055™" 0,158 0,021
(0,012) (0,020)
Hotell- och restaurangverksamhet,
serviceverksamhet, kultur, jordbruk 0,040 0,028 -0,012" 0,034 0,019"
(0,0086) (0,009)
Finansiell-, fastighets-, och
uthyrningsverksamhet, féretagstjénster 0,141 0,113 -0,028" 0,116 0,009
(0,010) (0,018)
Offentlig forvaltning 0,109 0,188 0,079™ 0,183 -0,012
(0,010) (0,022)
Utbildning 0,124 0,154 0,030" 0,154 -0,001
(0,010) (0,020)
Vard och omsorg, sociala tjanster 0,139 0,161 0,022 0,140 -0,057"
(0,011) (0,020)
Okand 0,006 0,007 0,001 0,009 0,005
(0,002) (0,005)
Storlek:
50-99 anstallda 0,256 0,224 -0,031 0,222 -0,006
(0,013) (0,023)
100-199 anstallda 0,481 0,493 0,012 0,497 0,011
(0,015) (0,028)
200-499 anstallda 0,188 0,205 0,017 0,208 0,009
(0,012) (0,022)
500+ anstallda 0,075 0,078 0,002 0,073 -0,013
(0,008) (0,015)
Region:
Stockholm 0,301 0,234 -0,067"" 0,239 0,012
(0,014) (0,023)
Ostra Mellansverige 0,133 0,152 0,020 0,159 0,018
(0,010) (0,020)
Smaland med 6arna 0,079 0,090 0,012 0,083 -0,021
(0,008) (0,016)
Sydsverige 0,140 0,150 0,010 0,149 -0,003
(0,011) (0,020)
Vastsverige 0,200 0,196 -0,004 0,191 -0,014
(0,012) (0,022)
Norra Mellansverige 0,070 0,080 0,009 0,083 0,009
(0,008) (0,015)
Mellersta Norrland 0,030 0,040 0,009 0,039 -0,002
(0,005) (0,011)
Ovre Norrland 0,047 0,057 0,010 0,057 0,001
(0,007) (0,013)
Observationer 4 646 1417 6 063 905 1417

Pé ett motsvarande sétt skiljer sig de svarande ocksa systematiskt frén de icke-
svarande med avseende péd branschtillhorighet. Av de som svarat aterfinns en
hogre andel arbetsgivare inom branscherna offentlig férvaltning och utbildnings-
branschen jimfért med de som inte svarat. Aven vard- och omsorgsbranschen ér
nagot mer bendgen att svara. Andelen fran branscherna for handel, kommuni-
kation och transport samt finansiell-, fastighets- och uthyrningsverksamhet samt
foretagstjdnster 1 &r i gengéld ldgre bland de svarande jamfort med de icke-
svarande. Aven tillverkningsindustrin samt byggbranschen och branscherna for
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hotell- och restaurangverksamhet, serviceverksamhet, kultur och jordbruk &r
nagot mindre svarsbenégna.

Vad giller arbetsstillets storlek &r skillnaderna smé& mellan svarande och
icke-svarande. Endast gruppen med de minsta arbetsgivarna i undersékningen,
arbetsstéllen med 50-99 anstéllda, d4r ndgot mindre bendgna att svara, och skill-
naden &r endast statistiskt sékerstélld pa tio-procentsnivan. Arbetsplatser belédgna
i Stockholms 14n dr mindre bendgna att svara jamfort med ovriga landet.

I enkéten finns ocksé ett internt bortfall, d.v.s. att samtliga svarande inte har
svarat pd alla fragor. Generellt sett &r antalet svarande storre for frdgorna som
stélls tidigare i enkéten och sjunker ju senare in i enkéten en fraga stilldes. For
att undersoka om de som inte svarat pd hela enkéten skiljer sig pé ett systematiskt
satt fran de svarade i allménhet visar de tva sista kolumnerna i Tabell B.2 hur de
som svarat pa den sista fragan fordelar sig pd samma bakgrundsegenskaper
respektive om skillnaden jamfort med samtliga svarande ér statistiskt sékerstélld.
Det interna bortfallet verkar inte lida av nagon storre systematik med avseende
pa de bakgrundsfaktorer som observeras for hela urvalet. Arbetsgivare inom
privat sektor, liksom arbetsgivare inom hotell- och restaurangverksamhet,
serviceverksamhet och foretagstjdnster dr nadgot mer benédgna att fullfolja hela
enkdten men skillnaden &ar endast signifikant pa tioprocentsnivan. Vérd- och
omsorgsbranschen dr mindre benédgna att gora detsamma.

Som framgar av bortfallsanalysen &r bortfallet i studien inte slumpmaéssigt.
Det ir viktigt att ha detta i tanke nir man tolkar resultaten. Aven stratifieringen
bidrar till att det inte utan vidare gar att generalisera resultaten till svenska
arbetsgivare generellt. Syftet med stratifieringen pa sektor har varit att fa god
tdckning mellan olika grupper av arbetsgivare, framforallt jamforelsen mellan de
fyra stora tjénstepensionsavtalen. Stratifieringen bidrar dérigenom till att offent-
lig sektor &r Overrepresenterad i relation till den totala populationen svenska
arbetsgivare, men sett till fordelningen av arbetskraften pa arbetsmarknaden sa
motsvarar det ungeférligen det valda urvalet. Urvalet av de storsta arbets-
platserna att ingd i undersokningen gor ocksa att det inte gar att generalisera
resultaten till smé arbetsstillen.

Skillnaderna mellan de svarande och icke-svarande forvéntas snedvrida
resultaten om de icke-svarande kan misstdnkas har mer eller mindre negativa
attityder till ndgon aldersgrupp eller pa annat sitt ha attityder som skiljer sig frén
de svarande. Baserat pa de skillnader i svarsbendgenhet som framgar av bort-
fallsanalysen och de skillnader som i rapporten observeras mellan arbetsgivare
(se avsnitt 4.1) dr det mojligt att totalbilden av arbetsgivarnas attityder ger en
mer positiv bild av dldres produktivitet och virde i relation till kostnaderna
jamfort med de yngres, eftersom det dr en overvikt fran offentlig sektor bland de
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svarande. Skillnaderna i svarsbendgenhet mellan Stockholm och 6vriga landet,
samt mellan branschgrupperna indikerar ocksé att det d4r mojligt att den totala
upplevda kostnadsnivan underskattas nagot, sarskilt for dldre. Det &r bra att ha i
atanke nér man tolkar resultaten.
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Bilaga 3. Regressionsanalyser

Tabell B.3 Regressionsanalys, produktivitet

(1) (2) (3) (4) (6) (6) (7)
Rank Rank Rank Rank Rank Oddskvot,  Oddskvot,
20 ar 30 ar 40 ar 50 ar 60 ar 50vs40 60vs30
Sektor: (Kommunal)
Statlig -0,0393 0,0368 0,0562 -0,0756 0,0270 1,139 1,106
(0,0723) (0,0948) (0,0914) (0,0850) (0,119) (0,249) (0,246)
Privat -0,0754 -0,0972 0,0355 0,0971 0,0175 1,093 1,054
(0,0942) (0,114) (0,102) (0,0989) (0,128) (0,259) (0,254)
Branschgrupp:
(Byggverksamhet)
Tillverkning 0,0888 0,338* 0,0755 -0,326*** -0,225 1,658 1,954
(0,0917) (0,168) (0,165) (0,114) (0,250) (0,714) (0,891)
Handel, kommunikation, 0,148 0,431* 0,0241 -0,392*** -0,258 2,009 2,084
transport
(0,0997) (0,176) (0,168) (0,120) (0,251) (0,869) (0,954)
Hotell- och 0,315 0,257 -0,0796 -0,296 -0,237 1,102 1,785
restaurangverksamhet,
serviceverksamhet, kultur,
jordbruk
(0,209) (0,244) (0,217) (0,219) (0,318) (0,620) (1,043)
Finansiell-, fastighets-, och 0,176 0,488* 0,0547 -0,469** -0,337 2,029 2,314*
uthyrnings-verksamhet,
foretagstjanster
(0,114) (0,193) (0,178) (0,132) (0,263) (0,919) (1,106)
Offentlig forvaltning 0,108 0,351 -0,0869 -0,337** -0,117 1,361 1,895
(0,134) (0,219) (0,191) (0,151) (0,287) (0,659) (0,968)
Utbildning 0,120 0,251 -0,148 -0,297* -0,0351 1,120 1,759
(0,142) (0,215) (0,193) (0,152) (0,285) (0,544) (0,902)
Vard och omsorg, sociala 0,290* 0,472* 0,0969 -0,496*** -0,432 2,360* 2,853*
tianster
(0,136) (0,213) (0,190) (0,152) (0,281) (1,127) (1,437)
Storlek: (5600+ anstéllda)
50-99 anstallda 0,0815 0,0517 0,0300 -0,0201 -0,149 1,041 1,040
(0,0906) (0,129) (0,118) (0,110) (0,158) (0,286) (0,287)
100-199 anstéllda 0,00951 -0,0385 0,116 0,0786 -0,129 1,028 0,948
(0,0773) (0,115) (0,107) (0,0984) (0,142) (0,258) (0,240)
200-499 anstallda 0,0293 -0,0230 0,00171 0,0620 -0,0326 1,035 1,039
(0,0873) (0,125) (0,117) (0,108) (0,152) (0,281) (0,284)
Region: (Stockholm)
Ostra Mellansverige -0,0751 -0,135 0,0876 0,183** -0,0627 1,226 0,937
(0,0772) (0,0952) (0,0863) (0,0875) (0,113) (0,262) (0,204)
Smaland med éarna 0,101 0,0168 0,194* -0,0332 -0,246* 1,815** 1,321
(0,105) (0,127) (0,109) (0,108) (0,150) (0,468) (0,341)
Sydsverige -0,0290 -0,0480 0,00667 -0,0315 0,101 1,089 0,946
(0,0820) (0,102) (0,0921) (0,0889) (0,121) (0,230) (0,203)
Vastsverige -0,0432 -0,0518 -0,0762 0,123 0,0735 0,913 1,059
(0,0721) (0,0926) (0,0850) (0,0830) (0,112) (0,181) (0,212)
Norra Mellansverige -0,0498 -0,0719 0,0294 0,188* -0,0910 1,183 0,984
(0,0927) (0,127) (0,119) (0,106) (0,152) (0,321) (0,272)
Mellersta Norrland -0,131 -0,255 0,257* 0,133 0,0329 1,246 0,881
(0,126) (0,155) (0,132) (0,140) (0,194) (0,427) (0,308)
Ovre Norrland -0,190** 0,0289 0,0449 0,0241 0,0266 1,309 1,079
(0,0921) (0,146) (0,123) (0,135) (0,161) (0,389) (0,322)
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(1 (2) (3) (4) (5) (6) (7)
Rank Rank Rank Rank Rank Oddskvot, Oddskvot,

20 ar 30 ar 40 ar 50 ar 60 ar 50vs40 60vs30
Kénsférdelning:
(Kvinnodominerad)
Mansdominerad 0,00278 0,00954 -0,00333 -0,0488 0,00334 0,909 0,975
(0,0729) (0,107) (0,0916) (0,0896) (0,118) (0,194) (0,211)
Jamnférdelad 0,0983 -0,0304 0,0805 -0,0687 -0,0663 1,064 0,968
(0,0703) (0,0854) (0,0750) (0,0762) (0,104) (0,196) (0,181)
Aldersférdelning: (Yngre)
Medelalder -0,153* -0,230** 0,111 0,205** 0,0815 0,818 0,784
(0,0847) (0,0972) (0,0831) (0,0873) (0,105) (0,158) (0,151)
Aldre -0,132 -0,162 0,0220 0,159 0,158 0,750 0,872
(0,106) (0,123) (0,111) (0,108) (0,137) (0,187) (0,215)
Kvinnlig rekryterare 0,00847 -0,0845 -0,0996* 0,0288 0,150** 0,739** 0,734*
(0,0486) (0,0648) (0,0579) (0,0565) (0,0766) (0,102) (0,103)
Rekryterarens alder -0,00791**  -0,0244***  -0,00963*** 0,0171*** 0,0236*** 0,965*** 0,956***

(ar)
(0,00346)  (0,00395)  (0,00344)  (0,00358)  (0,00467)  (0,00830)  (0,00839)

Rekryterarens erfarenhet  -0,00731**  0,000193 -0,00111 0,00105 0,00627 0,997 0,997
@) (0,00324)  (0,00448)  (0,00401)  (0,00389)  (0,00556)  (0,00985)  (0,0101)
Konstant 1,780+ 3,968+ 4,337 3,005%** 1,889+ 3,585 4,225
(0,229) (0,313) (0,267) (0,248) (0,378) (2,404) (2,916)
Observationer 1123 1104 1103 1100 1098 1096 1095

Not: Respektive kolumn visar resultaten frén en separat regression. Kolumn 1-5 dr resultat fran
OLS-regression av arbetsgivarnas rangordning av produktiviteten hos respektive alderskategori.
Robusta standardfel i parentes. Kolumn 6-7 é&r resultat fran logistisk regression av huruvida
arbetsgivaren anser att produktiviteten &r ldgre hos 50-ariga jamfort med 40-ariga respektive 60-
ariga jamfort med 30-driga. Resultatet anges i1 oddskvoter med standardfel i parentes.
*/**/** indikerar att resultatet ar statistiskt skilt fran noll pa 10/5/1-procentsnivan.
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Tabell B.4 Regressionsanalys, totala kostnader

(1) (2) ®) (4) (%)
20 ar 30 ar 40 ar 50 ar 60 ar
Sektor: (Kommunal)
Statlig 2837* 4 658*** 5 759*** 7 982+ 8 083***
(1468) (1207) (1537) (1893) (2182)
Privat 51,85 500,9 1701 2757 2578
(1278) (1 360) (1789) (2132) (2323)
Branschgrupp: (Byggverksamhet)
Tillverkning -9 983" -7 938*** -9 266*** -10 967*** -11 047
(2 495) (2515) (2 955) (3 440) (4 029)
Handel, kommunikation, transport -9 753*** -7 971+ -7 221** -8 181** -8 331**
(2 466) (2 494) (2 909) (3 409) (4 065)
Hotell- och restaurangverksamhet, -10 437*** -7 280** -6 402 -5339 -2729
serviceverksamhet, kultur, jordbruk
(3 426) (3103) (4 000) (5114) (5784)
Finansiell-, fastighets-, och -10 155*** -7 540*** -5 068 -6 021 -4 207
uthyrningsverksamhet, foretagstjanster
(2 605) (2622) (3 189) (3754) (4 468)
Offentlig forvaltning -10 000*** -8 151*** -7 031* -8 439** -7 768
(2 851) (2747) (3 350) (4 043) (4 820)
Utbildning -11 574** -7 457*** -5 084 -4 703 -1899
(2 836) (2753) (3 349) (4 006) (4771)
Vard och omsorg, sociala tjanster -10 201*** -8 344 -7 783** -8 099** -6 152
(2737) (2776) (3332) (4 024) (4 752)
Storlek: (500+ anstéllda)
50-99 anstallda -1114 -256,4 -3 680 -3 591 -3072
(1727) (1524) (2 247) (2 705) (3134)
100-199 anstéllda -369,5 931,3 -1562 -1566 -643,9
(1654) (1404) (2107) (2 467) (2 868)
200-499 anstéllda 109,6 2916* 1475 811,2 916,2
(1 750) (1 580) (2 284) (2 684) (3 045)
Region: (Stockholm)
Ostra Mellansverige -3 421%* -5 168*** -7 331*** -8 017+ -9 789***
(1142) (1205) (1 650) (2021) (2 180)
Smaland med éarna -3 150*** -5 190*** -6 553*** -7 885*** -8 540***
(1202) (1347) (1 880) (2279) (2 452)
Sydsverige -954,2 -3 643" -5 731*** -7 346*** -7 766***
(1188) (1 180) (1 546) (1 849) (2061)
Vastsverige -1227 -3 175 -5 221 -5 308*** -4 727
(1108) (1143) (1554) (1 869) (2 150)
Norra Mellansverige -1420 -3 420* -6 661*** -8 367** -9 839***
(1 599) (1422) (1811) (2 204) (2 456)
Mellersta Norrland 659,5 -2 500 -5 190** -5 127* -2 105
(1988) (2014) (2 439) (2 684) (3 404)
Ovre Norrland -1524 -2 986 -5 154* -7 691** -6 802*
(1913) (2011) (2 668) (3 180) (3 653)
Kénsférdelning: (Kvinnodominerad)
Mansdominerad 3948 2774* 4911** 5994*** 5777
(1 266) (1299) (1731) (2107) (2 459)
Jamnférdelad 298,9 263,3 1758 2923* 3762*
(1 049) (980,8) (1290) (1557) (1786)
Aldersférdelning: (Yngre)
Medelalder 1693* 4 953*** 5942+ 8 875" 9 758***
(935,5) (982,0) (1 460) (1758) (1968)
Aldre 2011 3 194* 2974* 5 346*** 5688
(1239) (1 200) (1718) (2 032) (2 244)
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(1) (2) (3) (4) (6)

20 ar 30 ar 40 ar 50 ar 60 ar
Kvinnlig rekryterare -1 098 112,4 1368 2432* 2182*
(747,9) (728,2) (980,0) (1170) (1307)
Rekryterarens alder (ar) -70,64 -66,90 -129,8** -204,5*** -196,9**
(48,85) (47,77) (64,55) (76,34) (86,46)
Rekryterarens erfarenhet (ar) 75,83 55,62 109,0 204,2* 220,1**
(54,93) (52,46) (73,91) (88,42) (94,46)
Konstant 46 564*** 49 297** 57 720*** 61 222*** 60 028***
(3 836) (3742) (4 979) (5915) (6 812)
Observationer 569 702 694 687 654

Not: Respektive kolumn visar resultaten fran en separat OLS-regression av arbetsgivarnas
upplevda kostnadsnivd hos respektive alderskategori. Robusta standardfel i

parentes.
*/**/** indikerar att resultatet dr statistiskt skilt fran noll pa 10/5/1-procentsnivan.

IFAU - Attityder till produktivitet och anstéliningskostnad éver livscykeln 81



Tabell B.5 Regressionsanalys, arbetets varde i relation till kostnaderna

(1) (2) ) 4) () (6) ()
Rank20 ar Rank30ar Rank40ar Rank50ar Rank60ar  Oddskvot, Oddskvot,

50vs40 60vs30
Sektor: (Kommunal)
Statlig 0,131 0,0221 0,0115 -0,0592 -0,160 1,150 1,257
(0,142) (0,0914) (0,0779) (0,0838) (0,112) (0,445) (0,367)
Privat -0,0645 -0,253*** -0,0127 0,214** 0,0976 0,719 0,864
(0,148) (0,0978) (0,0883) (0,0970) (0,119) (0,295) (0,272)
Branschgrupp :
(Byggverksamhet)
Tillverkning 0,194 0,330* -0,108 -0,437** -0,00265 1,240 0,789
(0,273) (0,199) (0,164) (0,183) (0,250) (0,831) (0,392)
Handel, kommunikation, 0,372 0,436 -0,141 -0,584*** -0,0915 1,689 1,118
transport
(0,276) (0,201) (0,166) (0,186) (0,252) (1,121) (0,552)
Hotell- och 0,585* 0,199 -0,283 -0,549** 0,0407 1,247 0,940
restaurangverksamhet,
serviceverksamhet, kultur,
jordbruk
(0,346) (0,246) (0,191) (0,242) (0,307) (1,040) (0,600)
Finansiell-, fastighets-, och 0,305 0,209 -0,217 -0,497** 0,176 1,239 0,762
uthyrningsverksamhet,
foretagstjanster
(0,286) (0,210) (0,169) (0,190) (0,263) (0,872) (0,404)
Offentlig forvaltning 0,171 0,0513 -0,200 -0,345* 0,292 0,819 0,650
(0,306) (0,217) (0,177) (0,199) (0,272) (0,635) (0,376)
Utbildning 0,339 0,0867 -0,187 -0,379* 0,141 0,746 0,688
(0,305) (0,213) (0,178) (0,195) (0,270) (0,584) (0,396)
Vard och omsorg, sociala 0,199 0,158 -0,0609 -0,351* 0,0664 0,899 0,838
tjanster
(0,300) (0,214) (0,177) (0,202) (0,268) (0,695) (0,477)
Storlek: (5600+ anstéllda)
50-99 anstallda -0,0995 -0,0330 0,250** 0,0714 -0,155 3,231* 1,778
(0,185) (0,111) (0,0981) (0,109) (0,120) (2,081) (0,705)
100-199 anstéllda 0,0122 -0,0633 0,142 0,0348 -0,0898 3,196* 1,382
(0,173) (0,103) (0,0891) (0,0990) (0,107) (1,978) (0,516)
200-499 anstallda 0,0213 -0,0729 0,187* 0,0301 -0,107 2,514 1,345
(0,186) (0,110) (0,0955) (0,105) (0,117) (1,622) (0,535)
Region: (Stockholm)
Ostra Mellansverige 0,0449 -0,0185 -0,0687 0,102 -0,0589 0,765 1,136
(0,150) (0,0870) (0,0794) (0,0944) (0,114) (0,272) (0,309)
Smaland med éarna 0,116 -0,0709 -0,110 0,103 -0,0564 0,554 0,880
(0,171) (0,107) (0,104) (0,104) (0,137) (0,270) (0,306)
Sydsverige -0,0621 -0,106 -0,0463 0,139 0,0759 0,529* 0,732
(0,137) (0,0820) (0,0727) (0,0865) (0,104) (0,204) (0,210)
Vastsverige 0,00242 -0,0383 -0,0310 0,0565 0,00497 0,899 0,865
(0,133) (0,0806) (0,0771) (0,0814) (0,0999) (0,289) (0,228)
Norra Mellansverige -0,114 -0,0232 -0,0114 0,144 0,0258 0,707 0,712
(0,158) (0,102) (0,0916) (0,0997) (0,124) (0,330) (0,260)
Mellersta Norrland 0,0196 -0,0905 -0,000380 0,0649 0,0247 1,204 0,881
(0,223) (0,154) (0,142) (0,143) (0,180) (0,615) (0,395)
Ovre Norrland -0,198 0,0383 0,0212 0,0109 0,146 1,488 1,101
(0,200) (0,142) (0,111) (0,139) (0,171) (0,669) (0,423)
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(1)

(2)

)

(4)

®)

(6)

(7)

Rank20ar Rank30ar Rank40ar Rank50ar Rank60ar  Oddskvot, Oddskvot,
50vs40 60vs30
Kénsférdelning:
(Kvinnodominerad)
Mansdominerad -0,0574 0,126 0,0775 -0,109 0,0101 1,539 1,426
(0,134) (0,0915) (0,0746) (0,0886) (0,105) (0,525) (0,395)
Jamnférdelad 0,0171 0,147* 0,0679 -0,00618 -0,173* 1,054 1,538
(0,123) (0,0711) (0,0649) (0,0723) (0,0917) (0,341) (0,371)
Aldersférdelning: (Yngre)
Medelalder -0,204 -0,0365 0,0596 0,147* 0,0118 0,878 0,937
(0,125) (0,0861) (0,0754) (0,0792) (0,104) (0,261) (0,230)
Aldre -0,187 0,0312 0,0838 0,251* -0,182 0,723 1,499
(0,159) (0,106) (0,0923) (0,0994) (0,135) (0,297) (0,462)
Kvinnlig rekryterare -0,00509 0,00566 -0,0636 0,00580 0,0966 0,811 0,824
(0,0895) (0,0576) (0,0517) (0,0573) (0,0713) (0,184) (0,147)
Rekryterarens alder (ar) -0,00592 -0,00991*** 0,00209 0,00861** 0,00503 0,972* 0,989
(0,00564) (0,00368) (0,00321) (0,00357) (0,00448) (0,0145) (0,0110)
:'\’ne;<ryterarens erfarenhet -0,00783 -0,00227 0,000235 0,00220 0,00910* 1,007 0,979
ar)
(0,00633) (0,00428) (0,00380) (0,00424) (0,00540) (0,0181) (0,0132)
Konstant 2,779*** 3,514** 3,183*** 2,905*** 2,541** 0,233 0,543
(0,437) (0,298) (0,244) (0,279) (0,359) (0,274) (0,460)
Observationer 868 871 870 869 868 869 868

Not: Respektive kolumn visar resultaten frén en separat regression. Kolumn 1-5 dr resultat fran
OLS-regression av arbetsgivarnas rangordning av véardet i relation till kostnaderna hos respektive
alderskategori. Robusta standardfel i parentes. Kolumn 67 &r resultat fran logistisk regression av
huruvida arbetsgivaren anser att vérdet i relation till kostnaderna &r lagre hos 50-ariga jaimfort med
40-ariga respektive 60-ariga jamfort med 30-ariga. Resultatet anges i oddskvoter med standardfel
i parentes. */**/** indikerar att resultatet ar statistiskt skilt fran noll pa 10/5/1-procentsnivan.
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Bilaga 4. Figurer

Figur B.1 Uppskattning av tjanstepensionspremier, Vet ej 1
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Figur B.2 Uppskattning av tjanstepensionspremier, Vet ej 2
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Figur B.3 Uppskattning av tjanstepensionspremier, Vet ej 3

Vet ej

40 4. Lon 35 000kr/manad
istéllet for 40 000kr/manad
Wedian hogre: 100
Wedian ligre: -750

55 ar. Lon 35 000kr/ménad
istéllet for 40 000kr/manad
Median hogre: 300
Median lagre: 600

Ingen skilnad I Lagre \

s
8
s
_8
8
2
2
o
==
g
B
<
S
8
S
30 ar. Lon 35 000kr/manad
istallet for 40 000kr/manad
J 00
Median lagre: -500
[ Hogre
s
8
s
£
<]
g
2¢ |
=5
g
e
<
s
S
o

Vet ej
Statlig sektor

r. Lon 3
istallet for 40

r. Lon
istallet for 40

r. Lon
istallet for 40

Median hogre: 4000
Median lagre: -200

Median hogre: 100
Median lagre: -500

Median hagre: 100
Median lagre: -500

[ rogre

Ingen skilinad

. g |

86

Vet ej
Privat sektor
.
3
£8
8
<
g
o
=g
3
2
<
<
g
D,jJ_L-_-J

30 ar. Lon 35 000kr/manad

istallet for 40 000kr/manad
tedian hogre: 300
Median lagre: -1250

40 r. Lon 35 000kr/manad

istallet for 40 000kr/ménad
ledian hogre: 550
Median lagre: ~1500

55 ar. Lon 35 000kr/manad
istallet for 40 000kr/manad
Median hogre: 1050
Median lagre: -1000

[ —Hisgre Ingen skilnad I Légre |
Vet ej
Kommunal sektor

gl

8

ol
=8
3
e
5
So |
=
3
2
<

ol

&

°

ar. Lon 35 r. Lon r. Lon 35
istéllet for 40 istallet for 40 istallet for 40
Median hégre: 350

Median hogre: 150

0
Median lagre: 750

hogre: 30
Median lagre: 600

. g |

Median lagre: -500

[ rogre

Ingen skilinad

IFAU - Attityder till produktivitet och anstélliningskostnad éver livscykeln



	Framsida
	Sammanfattning
	Innehållsförteckning
	Referenser
	Bilaga 1. Enkät
	Bilaga 2 Bortfallsanalys
	Bilaga 3 Regressionsanalyser
	Sök
	Tillbaka




Tillgänglighetsrapport





		Filnamn: 

		r-2019-12-Attityder till produktivitet och anställningskostnad över livscykeln.pdf









		Rapporten har skapats av: 

		



		Organisation: 

		







[Ange personlig information och organisationsinformation i dialogrutan Inställningar > Identitet.]



Sammanfattning



Kontrollfunktionen hittade inga problem i det här dokumentet.





		Kräver manuell kontroll: 2



		Manuellt godkänd: 0



		Manuellt underkänd: 0



		Överhoppat: 1



		Godkänt: 29



		Underkänt: 0







Detaljerad rapport





		Dokument





		Regelnamn		Status		Beskrivning



		Behörighetsflagga för tillgänglighet		Godkänt		Behörighetsflagga för tillgänglighet måste anges



		PDF-fil med bara bilder		Godkänt		Dokumentet är ingen PDF-fil med bara bilder



		Taggad PDF		Godkänt		Dokumentet är en taggad PDF



		Logisk läsordning		Kräver manuell kontroll		Dokumentstrukturen har en logisk läsordning



		Primärt språk		Godkänt		Textspråk är angivet



		Titel		Godkänt		Dokumenttiteln visas i namnlisten



		Bokmärken		Godkänt		Bokmärken finns i stora dokument



		Färgkontrast		Kräver manuell kontroll		Dokumentet har korrekt färgkontrast



		Sidinnehåll





		Regelnamn		Status		Beskrivning



		Taggat innehåll		Godkänt		Allt sidinnehåll är taggat



		Taggade anteckningar		Godkänt		Alla anteckningar är taggade



		Tabbordning		Godkänt		Tabbordningen stämmer överens med strukturordningen



		Teckenkodning		Godkänt		Tillförlitlig teckenkodning erbjuds



		Taggad multimedia		Godkänt		Alla multimedieobjekt är taggade



		Skärmflimmer		Godkänt		Sidan kommer inte att orsaka skärmflimmer



		Skript		Godkänt		Inga otillgängliga skript



		Tidsbestämda svar		Godkänt		Sidan kräver inga tidsbestämda svar



		Navigeringslänkar		Godkänt		Navigeringslänkarna är inte repetitiva



		Formulär





		Regelnamn		Status		Beskrivning



		Taggade formulärfält		Godkänt		Alla formulärfält är taggade



		Fältbeskrivningar		Godkänt		Alla formulärfält har beskrivningar



		Alternativ text





		Regelnamn		Status		Beskrivning



		Alternativ text för figurer		Godkänt		Figurer måste ha alternativ text



		Inkapslad alternativ text		Godkänt		Alternativ text som aldrig kommer att läsas.



		Kopplat till innehåll		Godkänt		Alternativ text måste vara kopplad till något innehåll



		Döljer anteckning		Godkänt		Den alternativa texten bör inte dölja anteckningen



		Alternativ text för andra element		Godkänt		Andra element som kräver alternativ text



		Tabeller





		Regelnamn		Status		Beskrivning



		Rader		Godkänt		TR måste vara underordnad Table, THead, TBody eller TFoot



		TH och TD		Godkänt		TH och TD måste vara underordnade TR



		Rubriker		Godkänt		Tabeller bör ha rubriker



		Regelbundenhet		Godkänt		Tabeller måste innehålla samma antal kolumner i varje rad och samma antal rader i varje kolumn



		Sammanfattning		Överhoppat		Tabeller måste ha en sammanfattning



		Listor





		Regelnamn		Status		Beskrivning



		Listpunkter		Godkänt		LI måste vara underordnad L



		Lbl och LBody		Godkänt		Lbl och LBody måste vara underordnade LI



		Rubriker





		Regelnamn		Status		Beskrivning



		Relevant kapsling		Godkänt		Relevant kapsling










Till början



