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Som en del af udmegntningen af pulje til fastholdelse og rekruttering i 2026 - 5990
budget 2023 blev der i Sundheds- og Omsorgsudvalget afsat 7,3 mio. Sagsbehandler
kr. arligt (2027-pl) i 2023-2026 til bedre fastholdelse af seniorer. | for- Janne Mglhgj Sichlau

bindelse med bevillingsudlgbet foreslar forvaltningen, at midlerne til
bedre fastholdelse af seniorer videreferes i budget 2027, og at mid-
lerne mélrettes central finansiering af seniorordninger.

Senioromrédet er et vigtigt element i SUFs ‘Strategi for hdndtering af
arbejdskraftmangel’, hvor maélseetningen er at gge den gennemsnitlige
tilbagetraekningsalder for SOSU-medarbejdere og sygeplejersker med
ét ar frem mod 2030. Den gennemsnitlige tilbagetraekningsalder for
60+ arige medarbejdere i SUF er steget fra 64,4 ari 2022 til 64,6 ari
2025. Udviklingen gér altsa i den rigtige retning, men der er stadig et
stykke til mal.

SUFs seniorindsatser 2023-2026
1 2023-2026 har SUF anvendt de afsatte seniormidler til en raekke for-
skellige seniorindsatser, hvor nedenstdende er de vaesentligste:

e Puljetil seniorordninger

e Seniorbonus

e Seniorsamtaler

e Seniornetveerk

e Seniorkonference.

Forvaltningen har netop faet gennemfert en ekstern evaluering for at fa
vurderet effekten af seniorindsatserne. Evalueringsrapporten er vedlagt
som bilag 1. Evalueringen viser, at SUFs seniorordninger er den indsats,
der har den sterste isolerede effekt pa seniormedarbejderes beslutning
om at blive leengere pé arbejdsmarkedet.

Forvaltningen foreslar pa den baggrund, at midlerne til seniorindsatser
viderefgres i budget 2027 og malrettes pulje til central finansiering af
seniorordninger.
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SUFs nuvarende seniorordninger
SUF har to typer af ordninger:
e 60+ arige kan g ned i tid (selvfinansieret) og fastholde
pensionsindbetaling
e 65+ arige medarbejdere kan gé op til 8 timer ned i tid med
75% lenkompensation og fastholde pensionsindbetaling.

Malgruppen for ordningerne er sygeplejersker, SOSU-hjelpere og
SOSU-assistenter i SUFs borgernaere enheder, herunder medarbejdere
i disse faggrupper, der flytter fra Socialforvaltningen (SOF) til SUF i for-
bindelse med ressortaendringerne. Begrundelsen for at mélrette senior-
ordningerne til disse faggrupper er, at det er disse tre faggrupper, der
er stgrst mangel pé frem mod 2035, som beskrevet i Personalepolitisk
Redegerelse 2025.

[ 2027 udger budgetmidlerne til seniorindsatser 7.298.000 kr. (p/I re-
guleret). Forvaltningen foreslar, at midlerne fremover fordeles med
7.010.000 kr. til pulje til seniorordninger og 288.000 kr. til administra-
tion af ordningerne. Denne ramme giver mulighed for at @ge antallet af
seniorordninger, sé op til 25% af malgruppen' kan indgéa en centralt fi-
nansieret seniorordning (i 2026 har 17% af mélgruppen en centralt fi-
nansieret seniorordning).

Forvaltningen fortsaetter med at understgtte afholdelse af seniorsamta-
ler i SUF, da evalueringen viser, der ligger et stort potentiale for at holde
leengere pé seniormedarbejdere, hvis samtalerne afholdes. Dette kree-
ver ikke saerskilt finansiering.

Vurdering af nuvaerende seniorindsatser

| forhold til de gvrige seniorindsatser (seniorbonus, seniornetveerk, og
seniorkonference) har evalueringen ikke pavist nogen direkte effekt ift.
at ege den gennemsnitlige tilbagetraeekningsalder. Derfor anbefaler for-
valtningen ikke, at disse indsatser videreferes. Bortfaldet af seniorbonus
kan muligvis opfattes som demotiverende for medarbejdere, der har
faet seniorbonus i de foregadende ar eller som har set frem til seniorbo-
nus. Seniorbonus er blevet udbetalt til medarbejdere pa 65 ar og der-
over som et arligt engangstillaeg i perioden 2023-2026.

Siden SUF indfarte seniorbonus i 2023, er der imidlertid indfart natio-
nale tiltag, som ger det mere attraktivt for seniorer at blive leengere pa
arbejdsmarkedet. Det drejer sig om forhgjelse af beskeeftigelsesfradra-
get for seniorer, eendring i reglerne om modregning af folkepension
samt den nationale skattefri seniorpraemie. Tiltagene beskrives kort

' 60+ arige sygeplejersker, SOSU-assistenter og SOSU-hjaelpere i borger-
neere enheder.
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nedenfor. Det vurderes, at de nationale tiltag kan kompensere for, at
SUF ikke leengere udbetaler seniorbonus.

Nationale tiltag for seniormedarbejdere

Senest er det i finanslov 2026 besluttet at ge beskaeftigelsesfradraget
for seniorer, sa seniorer i arbejde fremover kan fa det ekstra beskaeftigel-
sesfradrag 5 ar fer folkepensionsalderen. Derudover forhgjes fradrags-
satsen, s& det maksimale fradrag eges fra 6.100 kr. til 37.000 kr. i 2026-
20282

[juni 2023 blev reglerne for modregning af folkepension eendret, sa ar-
bejdsindkomst ikke leengere medferer fradrag i folkepensionens grund-
belgb og pensionstilleg.

| 2019 blev der indfert en national skattefrie seniorpramie for at
fremme, at seniorer bliver l&engere pa arbejdsmarkedet. Seniorprae-
mien er lgbende blevet forbedret, og udbetales nu i to ar, hvis medar-
bejdere arbejder efter folkepensionsalderen. Seniorpreemien udger et
engangsbelgb pa 56.327 kr. i det forste &r og 33.517 kr. i det andet ar
man arbejder efter folkepensionsalderen.

2 fEndringerne er ikke vedtaget i Folketinget endnu, og Folketingets lov-
givningsarbejde er sat pa pause indtil folketingsvalget er overstaet.
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Evaluering af seniorindsatser i SUF

SAMMENFATNING

Dette kapitel preesenterer de vaesentligste resultater af evalueringen af
seniorindsatser i Sundheds- og Omsorgsforvaltningen (SUF) i Kabenhavns
Kommune. Evalueringen er gennemfgrt med henblik pa at vurdere
betydningen af SUFs seniorindsatser for trivsel, arbejdsgleede og fastholdelse
blandt seniormedarbejdere samt at pege pa, hvordan indsatsen fremadrettet
kan styrkes i lyset af den aktuelle arbejdskraftsudfordring. Evalueringen er
foretaget af Nordic Healthcare Group (NHG) pa vegne af SUF.

| det fglgende sammenfattes fagrst evalueringens vigtigste konklusioner,
derneest praesenteres supplerende fastholdelsesgreb, der reekker ud over de
eksisterende seniorindsatser, og til sidst preesenteres fremadrettet
anbefalinger og prioritering til SUF.

Konklusioner — evalueringens vigtigste fund
Evalueringen viser, at SUFs seniorindsatser samlet set bidrager positivt til
bade trivsel, arbejdsgleede og fastholdelse blandt seniormedarbejdere.
Seniorindsatserne adresserer forskellige behov — fra dialog og refleksion til
fleksibilitet, skonomiske incitamenter og feellesskab — og deres samlede
effekt styrkes, nar de introduceres og anvendes i sammenheeng.

De centralt finansierede seniorordninger fremstar som den indsats med stgrst
direkte betydning for medarbejdernes beslutning om at blive lsengere pa
arbejdsmarkedet. Seniorordningerne giver mulighed for reduceret arbejdstid
og fastholdt pensionsindbetaling og opleves som et konkret redskab til
gradvis tilpasning af arbejdslivet.

Fastholdelsestillzegget har en mere begraenset og differentieret betydning og

fungerer iseer som gkonomisk supplement og organisatorisk anerkendelse for
en del seniormedarbejdere — saerligt blandt lavere lgnnede faggrupper — men
sjeeldent som en selvsteendig fastholdelsesfaktor.
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Samtidig viser evalueringen, at mange seniormedarbejdere endnu ikke har
truffet en endelig beslutning om tilbagetraekning. En stor del befinder sig
fortsat i en overvejelsesfase, hvilket peger pa et betydeligt potentiale for, at
SUF gennem tidlig dialog, tydelig kommunikation og relevante tilbud kan
pavirke tilbagetraekningsalderen i positiv retning.

Effekten af seniorsamtaler, seniorordninger og gkonomiske incitamenter
styrkes, nar de understgttes af en organisatorisk kultur, hvor
seniormedarbejdere oplever sig anerkendt som erfarne og veerdifulde
bidragydere til opgavelgsningen. Evalueringen viser samtidig, at
dialogbaserede indsatser som seniorsamtaler og seniornetveerk i hgjere grad
fungerer som indirekte fastholdelsesgreb, der understatter refleksion, trivsel
og motivation, fremfor som direkte arsag til laengere tilknytning.

Lederperspektivet viser, at fastholdelse altid skal balanceres med hensyn til
drift, opgavelgsning og retfeerdighed i medarbejdergruppen. Seniorindsatser
fungerer bedst, nar der er klare organisatoriske rammer, tilstraekkelig
bemanding og tydelig forventningsafstemning. Samtidig viser evalueringen, at
det i praksis primeert er anvendelsen af seniorordningerne, der kraever en
konkret ledelsesmaessig afvejning, mens andre indsatser enten skal tilbydes
alle eller tildeles efter faste kriterier.

| kontrast til lederperspektivet oplever nogle seniormedarbejdere, at dialogen
om seniorbehov kan vaere forbundet med usikkerhed eller en fglelse af at
veere til besveaer. Dette kan medfgre tilbageholdenhed i forhold til at benytte
indsatserne, selv nar de kunne understgtte trivsel og fastholdelse. | enkelte
tilfeelde kan manglende dialog fgre til tidligere tilbagetraekning, hvilket
indebaerer risiko for tab af erfaring og kontinuitet.

Pa den baggrund peger evalueringen pa, at anerkendelse, tryghed og en
inkluderende kultur omkring seniorlivet er mindst lige sa afg@rende for
fastholdelse som de konkrete indsatser i sig selv. Ledelsen spiller en central
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rolle i at skabe tydelig kommunikation, legitimere fleksibilitet og understgtte
en aben dialog om seniorarbejdsliv.

Samlet set viser evalueringen, at SUF star staerkt som seniorarbejdsplads,
men at seniorindsatsernes fulde potentiale fgrst realiseres, nar
organisatoriske rammer, ledelsesadfeerd og kultur treekker i samme retning —
mod en arbejdsplads, hvor seniormedarbejdere fgler sig anerkendt, inkluderet
og stottet i at skabe et beeredygtigt arbejdsliv i de sene karriere ar.

Supplerende fastholdelsesgreb ud over de

eksisterende seniorindsatser

Ud over de centrale seniorindsatser peger evalueringen pa en raekke
supplerende og mere praksisneere greb, som kan understgtte fastholdelsen af
seniormedarbejdere i hverdagen. De kvalitative interviews med ledere,
medarbejdere og tillidsrepraesentanter viser, at der lokalt i enhederne allerede
arbejdes med en raekke tilpasninger, som kan ivaerksaettes inden for de
eksisterende rammer uden etablering af nye ordninger. Grebene opleves som
fleksible, driftssensitive og let anvendelige og har potentiale til at styrke bade
arbejdsevne, motivation og lysten til at blive laengere i arbejdslivet.

Opgavetilpasning i det daglige

Flere enheder anvender forskellige former for tilpasninger af opgaver som
supplement til de etablerede seniorindsatser. Det omfatter bl.a. justeringer af
de mest fysisk kreevende opgaver pa seerligt belastede dage, aget brug af
koordinerende eller dokumentationsnaere funktioner i udvalgte vagter samt
mulighed for at tilrettelaegge ruter og arbejdsgange med mindre fysisk
belastning. Grebene skaber kortvarig aflastning uden at aendre rolle eller
anseettelsesforhold og kan hjeelpe medarbejdere med at bevare
arbejdsevnen.

Fleksibel arbejdstilrettelzeggelse

En central drivkraft for mange seniorer er muligheden for at pavirke
arbejdstiden. Interviews viser, at fleksible madetider, mulighed for kortere
dage, bytte vagter internt og starre indflydelse pa egen vagtplan har tydelig
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betydning for, om seniormedarbejdere kan og vil blive laengere i jobbet. For
enkelte enheder fungerer lgsninger som delte stillinger, faste fridage eller
ugentlige "lette dage” som baeredygtige fastholdelsesgreb. P4 enheder med
mindre fleksibilitet — f.eks. 3-holdsskift eller meget borgernaere funktioner —
anvendes disse greb i mindre omfang.

Tidlige og korte forventningsafklaringer

En gennemgaende pointe i de kvalitative interviews er behovet for tidlig dialog
— far behovet for en egentlig seniorindsats opstar. Disse samtaler kan fungere
som tidligere markerer, der forebygger nedslidning og ger det muligt at
etablere sma justeringer, der kan have stor fastholdelseseffekt over tid.

Erfaringsroller og videndeling

Pa tveers af interviewene peger bade ledere og seniormedarbejdere pa
potentialet i at bringe seniorernes erfaring i spil. Det geelder iseer onboarding
af nye kolleger, i faglig sparring og i funktioner, hvor kontinuitet og overblik er
afggrende. Flere seniormedarbejdere gnsker at bidrage med deres erfaring
uden ngdvendigvis at have flere opgaver; det opleves som meningsfuldt og
kan styrke motivationen i de sene karriere ar. Dette kreever en tydelig
rammeseetning, afgraensning af rollen og sikring af, at funktionen ikke
kolliderer med driftsbehovene.

Forbedret arbejdsmilje og ergonomiske lgsninger

Mange seniorer naevner fysisk belastning som en vigtig faktor for, hvor laenge
de kan blive i jobbet. Lokale, hurtige forbedringer i arbejdsmiljg og udstyr
(f.eks. investering i bedre cykler, tasker, hjalpemidler, Igfteudstyr) har en
positiv effekt. Sma aendringer — som fysisk treening i arbejdstiden, bedre
veerktgj eller statte til ergonomisk, korrekt arbejdstilrettelaeggelse — opleves
som vigtige forebyggende greb.

Lokal vidensdeling for ledere

Ledere eftersparger iseer mere klare oversigter over eksisterende muligheder
og eksempler pa, hvordan andre enheder anvender fleksible lgsninger. Enkle
veerktgjer — sdsom korte oversigter, paAmindelser omkring seniorsamtaler og
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mulighed for sparring pa tvaers — vurderes at kunne styrke en mere ensartet
og beeredygtig lokal praksis.

Anbefalinger fremadrettet til Sundheds- og

Omsorgsforvaltningen

Pa baggrund af evalueringens samlede resultater anbefales det, at SUF
fortsat prioriterer seniorindsatsen gennem en mere strategisk, malrettet og
prioriteret tilgang, hvor ledelsesopbakning, fleksibilitet og anerkendelse udger
de baerende principper for fastholdelse af seniormedarbejdere.

Evalueringen viser, at seniorindsatserne har forskellig betydning for
fastholdelse, og at effekten i hgj grad afheenger af den organisatoriske
forankring og den ledelsesmaessige praksis lokalt. Nedenfor praesenteres de
centrale anbefalinger pa baggrund af evalueringens samlede fund.

Styrket ledelsesmaessig forankring og systematiske seniorsamtaler
Evalueringen peger pa, at ledelsens tilgang er afggrende for, om
seniorindsatserne omsaettes til praksis. Seniorsamtaler fungerer bedst, nar de
gennemfgres tidligt, systematisk og med tydelig rammesaetning. Det
anbefales, at SUF:

- understgtter ledere i at gennemfare tidlige, systematiske og
konstruktive seniorsamtaler

- tydeligger, hvornar seniorsamtaler gennemferes selvstaendigt, og
hvornar de indgar i MUS-samtalen

- sikrer, at seniorsamtaler signalerer organisatorisk legitimitet i forhold
til at drefte seniorliv og muligheder for fleksibilitet.

Centralt finansierede seniorordninger som SUFs primaere
fastholdelsesvarktoj

Evalueringen viser, at de centralt finansierede seniorordninger har starst
direkte betydning for medarbejdernes beslutning om at blive leengere pa
arbejdsmarkedet. Seniorordningerne fremstar dermed som et centralt
element i SUFs fastholdelsesindsats.
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Men ordningernes finansiering er forbundet med en strukturel usikkerhed.
Midlerne bevilges for afgreensede perioder og afhaenger af politiske
budgetforhandlinger, hvilket begraenser mulighederne for at sikre stabil og
langsigtet finansiering. Denne ramme skaber usikkerhed om ordningernes
kontinuitet og vanskeliggar langsigtet planleegning lokalt. Det anbefales, at
SUF:
- fastleegger tydelige feelles rammer for anvendelsen pa tveers af
enheder
- reducerer lokale barrierer og uens praksis gennem klare retningslinjer
og ledelsesunderstgttelse
- folger systematisk op pa anvendelse og oplevet effekt
- tydeligger, at ordningerne er frivillige og indgas i dialog mellem leder
og medarbejder med hensyn til bade individuelle behov og
driftsmaessige rammer.

Fastholdelsestilleegget kan vaere et malrettet anerkendelsesgreb
Fastholdelsestillaegget opleves som en vigtig form for organisatorisk
anerkendelse, seerligt for nogle faggrupper, men fungerer sjaeldent som et
selvsteendigt fastholdelsesinstrument. Det anbefales, at SUF:

- sikrer tydelig kommunikation om kriterier og formal, sa tillaegget ikke
fremadrettet opfattes som en generel rettighed, men har veeret en
obligatorisk 'gulerod’ i en periode

- husker at tilleeg kan veere et delelement i en fastholdelsesstrategi,
iseer for lavtlgnnede malgrupper.

Seniornetvaerk som rum for faellesskab og refleksion

Seniornetvaerkene vurderes som meningsfulde for deltagerne, men med
begraenset udbredelse. Evalueringen peger pa, at netvaerkene primaert
fungerer som et indirekte fastholdelsesgreb gennem refleksion og faellesskab.
Det anbefales, at SUF:

- fortsat understgtter netveerkene som et frivilligt tilbud
- overvejer tydeligere malretning og lokal forankring
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- integrerer netvaerkstankegangen i andre aktiviteter, f.eks. seniordage
eller temaforlgb.
Revurdering af seniorkampagnen
Seniorkampagnen har haft begraenset effekt i forhold til rekruttering og
fremstar mindre central for fastholdelsesindsatsen. Det anbefales derfor, at
SUF:
- justerer, nedtoner eller gentaenker seniorkampagnen, hvis den skal
viderefgres
- prioriterer interne fastholdelsesindsatser frem for brede
rekrutteringsaktiviteter malrettet seniorer.

Fleksible lasninger som strategisk investering

Evalueringen viser, at fleksibilitet i arbejdstid, opgaveindhold og
arbejdsmaengde er en central drivkraft for fastholdelse. Fleksibilitet bar derfor
forstas som en organisatorisk praksis frem for individuelle seerordninger. Det
anbefales, at SUF:

- understgtter lokale, fleksible lgsninger inden for tydelige
organisatoriske rammer

- styrker synligheden af fleksible muligheder gennem seniorsamtaler,
eksempler fra praksis og malrettet kommunikation

- arbejder for, at fleksibilitet opleves legitimt og retfeerdigt pa tveers af
enheder.

Samlet perspektiv

Samlet set anbefales det, at SUF koncentrerer ressourcerne om de
seniorindsatser, der har starst dokumenteret betydning for fastholdelse —
saerligt seniorordninger og ledelsesmaessigt forankret dialog — frem for at
sprede indsatsen jeevnt pa alle tiltag. Nar ledelsesopbakning, fleksibilitet og
anerkendelse taeenkes sammen som integrerede elementer i SUFs strategiske
tilgang, skabes de bedste forudsaetninger for, at seniormedarbejdere bade
kan og har lyst til at blive lzengere pa arbejdsmarkedet.
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Evalueringen peger samlet set pa en raekke centrale erfaringer,
som er afgerende for, at seniorindsatser bidrager til oget trivsel og
fastholdelse:

e Anerkendelse er afgorende: Seniormedarbejdere fastholdes
ikke alene gennem konkrete ordninger og gkonomiske
incitamenter, men i hgj grad gennem oplevelsen af at veere
veerdsatte og anerkendte som erfarne og kompetente
bidragydere til opgavelgsningen.

e Ledelsen er ngglen: Tydelig ledelsesopbakning og tidlig dialog
om seniorliv skaber tryghed og @ger sandsynligheden for, at
seniorindsatser anvendes i praksis. Seniorsamtaler og lgbende
dialog fungerer isaer som indirekte fastholdelsesgreb, der
understgtter refleksion og motivation.

o Fleksibilitet skal vaere legitim og organisatorisk forankret:
Fleksible Igsninger har stgrst effekt, nar de opleves som en
integreret del af enhedens praksis og rammesaettes tydeligt,
fremfor som individuelle saerhensyn, som medarbejderen selv
skal forhandle sig til.

e @konomiske incitamenter gor en forskel — men er ikke
alene afgerende: De centralt finansierede seniorordninger
fremstar som det mest direkte fastholdelsesredskab, mens
fastholdelsestillaegget har en mere differentieret betydning og
iseer opleves som anerkendelse for visse faggrupper. Effekten
styrkes, nar incitamenter kombineres med fleksibilitet og gode
arbejdsvilkar.

e Sammenhang skaber effekt: Seniorindsatser har starst
gennemslagskraft, nar de introduceres og anvendes i
sammenhaeng og understgttes af en feelles organisatorisk
kultur, tydelige rammer og ledelsesmeessig prioritering.




Evaluering af seniorindsatser i SUF

INDHOLDSFORTEGNELSE

1. Baggrund for og formal med evalueringen ............cccocoeereenieeiiie e 6
1.1 Baggrund for evalueringen ..........cccoccueeiiiiiiie i 6
1.2 Formal med evalueringen.........ccccoeeoiiiiiiiiiiee e 6
1.3 MO ... .o s 7
1.4  Analysemetode og laesevejledning.........coeveveeeveieiiiiiiiieieieeeeieeeeeeees 7

2. SeNIOrSAMIAIET.......oiiiiiiii e 9
2.1 Kendskab og anvendelse af veerktgjer.............ccoceveiveiiiineeennen, 9
2.2  Gennemfgrelse og kvalitet............cccoeviiiiiiiie e, 10
2.3 Barrierer og udfordringer ..........ccooeciiiiiiiie i 12
2.4  Betydning for fastholdelse og trivsel...........cccouvieiiiiiiiiciiiieeeeeen. 12

I T T a1 Te] o] o 11 o T [T L PR 15
3.1 Tilgeengelighed og implementering ...........occcoiiiieiiiniiiiiiieeeeeeene 15
3.2  Oplevet veerdi og fastholdelseseffekt ... 16
3.3  Driftsmaessige og organisatoriske udfordringer.............ccccccceeen. 18

4. Fastholdelsestillaag...... .o 22
A1 OMFANG -t 22
4.2  Oplevet betydning for fastholdelse ............ccccoocviiiiiiiiiiniie, 23
4.3  Usikkerhed om VIlKAr ..........coooiiiiii e 24

5. SeNIOMEIVERIK ....ooiiiiiiiiii 27
5.1  Deltagelse og kendskab ............ccccueiiiiiiiiiiiiiiii e 27
5.2 Veerdi af seniornetvaerk ...........cooviiieiiiiiiii 28
5.3 Indflydelse pé fastholdelse ............ccccoviiiiiiiiiiiiii e 28
5.4  Muligheder for udvikling og relevans...........ccccccoiveienieieniiienen. 29

(Y Nordic

Y ) Healthcare
Group
6. Seniorkampagne ..........cueei i 31
6.1 Kendskab og aktivitet.............eueiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeveeee e 31
6.2 Relevans og formal med kampagnen .............ccccccvvieeeeeeeecccinnnen. 32
6.3  Motiverede elementer og styrker ved kampagnen..............ccc....... 32
6.4 Medarbejdernes reaktioner 0g reSpons ..............eeevevevereveeeeeeenennnns 32
7. Samlet vurdering og tveergaende fund............cccocoiiiiiiiii i, 35
7.1 Effekter og medarbejdernes oplevelser ...........ccccoovvieeeiieieiicnnnneen. 35
7.2  Synergier mellem indsatserne og vejen videre for SUFs
SEMIOMNASALS ...ttt 37
8. Bilag: MEtOde ........eeeiiiiiiiiie e 40
8.1 Kvantitativ undersggelse...........ccoooii e, 40
8.2  Kvalitativ unders@gelse ............eeeeeiiiiiiiiii e, 41
8.3  Datahandtering og kvalitetssikring ...........ccccccoeeiiiiiiiiiiiiiee, 41
8.4  Evalueringens udsigelseskraft ............cccoiiiiiiiiiiiii 41
8.5  Evalueringsdesign, baseline og afgraensning ..........cccccoeviieeennnn. 41



1. Baggrund for og formal med
evalueringen

1.1 Baggrund for evalueringen

SUF i Kgbenhavns Kommune oplever store udfordringer med at rekruttere
sundhedsfaglige medarbejdere til borgernzere enheder. Prognoser viser, at
SUF i 2035 vil mangle omkring 2.000 sundhedsfaglige medarbejdere.
Senioromradet indgar som et vigtigt element i strategien for at afhjaelpe
denne mangel.

SUF @nsker at skabe rammer for et langt og godt arbejdsliv for
seniormedarbejdere, sa det bliver mere attraktivt at blive lazengere i jobbet.
Malet er at gge medarbejdernes gennemsnitlige tilbagetraekningsalder med ét
ar frem mod 2030, hvilket skal bidrage til et starre samlet arbejdsudbud.
Udviklingen gar allerede den rigtige vej: Ved udgangen af 2022 13
gennemsnitsalderen pa 64,4 ar, i 2025 var den steget til 64,6 ar.

Ved budgetforhandlingerne i 2023 fik SUF afsat midler til en firedrig indsats
pa senioromradet (2023-2026). Disse tiltag skal nu evalueres for at vurdere
deres effekt. Seniorindsatserne understgtter strategien mod
arbejdskraftmangel bade direkte — ved at gge tilknytningen og
tilbagetraekningsalderen — og indirekte, fordi de styrker trivsel blandt
seniorarbejderne. SUFs seniorindsatser omfatter:

- Seniorsamtaler

- Seniorordninger

- Fastholdelsestillaeg (seniorbonus)
- Seniornetveerk

- Seniorkampagne

Alle indsatser, undtagen seniorsamtalen, udigber den 31. december 2026.

1.2 Formal med evalueringen

Formalet med naervaerende evaluering er at kvalificere vurderingen af de
enkelte seniorindsatsers bidrag til den samlede fastholdelsesstrategi,
herunder vurdere effekten af seniorindsatserne samt at skabe ny viden og
leering, som SUF kan bruge fremadrettet i deres arbejde med fastholdelse.

Evalueringen bygger pa en reekke antagelser om, hvordan de fem
seniorindsatser forventes at bidrage til SUFs overordnede mal om gget
fastholdelse af seniormedarbejdere. Antagelserne er listet nedenfor:

- Seniorsamtaler antages at skabe @get opmaerksomhed pa seniorliv
og styrke dialogen mellem leder og seniormedarbejdere, hvilket pa
sigt kan fare til hgjere trivsel og fastholdelse.

- Seniorordningerne skal give seniormedarbejderne fleksibilitet og
oplevet statte, som forbedrer arbejdsgleeden og motiverer
seniormedarbejdere til at blive leengere pa arbejdspladsen.

- Fastholdelsestilleegget forventes at age motivationen for at fortseette
efter pensionsalderen.

- Seniornetveerk skal styrke arbejdsglaede og reducere udbraendthed
gennem feellesskab og erfaringsudveksling.

- Endelig skal seniorkampagnen bidrage til gget rekruttering af eldre
seniormedarbejdere og dermed en stgrre andel seniormedarbejdere i
arbejdsstyrken.

Antagelserne illustrerer de kausale sammenheenge fra aktiviteter og output il
kortsigtede effekter som gger trivsel og motivation — og videre til den
langsigtede effekt: at flere seniormedarbejdere fastholdes i SUF, og den
gennemsnitlige tilbagetraekningsalder gges.
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Evalueringens resultater skal bidrage med viden om:

- Seniormedarbejdernes og ledernes oplevede effekt af
seniorindsatserne

- Organisationens kendskab til ordningerne

- Hvilke faktorer der henholdsvis haammer og fremmer udbredelsen af
indsatserne

Evalueringen skal give SUF et solidt grundlag for at forsta, hvordan
indsatserne fungerer i praksis, og hvor der er behov for justeringer.
Evalueringen vil dermed understatte SUFs arbejde i relation til
fastholdelsesstrategien og sikre, at fremtidige tiltag malrettes de omrader,
hvor de har stgrst effekt.

1.3 Metode

Evalueringen er gennemfart pa baggrund af en kombination af kvantitative og
kvalitative datakilder med henblik pa at skabe overblik og opna dybdegaende
indsigt.

Den kvantitative undersggelse bestar af to spgrgeskemaundersggelser: én
malrettet ledere i relevante enheder og én malrettet seniormedarbejdere.
Spargeskemaerne belyser kendskab til seniorindsatserne, oplevet effekt samt
faktorer, der pavirker deres udbredelse og anvendelse. | alt har 27 ledere
besvaret spargeskemaet (svarprocent 61 %), mens 307 seniormedarbejdere
har besvaret spargeskemaet (svarprocent 38 %).

Den kvalitative undersagelse har haft til formal at opna en mere nuanceret
forstaelse af seniormedarbejdernes og ledernes erfaringer med
seniorindsatserne. Undersggelsen er baseret pa interviews med:

- Tiseniormedarbejdere
- Seks ledere
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- Etfokusgruppeinterview med to feellestillidsrepraesentanter

De interviewede medarbejdere og ledere er rekrutteret pa baggrund af deres
tilkendegivelse i spargeskemaundersggelsen og efterfglgende tilfaeldigt
udvalgt af SUF, feellestillidsrepraesentanter er ligeledes udvalgt af SUF.

Derudover er tidligere datagrundlag inddraget som supplement til
evalueringen, herunder spgrgeskemaundersggelse til medarbejdere i SUF fra
2022, monitoreringstal, trivselsundersggelse samt evaluering af
seniornetveerket.

Se mere om metode og dataindsamling i bilag A.

1.4 Analysemetode og leesevejledning

Dataindsamlingen kombinerer kvantitative og kvalitative datakilder, som
beskrevet ovenfor. Der er saledes tale om en mixed methods-analyse, hvor
evalueringens fund og konklusioner er baseret pa en samlet analyse af de to
datakilder.

| evalueringen fremstilles fund og pointer med formuleringer som f.eks.
"seniormedarbejderne vurderer”, "flere seniormedarbejdere angiver”, “enkelte
ledere udtrykker bekymring for” mv. Disse formuleringer omfatter fund fra
bade spargeskemaundersggelsen og interviews og angiver saledes pointer
og udsagn, der gar pa tveers af datakilderne. | de tilfaelde, hvor fundet kun er
baseret pa den ene datakilde, refereres der direkte til den pageeldende

datakilde.

Interviewcitater anvendes i analysen for at give kontekst og dybde til
evalueringens fund. Procentsatser referer altid til
spargeskemaundersggelsernes data og anvendes til at give forstaelse for
hvor udbredt et synspunkt eller en holdning blandt de interviewede.
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2. Seniorsamtaler

| dette kapitel preesenteres resultaterne af evalueringen vedrgrende
seniorsamtaler. Fokus er p3, i hvilket omfang seniorsamtaler afholdes, samt
ledernes og medarbejdernes oplevelse af dem. Derudover belyses kvaliteten
af seniorsamtalerne, om SUFs vaerktgjer til samtalen anvendes som tilteenkt,
og om veerktgjerne vurderes som relevante.

Sammenfatning

Seniorsamtalen er velkendt blandt ledere, men endnu ikke fuldt
implementeret pa tveers af enhederne. Evalueringen viser, at samtalen har
starst effekt, nar den afholdes som et selvsteendigt element i et tydeligt
rammesat og trygt rum. Flere medarbejdere oplever, at seniorsamtalen bliver
uklar, nar den indgar som en del af MUS-samtalen, og at centrale
seniorrelaterede emner i den forbindelse risikerer at drukne.

Samtidig viser evalueringen, at samtalen af driftshensyn ofte integreres i
MUS-samtalen, og at den her betragtes som et vigtigt element deri, nar
medarbejdere nar et vist sted i arbejdslivet. Evalueringen peger dog p3a, at
barrierer som travlhed, uens praksis og manglende struktur medfarer, at ikke
alle medarbejdere oplever at fa tilbudt en seniorsamtale — hverken som
selvsteendig samtale eller som en del af MUS-samtalen. Dette peger pa et
behov for tydeligere rammer og kommunikation samt gget ledelsesopbakning
for at realisere seniorsamtalens fulde potentiale.

Om seniorsamtalen — formal og rammer

Seniorsamtalen er en dialog mellem leder og medarbejder om, hvordan et
godt og baeredygtigt seniorarbejdsliv kan tilrettelaegges’. Samtalen tilbydes
forste gang, nar medarbejderen er mellem 58-60 ar, og derefter én gang
arligt. Ifalge Rammeaftale som seniorpolitik kan samtalen enten afholdelse

1 Medarbejder- og lederguide til seniorsamtalen, SUF, Kgbenhavns
Kommune
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selvstaendigt eller indga som en del af MUS-samtalen. Samtalen er frivillig,
men lederen har ansvar for at tage initiativ. Samtalen kan skabe rum for
droftelser vedrerende:

- Tilpasning af arbejds- og opgavetilretteleeggelsen
- Fastholdelse pa arbejdspladsen

- Tilbagetraekning

- Arbejdsgleede og motivation

- Onsker til job- og karriere som seniormedarbejder

2.1 Kendskab og anvendelse af vaerktojer

Evalueringen viser, at 88 % af lederne kender SUFs seniorsamtaleveerktgjer,
men kendskab omsezettes ikke altid til sikker brug. Flere medarbejdere
oplever, at de selv skal tage initiativet til at fa en seniorsamtale, da nogle
ledere ikke er forberedt pa dialogen, hvilket skaber forskellig praksis.

Spgrgeskemaundersggelsen fra 2025 blandt medarbejderne viser, at 56 %
vurderer, at deres ledere i hgj eller i meget hgj grad er kvalificerede til at
gennemfgre samtalerne. Dette indikerer, at der fortsat er behov for styrket
ledelsesopbakning og en mere systematisk tilgang til samtalerne.

Samtidig viser de kvalitative interviews, at mange seniormedarbejdere holder
sig tilbage i forhold til at fa en seniorsamtale pa grund af usikkerhed om,
hvordan deres gnsker modtages.

"Jeg opfordrer alle til at tage en snak med deres leder, men mange tever af
frygt for at stille krav — derfor bar ledelsen vaere proaktiv i samtaler med
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seniormedarbejdere.”
(Medarbejder)

Flere seniormedarbejdere oplever usikkerhed i forhold til, hvad de ma spgrge
deres leder om, og nogle er bekymret for at udtrykke deres gnsker og behov
af frygt for at virke "besveerlige”. Denne usikkerhed kan resultere i, at nogle
medarbejdere tilbageholder spgrgsmal eller undlader at bede om statte,
selvom det kunne gavne bade deres trivsel og arbejdets kvalitet. Derudover
kan det skabe en fglelse af afstand mellem ledelse og medarbejdere, hvilket
ger det sveerere at opbygge tillid og aben kommunikation.

"Man skal vaere meget steerk for at kunne have samtalen med sin leder, fordi
man skal kunne veere i, at det besveerligt at man skal tage hensyn. Man bliver
desveerre hele tiden mindet om, at man er besveerlig, og det er irriterende nar
seniorerne har seerlige ordninger.”

(Medarbejder)

Tillidsrepreesentanterne oplever stor variation i, hvordan seniorsamtaler
handteres. Travlhed og mange opgaver ggr, at samtalerne ofte
nedprioriteres, og information kan virke overvaeldende. Lederne har brug for
konkrete veerktgjer, f.eks. digitale pamindelser, for at sikre, at samtaler
afholdes. Vejledninger bruges ikke konsekvent, og samtaler tilbydes ofte
tilfeeldigt og uden faste rammer. Tillidsrepraesentanter minder derfor ofte
lederne om at fa samtalerne i kalenderen. Det er deres erfaring, at arlig
opfglgning og sma justeringer kan gaere arbejdspladsen mere attraktiv for
seniormedarbejdere.

“Afholdelse af seniorsamtaler er en stor udfordring, maske grundet travihed.
Det er en skal-ting, men lederne glemmer det ofte... Nogle steder skal vi
neermest ud at sla dem i hovederne og sige nu skal det altsa fikses.”
(Tillidsrepreesentant)
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2.2 Gennemforelse og kvalitet

Flere ledere og medarbejdere peger pa, at seniorsamtaler gennemfares i et
vist omfang, men ogsa pa vaesentlige forskelle i oplevelsen af, hvor
systematisk og tydeligt samtalen praktiseres.

| spergeskemaundersegelsen fra 2025 angiver fire ud af fem ledere, at de
inden for det seneste ar har afholdt seniorsamtaler med seniormedarbejdere.
Samtidig viser medarbejderbesvarelserne, at 60 % af seniormedarbejderne
ikke oplever at have haft en seniorsamtale i samme periode (se figur 1).
Forskellen indikerer et markant misforhold mellem ledere- og medarbejdere.

Figur 1: Andel af medarbejdere som har haft eller ikke har haft en eller flere
seniorsamtaler med deres leder.

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30% 23%

20% 16%
S
0%

Ja, i forbindelse med Ja, som en selvstaendig Nej, jeg har ikke haft
MUS-samtale(r) eller i seniorsamtale seniorsamtale(r)
en anden forbindelse

60%

Kilde: Spargeskemaundersggelse blandt medarbejdere i Kebenhavns Kommune, der
er 60 ar eller aeldre. n=306.

Data peger bl.a. pa, at seniorsamtaler i vidt omfang integreres i eksisterende
samtalestrukturer. Blandt de medarbejdere, der angiver at have haft en
seniorsamtale, har 23 % haft samtalen i forbindelse med MUS-samtalen eller

10



Evaluering af seniorindsatser i SUF

et andet megde, mens 16 % har haft en selvsteendig seniorsamtale (se figur

1).

Dette billede bekraeftes af lederne, hvor 41 % oplyser, at seniorsamtalen
indarbejdes i andre madefora, mens 33 % gennemfgrer den som et
selvstaendigt made. Den betydelige variation i form og rammeseetning kan
bidrage til, at seniormedarbejdere ikke ngdvendigvis genkender samtalen
som en egentlig seniorsamtale, selvom lederen vurderer, at den er
gennemfart.

Denne udfordring genfindes i tidligere malinger. SUFs
sporgeskemaundersagelse fra 2022, som blev gennemfert forud for
etableringen af de nuvaerende seniorindsatser, viste, at kun 14 % af
medarbejderne dengang havde drgftet seniorarbejdsliv med deres leder, og
at endnu feerre havde gennemfart en egentlig seniorsamtale. Blandt de
seniormedarbejdere, der havde haft en samtale, oplevede kun 38 %, at den
havde haft fokus pa fastholdelse.

De aktuelle data fra 2025 viser en markant forbedring, hvor 40 % af
seniormedarbejderne angiver, at de har haft en seniorsamtale eller droftet
seniorarbejdsliv med deres leder. Dette viser en tydelig fremgang og en
positiv udvikling i retning af en mere systematisk og forventelig praksis.

Samlet peger tallene pa, at praksis i 2022 var begraenset og uensartet, men
at udviklingen frem mod 2025 viser en klar bevaegelse mod stgrre udbredelse
og tydeligere formal med seniorsamtalen — og at der fortsat er potentiale for
at styrke systematikken og kvaliteten af seniorsamtalen yderligere.

Bade leder- og medarbejderdata viser, at initiativet til dialog om
seniorarbejdsliv oftest tages af lederen, men at medarbejderen ogsa i
vaesentligt omfang bidrager til at igangsaette dialogen. Samlet set peger
resultaterne pa et behov for starre systematik og tydeligere rammesaetning af
seniorsamtalerne, herunder klar kommunikation om, hvornar der er tale om
en egentlig seniorsamtale, og at denne har til formal at understatte
fastholdelse. En mere ensartet praksis — f.eks. med tydelig afklaring af,
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hvornar seniorforhold drgftes i MUS, eller hvornar det gennemfgres som en
selvsteendig seniorsamtale — kan styrke kvaliteten og sikre, at alle relevante
medarbejdere oplever at fa tilbudt en seniorsamtale om deres
seniorarbejdsliv.

Oplevet meningsfuldhed

De adspurgte medarbejdere oplever i hgjere grad, at samtalerne er mere
meningsfulde end lederne. Blandt medarbejderne angiver 58 % i hgj eller
meget hgj grad, at samtalen var meningsfuld, mens det samme geelder for 38
% af lederne (se figur 2).

Lederne placerer sig oftere i kategorien "I nogen grad”, hvilket indikerer en
mere nuanceret eller varierende vurdering af samtalens veaerdi. Fa finder den
direkte ikke-meningsfuld, og andelen af "Ved-ikke” svar er lav i begge

grupper.

Figur 2: Medarbejderes og lederes vurdering af seniorsamtalens meningsfuldhed.

Sletikke ™ 3%
Ved ikke mm 34,
| ringe grad ﬂ 17%
| nogen grad | — O ey 429,
I hojgrad — 210, 35%
I meget hoj grad " 170,23 %

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Medarbejder mLedere

Kilde: Sporgeskemaundersggelse blandt medarbejdere og ledere i Kebenhavns
Kommune, der er 60 ar eller eeldre. Medarbejdere — n=120. Ledere — n=24.

Note: For medarbejdere blev sp@rgsmalet besvaret dem som svarede ja til falgende
sporgsmal; "Har du haft en seniorsamtale/flere seniorsamtaler med din leder? For
ledere blev spgrgsmalet besvaret af dem som svarede ja til falgende spargsmal; "Har
du det seneste ar afholdt seniorsamtaler med medarbejdere i din enhed, som har krav
pé en seniorsamtale?"
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Bade seniormedarbejdere og ledere fremhaever, at seniorsamtalen kan skabe
klarhed om ensker for arbejdsliv, planlaegning og tilbagetraekning. Samtidig
papeger flere ledere, at det kraever forberedelse, klare rammer og mulighed
for opfalgning.

“Jeg far mindet dem om, at de har mulighed for at fa en seniorsamtale, og der
er ting i den forbindelse som vi kan undersgge. Generelt vil jeg sige, at det
med at tilrette i vores arbejdsopgaver det kan veere sveert et sted som her.
(Leder)

2.3 Barrierer og udfordringer

De primaere barrierer i forhold til at fa afholdt seniorsamtaler knytter sig til
travlhed og Igbende driftsprioriteringer, som betyder, at samtalerne skubbes
eller helt forsvinder fra ledernes opmaerksomhed. Derudover har usikkerhed
blandt enkelte ledere om brugen af vaerkigjer, seniormedarbejdernes
tilbagehold i at fremseette ansker og forskellige organisatoriske kulturer pa
tveers af enheder ligeledes betydning for effektiv anvendelse af
seniorsamtaler.

Flere seniormedarbejdere fortaeller, at de ikke er blevet tilbudt en
seniorsamtale, hvilket kan skyldes manglende kendskab til retningslinjer og
muligheder hos enkelte ledere. Det kan ogsa skyldes, at medarbejderne ikke
har haft en oplevelse af at den er blevet holdt, mens 41 % af lederne i
sporgeskemaundersggelsen angiver at have drgftet det i andre madefora.
Forskellene i oplevelsen af seniorsamtalen blandt ledere og medarbejdere,
som er fremkommet i evalueringen, understreger behovet for klare
procedurer, bedre informationsflow til medarbejdere og en ledelsesmaessig
forventningsafstemning om, at seniorsamtalen er et fast og integreret
element.

“Det kan veere, han ikke ved, at det er en mulighed.”
(Medarbejder)
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Samlet set peger evalueringen pa, at barriererne primaert skyldes kapacitet,
struktur og organisering — og ikke manglende vilje. En mere ensartet praksis
kraever derfor tydelige retningslinjer, ledelsesunderstgttelse og prioritering pa
tveers af enheder.

2.4 Betydning for fastholdelse og trivsel

Evalueringen viser, at seniorsamtaler kan have betydning for bade trivsel og
fastholdelse, men at effekten i hgj grad afhaenger af, hvordan og hvornar
samtalen gennemfgres. Seniorsamtalen har stgrst positiv effekt, nar den
foregar i et trygt og tillidsfuldt rum med plads til reel dialog om
seniormedarbejderens behov, gnsker og fremtidige arbejdsliv.

Effekten synes seerligt at veere til stede, nar initiativet til samtalen tages
proaktivt af lederen, og gennemfgres som en selvstaendig samtale adskilt fra
MUS-samtalen — enten ved to samtaler eller tydeliggjort i MUS-samtalen,
samt nar der sker systematisk opfalgning pa de aftaler, der indgas. Blandt de
medarbejdere, der i spgrgeskemaundersagelsen angiver at have haft en
seniorsamtale, svarer 52 %, at samtalen har fart til konkrete aendringer i
deres arbejdsliv, mens 48 % ikke har oplevet aendringer.

Resultatet peger pd, at seniorsamtalens betydning ikke er givet i sig selv,
men i hgj grad afhaenger af, om dialogen omsaettes til handling, f.eks. i form
af justeringer af arbejdstid, opgaver eller belastning.

Figur 3 viser, i hvilken grad seniormedarbejdere, der har haft én eller flere
seniorsamtaler med deres leder, oplever, at samtalen har haft betydning for
beslutningen om at blive laengere i deres job. Der ses stor variation i
vurderingerne. Samlet set angiver 56 % af medarbejderne, at seniorsamtalen
i nogen, hgj eller meget hgj grad har haft betydning for deres beslutning om
at blive lzengere.

Omvendt vurderer 38 %, at samtalen i ringe grad eller slet ikke har haft

betydning, mens 6 % svarer, at de ikke ved det. Fordelingen understreger, at
seniorsamtalen for en betydelig del af seniormedarbejderne fungerer som et

12



Evaluering af seniorindsatser i SUF

relevant fastholdelsesgreb, men ogsa at samtalen for en stor gruppe ikke
opleves som tilstreekkeligt virkningsfuld.

Figur 3: Seniorsamtalens betydning for medarbejdernes beslutning om at fortseette i
jobbet.
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formal og indhold. Det peger samtidig pa et behov for, at lederne i hgjere grad
klaedes pa til at tage dialogen tidligt, systematisk og med et klart
fastholdelsesperspektiv.

Gode rad fra ledere og seniormedarbejdere:

o Styrk kommunikationen om eksisterende vaerktajer — mange
ledere eftersparger fortsat overskuelige guides og konkrete
eksempler.

e Skab tryghed i dialogen — tydeligggr at seniorsamtalen handler
om muligheder, ikke nedsat arbejdsveerdi.

Kilde: Spargeskemaundersagelse blandt medarbejdere i Kebenhavns Kommune, der
er 60 ar eller eldre. n=120.

Note: Spargsmalet blev besvaret af dem som svarede ja til falgende spargsmal; "Har
du haft en seniorsamtale/flere seniorsamtaler med din leder? "

De kvalitative data peger pa, at tidspunktet for seniorsamtalen har vaesentlig
betydning for dens effekt. Flere medarbejdere giver udtryk for, at dialogen om
seniorliv bar pabegyndes tidligere i karrieren og ikke ferst i forbindelse med
eller efter det fyldte 60. ar. Som en medarbejder formulerer det:

"Jeg blev 60 ar i sommer. Hvis man skal have fat i folk, sa er det nok en god

idé at gare det, inden folk bliver 60 ar. Der er brug for noget seniorpolitik. Min
neermeste leder skal ogsa vide, hvad det handler om og fodres et sted fra og
kleedes bedre pa til det.”

(Medarbejder)

Ovenstaende citat understgtter spgrgeskemadata, som peger pa, at
seniorsamtaler ofte gennemfares sent og med varierende tydelighed om
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3.3eniorordninger

| dette kapitel preesenteres evalueringens resultater vedrgrende de to centralt
finansierede seniorordninger. Kapitlet fokuserer pa ordningernes formal,
udbredelse, den oplevede effekt samt de organisatoriske og driftsmeessige
konsekvenser ved implementeringen.

Sammenfatning

Evalueringen viser, at seniorordningerne siden deres indfgrelse har opnaet
stigende anvendelse, men fortsat rummer et betydeligt uudnyttet potentiale.
Ordningerne opleves som attraktive, isaer fordi de giver mulighed for
reduceret arbejdstid og fastholdt pensionsindbetaling. Der ses en klar
fastholdelseseffekt blandt de medarbejdere, der far tildelt ordningerne. De
stagrste barrierer ligger primeert i driftsafvikling, normering og behovet for
lokale tilpasninger.

Kendskabet til ordningerne er generelt lavere blandt seniormedarbejdere end
ledere, hvilket — sammen med administrative hensyn — begraenser
udbredelsen. Flere ledere eftersperger derfor organisatoriske ressourcer il
implementering og mulighed for feelles drgftelser om, f.eks. fleksibilitetens
placering og retfeerdig fordeling af hensyn til drift og team.
Seniormedarbejderne efterspgrger tilsvarende klarhed om ordningernes
muligheder, omfang og forventninger, sa dialog med lederen kan blive mere
konkret og handlingsorienteret.

Om seniorordningerne — formal og rammer

SUF tilbyder to centralt finansierede seniorordninger, som enhederne kan
ansgge Center for HR og Uddannelse om. Ordningerne kan tildeles for en
toarig periode og omfatter fastansatte, uddannede SOSU-medarbejdere og
sygeplejersker der er ansat pa en SUF-enhed med borgerkontakt.
Ordningerne blev indfgrt 1. maj 2023 og udlgber 31. december 2026. Pr. 1.
maj 2025 blev ordningerne for de 65-arige og derover andret til deres
nuveaerende form, og evalueringen omfatter denne version.

Ordningerne er udformet for at give seniormedarbejdere mulighed for gradvis
tilbagetraekning og bedre balancere arbejdslivet. Ordningerne omfatter:

- Seniorordning for +60-arige: Mulighed for at ga ned i tid for egen
regning og fastholde pensionsindbetaling.

- Seniorordning for +65-arige: Mulighed for at ga 8 timer ned med 75
% lenkompensation og fastholdt pensionsindbetaling.

3.1 Tilgaengelighed og implementering

SUF har de seneste to ar styrket den interne kommunikation om
seniorordningerne. | bade 2024 og 2025 er der udsendt brev til samtlige
medarbejdere pa 60 ar eller derover — bade via e-Boks og arbejdsmail — med
information om ordningerne. Til lederne kommunikeres der desuden lgbende
om seniorindsatserne gennem ugepakken, som er SUFs primaere kanal til
ledere, og information om senioromradet indgar som en fast del af
introduktionsdagene for nye ledere.

Baggrund og udvikling siden 2022

| SUFs egen undersggelse fra 2022 angav 77 % af de adspurgte
medarbejdere, at de ikke kendte til muligheden for en seniorordning, mens 23
% kendte til den. Kun 6 % af respondenterne havde pa davaerende tidspunkt
indgaet en seniorordning, svarende til 31 personer.

| 2022 var seniorordningen alene forankret i Rammeaftale om seniorpolitik og
ikke understgttet af en faelles SUF-model. Enhederne skulle selv finansiere
aftaler om nedsat tid, og der var hverken central finansiering, feelles
kommunikation eller systematisk implementering. Malgruppen omfattede alle
sundhedsfaglige medarbejdere over 58 ar. Disse rammevilkar betgd, at
ordningen i praksis kun blev anvendt i fa enkeltstaende tilfaelde, hvor en leder
havde lokalt gkonomisk raderum — hvilket adskiller sig markant fra de
nuveaerende, centralt finansierede ordninger.

De nuveerende seniorordninger er derimod centralt finansierede, mere tydeligt
kommunikerede og malrettet SOSU-medarbejdere og sygeplejersker over 60
ar. Evalueringen indikerer, at den centrale finansiering har haft betydning for
udviklingen i anvendelsen, idet ordningerne i hgjere grad er blevet
tilgeengelige pa tveers af organisationen. Samtidig er det vaesentligt at
understrege, at kendskab til og anvendelse ikke kan sammenlignes direkte
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mellem 2022 og 2025, da forudsaetningerne for ordningerne har vaeret
markant forskellige.

Status pa anvendelse og kendskab
Pr. november 2025 havde i alt 78 seniormedarbejdere i samarbejde med
deres ledere indgaet aftale om en af ordningerne?:

- 26 medarbejdere benytter ordningen for 60+-arige (17 SOSU-
medarbejdere og 9 sygeplejersker)

- 52 medarbejdere benytter ordningen for 65+-arige (44 SOSU-
medarbejdere og 8 sygeplejersker)

Evalueringen viser, at 96 % af lederne er bekendt med seniorordningerne,
mens dette gaelder for 68 % af de adspurgte medarbejdere.

“Jeg kender ikke til de specifikke seniorordninger, for det er ikke
kommunikeret ud, og det er en fejl.”
(Medarbejder)

Kun 30 % af seniormedarbejderne har haft dialog med deres leder om
seniorordninger, selvom to ud af tre vurderer, at ordningen ville veere relevant
for dem. Lederne vurderer omvendt i 86 % af tilfaeldene, at manglende
interesse er arsagen til, at medarbejderne ikke har indgaet en seniorordning.
Forskellen i opfattelser kan bade pege pa et kommunikations- og
implementeringsgab, men kan ogsa afspejle forskellige forventninger til
ordningernes anvendelse samt lokale driftsmaessige hensyn, hvor ikke alle
ledere ngdvendigvis prioriterer brugen af ordningerne. Evalueringen indikerer
dermed, at gabet ikke alene handler om kendskab, men ogsa om forskellige
perspektiver pa behov, muligheder og rammer.

Selvom flere seniormedarbejdere i dag indgar en aftale med deres leder om
en seniorordning siden ordningernes indfgrelse, udger ordningerne fortsat

2 Lederen ansgger om at indga en seniorordning for deres medarbejder.

(Y Nordic

Healthcare

o0 Group

kun en mindre andel set i forhold til SUFs samlede seniorarbejdsstyrke.
Samlet viser tallene fra spgrgeskemaundersggelserne blandt ledere og
seniormedarbejdere, at ordningerne anvendes af en stigende gruppe, men at
der fortsat er et betydeligt potentiale for gget udbredelse.

3.2 Oplevet veerdi og fastholdelseseffekt

Evalueringen viser, at seniorordningerne bade har hgj individuel veerdi og en
tydelig fastholdelseseffekt. Blandt medarbejdere med en seniorordning
vurderer:

- 81 %, at seniorordningerne har haft betydning for, at de er blevet
leengere i deres job (se figur 4).

- 63 %, at de sandsynligvis ville have valgt at ga pa pension eller
efterlgn tidligere, hvis ordningerne ikke havde eksisteret (se figur 5).

Set i lyset af spgrgeskemaundersggelsen fra 2022, hvor brugen af
seniorordninger var begraenset til 6 %, og hvor evalueringen ikke kunne
pavise en fastholdelseseffekt, peger de aktuelle resultater pa et markant Igft i
bade anvendelse og oplevet veerdi. Udviklingen skal dog ses i sammenhaeng
med, at ordningerne siden er blevet centralt finansierede, tydeligere
kommunikerede og mere systematisk implementeret, hvilket har aendret
forudseetningerne vaesentligt.
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Figur 4: Medarbejdernes vurdering af i hvilken grad seniorordningen har pavirket
deres beslutning om at blive laengere i deres job.

Slet ikke NN 12%
Iringe grad I 7%
I nogen grad I 30%
| hgj grad I 19%
| meget hgj grad I, 32%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Kilde: Spargeskemaundersagelse blandt medarbejdere i Kebenhavns Kommune, der
er 60 ar eller eeldre. n=57.

Note: Spargsmalet blev besvaret af dem som svarede ja til folgende spargsmal; "Har
du selv en af SUFs seniorordninger?

Figur 5: Medarbejdernes vurdering af sandsynligheden for, at de var gaet pa pension
eller efterlgn tidligere, hvis seniorordningen ikke fandtes.
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mulighed for gradvis nedtrapning hjeelper seniormedarbejdere til fortsat at
kunne varetage og fastholde leengerevarende motivation i jobbet.

“Jeg havde brug for den fridag, for nar man altid har arbejdet mange timer, sa
kan man godt begynde at meerke det... Jeg var klar til at gé ned i tid og fa en
dag for mig selv og jeg synes ordningen var et godt tilbud.”

(Medarbejder)

60 % af de adspurgte ledere i spgrgeskemaundersggelsen, som aktuelt har
seniormedarbejdere pa en seniorordning, vurderer ligeledes, at
seniorordningerne i hgj grad giver vaerdi for seniormedarbejderne (se figur 6).

Figur 6: Lederes vurdering af veerdien af de nuvaerende seniorordninger for
seniormedarbejdere.

| mindre grad veerdifulde [l 5%
Hverken eller [l 10%
| nogen grad veerdifulde |GG 25%

| hej grad veerdifulde NG 0%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kilde: Spargeskemaundersggelse blandt medarbejdere i Kebenhavns Kommune, der
er 60 ar eller eeldre. n=57.

Note: Spgrgsmalet blev besvaret dem som svarede ja til folgende spargsmal; "Har du
selv en af SUFs seniorordninger?

De kvalitative interviews understgtter disse resultater. Muligheden for at
reducere arbejdstiden, lettelse i arbejdspres, bedre mulighed for restitution og

Kilde: Spargeskema undersggelse med ledere i Kebenhavns kommune. n=20.
Note: Spargsmalet blev besvaret dem som svarede ja til felgende spgrgsmal; "Har du
aktuelt seniormedarbejdere pa SUFs seniorordninger i din enhed?"

Lederne peger i nerveerende spagrgeskemaundersagelse ogsa pa flere
forhold der medvirker til at seniorordningerne virker positivt. 56 % vurderer, at
seniorordningerne bidrager til fastholdelse (se figur 7). Seniorordningerne
signalerer samtidig organisatorisk anerkendelse af erfarne medarbejdere,
hvilket 56 % af lederne vurderer som veesentligt. Desuden mener 67 % af
lederne, at ordningerne styrker trivslen blandt seniormedarbejderne.

"Det er klart den ordning med at ga ned i tid, det fungerer rigtig godt for
mange. De trives godt i at have feerre timer. Jeg har ikke noget neevneveaerdigt
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sygefravaer i min afdeling. Det er maske et ogsa udtryk for at vi har det rigtige
timeantal.”
(Leder)

Fiqur 7: Faktorer, der ifalge lederne, gar de to seniorordninger virkningsfulde.

Reducerer behovet for rekruttering og
opleering.

1%

Medvirker til lavere sygefraveer. [ 15%

Bidrager til et mere inkluderende
’ arbejdsmilia. B 15%
Jeg mener ikke, at seniorordningerne
’ virker positivt. ’ B 15%
Giver mulighed for mere fleksibel
arbejc?stilrettelaeggelse. N 26%
Gor det lettere at fastholde viden og
erfaring.
Sender et positivt signal om, at
erfarne medarbejdere veerdseettes.
Motiverer medarbejdere til at blive
leengere i jobbet.
Bidrager til hgjere trivsel blandt
seniorer.

I 44%
I 56%
I 56%
I 67 %
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Kilde: Spargeskema undersggelse med ledere i Kebenhavns kommune.
Note: Spargsmalet blev besvaret af 27 ledere (n=27). Det var muligt at vaelge flere
svarmuligheder.

3.3 Driftsmeaessige og organisatoriske udfordringer

Implementeringen af seniorordningerne indebaerer en raekke driftsmaessige
organisatoriske udfordringer, som evalueringen viser varierer pa tveers af
enhederne. Lederne peger isaer pa vanskeligheder ved at indpasse nedsat tid
i en drift preeget af hgjt aktivitetspres, komplekse opgaver og begreenset
personale (se figur 8). Nar flere seniormedarbejdere i samme team gnsker at
indga aftale om ordningerne, kan det skabe ubalance i opgavefordelingen og
gget belastning for kollegerne.
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Tillidsrepreesentanterne fremhaever tilsvarende, at en hgj andel af
seniormedarbejdere i samme enhed kan pavirke bade drift, rekruttering og
udviklingsmuligheder for gvrige medarbejdere. De understreger derfor
behovet for, at seniorordningerne handteres med blik for helheden.

"Hvis der er for mange seniorer i samme enhed, kan det ga ud over driften...
Man skal passe pa seniorerne, men vi skal heller ikke nedslide de andre
medarbejdere der skal veere her i mange ar.”

(Tillidsrepraesentant)

| de kvalitative interviews forklarer medarbejderne ligeledes, at de oplever, at
driftsforhold kan begraense ledernes muligheder for at imgdekomme @nsker.

“Jeg tror lederne er bange for, at de ikke kan leve op til medarbejdernes krav
og ikke ved hvordan de skal lzse det i praksis. Driften bremser dem og vi
mangler folk hele tiden.”

(Medarbejder)

Udfordringernes omfang

Data fra lederspgrgeskemaundersggelsen peger pa en reekke barrierer i
anvendelsen af seniorordningerne blandt de ledere, der aktuelt har
seniormedarbejdere pa en af de to ordninger (se figur 8). Naesten halvdelen
af lederne (48 %) vurderer, at driftshensyn ggr det vanskeligt at tilbyde
seniorordninger, mens 15 % oplever ordningerne som administrativt
udfordrende, og 26 % vurderer, at de kan skabe oplevelser af ulighed mellem
medarbejdere. Samtidig angiver 37 % af lederne, at de ikke oplever
vaesentlige udfordringer ved ordningerne, hvilket peger pa en betydelig
variation i erfaringerne pé tveers af enheder.

Modsat vurderer 30 % af lederne, at seniorordningerne i hgj grad er
veerdifulde for arbejdspladsen som helhed (se figur 9). Samtidig oplever
omkring én ud af fire ledere, at ordningerne i mindre grad eller slet ikke er
veerdifulde, mens 45 % vurderer, at de i nogen grad bidrager positivt. Det
understreger, at der er meget forskellige oplevelser af ordningernes vaerdi og
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effekt. Samlet set kan disse forhold vaere medvirkende til, at faerre
seniormedarbejdere enten tilbydes eller vaelger en seniorordning i nogle
enheder. Evalueringen indikerer samtidig, at udfordringerne i hgj grad er
kontekstafhaengige og varierer efter lokale forhold.

Figur 8: Ledernes oplevede udfordringer ved de to seniorordninger.

For fa muligheder for fleksibilitet. = 7%
Manglende viden om ordningen. ml 7%
Vanskelige at administrere. = 15%
Andet (uddyb gerne i tekstfelt). m——m 19%
Skaber ulighed mellem medarbejdere. n—— 8 26%
Jeg oplever ingen udfordringer. IEEE———— 37Y%
Driftshensyn gar det vanskeligt. IEEEE———————— 438%

0% 50% 100%

Kilde: Spargeskema undersggelse med ledere i Kebenhavns kommune. n=27.
Note: Det var muligt at veelge flere svarmuligheder.

Figur 9: Ledernes vurdering af de to seniorordningers vaerdi for arbejdspladsen.

Slet ikke veerdifulde mE 5%

| mindre grad veerdifulde I 20%

| nogen grad veerdifulde HIEETEEEEEE—————— 45%
| hgj grad veerdifulde I 30%
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Kilde: Spargeskema undersggelse med ledere i Kebenhavns kommune. n=20.
Note: Spargsmalet blev besvaret dem som svarede ja til folgende spargsmal; "Har du
aktuelt seniormedarbejdere pa SUFs seniorordninger i din enhed?"

Der er samtidig tydelig variation i praksis. En del ledere — 37 % — oplever fa
eller ingen udfordringer i implementeringen af seniorordningerne, hvilket
indikerer, at nogle enheder har fundet baeredygtige I@sninger. SUF kan med
fordel undersgge disse enheders erfaringer og praksisser med henblik pa at
identificere og udbrede gode eksempler til inspiration for andre ledere.
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Det skal desuden understreges, at variationen i de oplevede udfordringer kan
haenge sammen med opgavernes karakter. Enheder med hgijt aktivitetspres,
mange komplekse plejeopgaver eller specialiserede funktioner oplever typisk
mindre fleksibilitet i forhold til nedsat tid eller opgavetilpasning. Omvendt kan
enheder med mere selvtilrettelagt arbejde, f.eks. visse udekgrende
funktioner, have bedre muligheder for at integrere seniorordningerne i
praksis.

Opgavetilpasning og lokale hensyn

Lederne peger pa, at tilpasning af opgaver og arbejdsvilkar for
seniormedarbejdere kan veaere seerligt udfordrende i enheder med hgit
arbejdspres, komplekse opgaver eller begraenset organisatorisk fleksibilitet.
Iseer i driftsintensive omrader, hvor opgavelgsningen kraever kontinuerlig
bemanding og specialiserede kompetencer, opleves der begraenset mulighed
for at omfordele eller justere arbejdsopgaver.

"Det med at tilrette i vores arbejdsopgaver kan vaere sveert et sted som her.”
(Leder)

Selvom lederne generelt giver udtryk for et anske om at imgdekomme
seniormedarbejdere og fastholde deres erfaring og kompetencer, fremhaever
flere, at seniorordninger ikke kan tilbydes ubegraenset eller uden hensyn til
den samlede drift. Der peges pa, at individuelle tilpasninger kan fa
konsekvenser for gvrige medarbejdere og for teamets samlede
opgavelgsning.

“"Man har ikke bare carte blanche som seniormedarbejder. Jeg synes det er
okay, at man som leder ogsa kan sige nej til nogle krav. Jeg har jo 20 andre
medarbejdere der vil blive pavirket, hvis jeg siger ja. Det er ikke alle der skal
blive pé jobbet til de er 75 ar.”

(Leder)

Dette illustrerer et grundlaeggende ledelsesmeessigt dilemma, hvor gnsket om

at fastholde seniormedarbejdere skal balanceres med hensynet til
retfeerdighed, arbejdsbelastning og driftsstabilitet i teamet. | nogle tilfaelde
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vurderes det ikke at veere fagligt eller organisatorisk hensigtsmeessigt at
fastholde en seniormedarbejder f.eks. ved betydelige fysiske begraensninger,
hgjt sygefraveer eller hvis seniormedarbejderen ikke bidrager konstruktivt til
kultur eller samarbejde. Seniorordningerne forudsaetter saledes en lgbende
afvejning mellem individuelle behov og organisatoriske rammer.

Behov for faelles praksis og erfaringsdeling

Flere ledere eftersparger starre feelles vidensdeling og tydeligere
retningslinjer for, hvordan seniorordningerne kan anvendes i praksis. Seerligt
fremhaeves behovet for feelles dreftelser i ledergrupperne, hvor erfaringer kan
deles, og hvor der kan skabes starre gennemsigtighed og ensartethed i
handteringen af senioraftaler pa tveers af enheder.

“Jeg kunne godt have behov for oplaeg og draftelse i ledergruppen om hvor
de gode erfaringer ligger og hvor man skaber gennemsigtighed og
retfeerdighed i forhold til de aftaler, der indgés. Skal vi have en feelles
holdning pé tveers og ikke bare en personlig holdning pa de enkelte
enheder?”

(Leder)

Evalueringen peger pa, at manglen pa faelles praksis kan fore il
forskelligartede Igsninger og oplevelsen af uensartethed, bade blandt ledere
og seniormedarbejdere. Samtidig kan dette gge usikkerheden hos lederne i
forhold til, hvad der er legitimt og organisatorisk understattet.

Samlet set viser evalueringen, at driftsmaessige og organisatoriske hensyn
udggr en vaesentlig barriere for en bredere anvendelse af seniorordningerne.
Udfordringerne relaterer sig iseer til kapacitet og ressourcer, koordinering af
opgaver, hensyn til teamets samlede belastning, manglende feelles praksis
samt administrative krav. Samtidig viser variationen mellem enhederne, at der
eksisterer lokale Igsninger, som fungerer i praksis.
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Dette indikerer et potentiale for, at SUF kan styrke anvendelsen af
seniorordningerne gennem en mere systematisk opsamling og deling af
erfaringer samt en tydeligere organisatorisk understattelse. En styrket faelles
praksis og klarere rammeseaetning vurderes at kunne mindske de
driftsmeessige udfordringer og @ge bade anvendelsen og den oplevede effekt
af seniorordningerne.

Gode rad fra ledere og seniormedarbejdere:

e Prioritér fleksible Igsninger, hvor det er muligt — behovene
varierer afhaengigt af jobtype. | fysisk kraevende funktioner oplever
medarbejdere ofte stor veerdi i mindre belastning eller feerre tunge
opgaver, mens andre laegger veegt pa tid, kontinuitet eller
restitutionsdage.

e Skab organisatorisk understottelse af ordningerne — lederne
eftersparger tydelige kriterier, faelles praksis og statte til at
handtere balancen mellem individuelle gnsker og driftsbehov.

e Seniorordning kraever helhedsvurdering — lederne fremhaever,
at seniorordninger ikke er relevante for alle medarbejdere.
Seniorordninger bar derfor vurderes individuelt og med hensyn til
bade medarbejderen og teamet.
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4.Fastholdelsestilleg

| dette kapitel undersgges, om fastholdelsestillaegget, ogsa kendt som
seniorbonus, har betydning for fastholdelsen af seniormedarbejdere, og hvilke
konsekvenser det kan fa, hvis ordningen bortfalder — bade for
seniormedarbejdernes beslutning om at blive pa arbejdspladsen og for SUFs
evne til at sikre stabil drift og kvalitet i opgavelgsningen.

Sammenfatning

SUF har siden 2023 udbetalt et arligt fastholdelsestilleeg til medarbejdere pa
65 ar og derover. Formalet er at fastholde kompetencer og erfaring blandt
sygeplejersker og SOSU-medarbejdere, der arbejder i borgernaere funktioner.
Evalueringen viser, at fastholdelsestillaegget har en vis, men begraenset og
differentieret, betydning for fastholdelsen. Tillaegget fungerer for nogle
seniormedarbejdere som et gkonomisk supplement og som en symbolsk
anerkendelse af erfaring og kontinuitet, men sjaeldent som en selvstaendig
fastholdelsesfaktor. Effekten synes seerlig udtalt i lavtignnede faggrupper,
hvor gkonomiske incitamenter kan pavirke beslutningen om at blive i job eller
ga pension eller efterlgn marginalt.

Samtidig viser de kvalitative interview, at kendskabet til ordningen er ujeevnt —
ikke alene blandt medarbejdere, men ogsa blandt enkelte ledere — hvilket
reducerer tilleeggets potentielle fastholdelseseffekt. Som seniorindsats spiller
fastholdelsestillaegget derfor primzert en rolle for de medarbejdere, der bade
kender til tilleegget og i forvejen har mulighed for at fortseette i jobbet. For flere
seniormedarbejdere vaegter forhold som fleksibilitet, opgavetilpasning,
arbejdsmiljg og oplevet anerkendelse lige s& hgijt eller hgjere end
gkonomiske incitamenter.

3 Egne data fra SUF
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Om fastholdelsestillaeg — formal og rammer

Fastholdelsestilleegget blev indfert af SUF i 2023 for at fastholde erfarne
medarbejdere over 65 ar i en periode med store rekrutterings- og
kompetenceudfordringer. Ordningen omfatter fastansatte sygeplejersker og
SOSU-medarbejdere i borgerneere funktioner, der arbejder minimum 20 timer
om ugen. Tilleegget udbetales én gang arligt i maneden efter medarbejderens
fodselsdag. For fuldtidsansatte udger tillaegget maksimalt 12.502 kr., og
belgbet skaleres efter timetal.

Ordningen er fuldt automatiseret, hvilket betyder, at medarbejdere der
opfylder kriterierne, modtager tillzegget uden aktiv handling. Denne
automatiserede model er valgt for at minimere administrative byrder og skal
sikre, at ordningen er let tilgaengelig for malgruppen.

4.1 Omfang

Fastholdelsestilleegget tildeles medarbejdere pa 65 ar eller derover, som er
manedslgnnede og arbejder mindst 20 timer om ugen. For at vurdere
indsatsens reekkevidde er det derfor centralt at se pa malgruppens starrelse.

| 2025 havde SUF samlet set 275 manedslgnnede medarbejdere pa 65 ar
eller derover inden for de tre stor sundhedsfaglige faggrupper. Gruppen
fordelte sig saledes 3.

- Sygeplejersker: 46

- SOSU-assistenter: 74
- SOSU-hjeelpere: 138
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Heraf opfyldte 240 medarbejdere kravet om 20 timer ugentligt*.

Data viser, at langt sterstedelen af SUFs seniormedarbejdere pa 65 ar eller
derover fortsat arbejder i relativt hgje timetal og dermed er omfattet af
fastholdelsestillzegget. Det betyder, at indsatsen potentielt nar sterstedelen af
den seniorarbejdsstyrke, der fortsat er aktivt i borgernaere funktioner efter
pensionsalderen.

Kendskab og potentiale

Spargeskemaundersggelsen viser, at kun omkring halvdelen af de adspurgte
seniormedarbejdere kender til SUFs fastholdelsestilleeg. Det er vigtigt at
bemaerke, at spergeskemaundersegelsen omfatter medarbejdere pa 60 ar og
derover og dermed ogsa mange, som endnu ikke selv modtager tillegget.

Det kan vaere en medvirkende forklaring pa det relativt lave kendskabsniveau.

Det ma forventes, at kendskabet er hgjere blandt medarbejdere, der faktisk
modtager tillaegget.

Blandt de medarbejdere, der kender til indsatsen, vurderer knap 40 %, at
tilleegget i hgj eller meget hgj grad kan have betydning for beslutningen om at
fortsaette pa arbejdsmarkedet efter 65 ar (se figur 10). Interviews indikerer
dog, at bade medarbejdere og enkelte ledere ikke altid kan skelne tydeligt
mellem fastholdelsestillaegget, seniordage og andre gkonomiske
incitamenter.

4 SUFs egne data

. . Nordic

Healthcare

o0 Group

Figur 10: Medarbejdernes vurdering af fastholdelsestillaeggets betydning for
beslutningen om at fortsaette med at arbejde efter 65 ar.

Ved ikke I 14 %
Slet ikke T 10%
I ringe grad I 1%
| nogen grad I 25%
| hgj grad I 17 %
I meget hgj grad I 227

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30%

Kilde: Spargeskemaundersggelse blandt medarbejdere i Kebenhavns Kommune, der
er 60 ar eller seldre. n=298.

4.2 Oplevet betydning for fastholdelse

Evalueringen viser, at fastholdelsestillzegget kan have betydning for nogle
seniormedarbejderes motivation for at blive leengere pa arbejdspladsen,
seerligt i faggrupper med relativt lav lan, hvor selv mindre gkonomiske
incitamenter kan fa konkret indflydelse pa beslutningen om at udskyde
tilbagetraekning.

“Penge er virkelig en motiverende faktor. Det er det helt klart, fordi det her fag
er et lavtlonsomrade.”
(Medarbejder)

Flere beskriver, at fastholdelsestillaegget far dem til at overveje at blive lidt

leengere pa arbejdsmarkedet, men at beslutningen i hgj grad afhaenger af
trivsel, kollegaskab, helbred og muligheden for fleksibilitet i arbejdet.
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*Jeg har hart om bonussen. Nu har jeg det godt med at arbejde, men det
giver mulighed for at overveje, om man skal blive leengere. Det kunne veere
en gulerod, som gor, at jeg i hvert fald har overvejet om jeg skal blive
laengere.”

(Medarbejder)

Samtidig peger flere seniormedarbejdere pa, at fastholdelsestilleegget ikke
alene har en gkonomisk betydning, men opleves som en anerkendelse af
deres indsats og erfaring. Denne oplevelse af at blive vaerdsat har i sig selv
stor betydning for motivation og arbejdsglaede — ogsa i tilfaelde, hvor det ikke
er tillaegget som farer til, at seniormedarbejderen bliver leengere pa
arbejdspladsen.

"Det er rigtig superdejligt. Det er dejligt, at man faler sig vaerdsat, at man
bliver anerkendt.”
(Medarbejder)

Lederne bekreefter dette billede og vurderer ligeledes, at
fastholdelsestillaegget kan skubbe beslutningen om fratraedelse en smule,
men sjeeldent star alene. Enkeltsager, hvor medarbejdere venter med at ga
péa pension til efter udbetalingen, forekommer, men vurderes ikke at udgere et
generelt mgnster.

"Det [tillaegget] saetter medarbejderne stor pris og det har betydning for om de
bliver leengere. Vi havde en som f.eks. blev til hun fik sin bonus udbetalt. Det
har betydning for om de bliver laengere i jobbet. Det er en god gulerod at
have.”

(Leder)

Metodisk er det dog afgerende at forsta effekten i lyset af, at ordningen er
obligatorisk. Nar alle berettigede medarbejdere, modtager tilleegget pr.
automatik, foreligger ingen reel mulighed for at observere forskelle mellem
medarbejdere, der far og ikke far tillaegget. Derfor hviler vurderingen af
tilleeggets betydning primaert pa medarbejders fortolkninger og udsagn, ikke
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pa malbar adfeerdszendring. Dette understreger at eventuelle effekter skal
tolkes med forbehold.

Det er samtidig vaesentligt at bemaerke, at nar medarbejdere eksplicit bliver
spurgt til fastholdelsestilleegget, beskrives indsatsen naesten aldrig som
uhensigtsmaessig eller overfladig. Den generelle tilbgjelighed til at tilkende
tilleegget positiv veerdi afspejler en bred normativ opfattelse af gkonomiske
incitamenter som “fornuftige” eller imagdekommende tiltag — ogsa blandt
medarbejdere, for hvem tilleegget kan have en substantiel rolle i den faktiske
beslutning om at blive laengere pa arbejdsmarkedet. Dette understatter
fortolkningen af fastholdelsestillaegget som et supplement, som sjaeldent
modsiges direkte, men hvis faktiske betydning varierer betydeligt.

Variation pa tvaers af funktioner

Evalueringen peger desuden pa, at seniormedarbejdernes udbytte af de
forskellige seniorindsatser varierer afhaengigt af jobfunktion og arbejdsvilkar.
| driftsmeere og fysisk belastede funktioner prioriteres nedsat tid og
opgavetilpasning hgjere end gkonomisk bonus, mens mindre belastende
funktioner opleves gkonomiske incitamenter som relativt mere relevante.
Dette understreger, at fastholdelsestillzegget skal ses som ét element i en
flerstrenget fastholdelsesindsats.

4.3 Usikkerhed om vilkar

Evalueringen peger p4, at seniorordningerne — saerligt muligheden for at ga
ned i tid med Ignkompensation — generelt vurderes som mere
betydningsfulde for fastholdelsen end fastholdelsestilleegget, isser i enheder
med hgijt arbejdspres eller fysisk belastning.

"Det er nok mere vaerdsat, at man kan ga ned i tid og at det ikke koster noget
— det bidrager til at de bliver leengere.”

(Tillidsrepraesentant)

Interviewene viser samtidig, at fastholdelsestillazagget har opnaet en symbolsk
og forventningsskabende betydning blandt flere seniormedarbejdere.
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"Det ved de godt det eksisterer, og vi far daglige henvendelser. De foler sig
neermest snydt, hvis de ikke far dem.”
(Tillidsrepreesentant)

Et central fund er desuden, at ordningen — fordi den er fuldt automatiseret og
obligatorisk — ikke ngdvendigger, at medarbejdere eller ledere opsager
information om kriterier eller formal. De kvalitative interview viser, at netop
denne automatisering kan fgre til uklarhed om, hvem der er berettiget, og
hvorfor tilleegget udbetales. Den lave ops@gende adfaerd betyder, at
kendskabet kan vaere begraenset, selv blandt medarbejdere, der rent faktisk
modtager tillzegget.

Da ordningen kun er kendt af omkring halvdelen af medarbejderne — og
kendskabet blandt ledere ogsa varierer — ma en eventuel reaktion pa
a&ndringer forventes at veere heterogen. Det peger pa behovet for mere
ensartet, tidsaktuel og malrettet kommunikation til bAde medarbejdere og
ledere, herunder tydelig sondring mellem fastholdelsestillaeg, seniordage og
seniorordninger.

Samlet set vurderes fastholdelsestilleegget som et relevant, men sekundeert
fastholdelsesinstrument. Indsatsens obligatoriske karakter ggr det vanskeligt
at male den faktiske effekt, og dens virkning afheenger i hgj grad af
medarbejdernes subjektive oplevelse af tillaagget som anerkendelse og
gkonomisk statte. Tilleegget virker bedst, nar det kombineres med fleksibilitet,
gode arbejdsvilkar og tydelig kommunikation samt oplevet anerkendelse.

Gode rad fra ledere og medarbejdere

e Var opmarksom pa forskelle i faggrupper - tillaegget har
sterst betydning for lavtignnede medarbejdere og mindre
pavirkning i grupper, hvor tilbagetraekningen ligger fast omkring
65 ar.

o Kommunikér tydeligt, at tillaeg gives automatisk — flere
opdager forst tillaegget efter udbetaling. Tidlig og tydelig
kommunikation kan styrke oplevelsen af anerkendelse.

e Brug tilleegget aktivt som supplement i dialogen om
fastholdelse — fastholdelsestilleegget kan fa sterre effekt, hvis det
anvendes mere fleksibelt i konkrete fastholdelsessituationer,
f.eks. som en bonus i dialogen om at blive laengere og dermed et
individuelt valg for den enkelte leder.
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5.Seniornetveerk

| dette kapitel preesenteres evalueringens resultater vedrgrende
seniornetveerk som et tilbud til medarbejdere i SUF. Fokus er bade pa
deltagernes oplevelser af seniornetveerket og pa dets betydning for trivsel,
arbejdsgleede, feellesskab og overvejelser om fastholdelse pa
arbejdsmarkedet.

Sammenfatning

Evalueringen viser, at seniornetvaerk opleves som positivt og meningsfuldt af
de seniormedarbejdere, der deltager. Netvaerket bidrager seerligt il
erfaringsudveksling, feellesskab og refleksion over eget seniorarbejdsliv og
giver deltagerne gget viden om muligheder og rettigheder. For nogle
seniormedarbejdere medvirker dette til mere kvalificerede overvejelser om
tilbagetreekning og kan i visse tilfaelde fgre til, at de vaelger at blive lsengere i
jobbet — enten af fortsat arbejdsmaessig motivation eller pa baggrund af
gkonomiske forhold.

Tilslutningen til seniornetvaerket er begraenset, pa trods af et relativt hgijt
kendskab til tilbuddet. Evalueringen peger pa, at den manglende deltagelse
bl.a. kan skyldes netvaerkets placering i arbejdstiden, som kan ggre det
vanskeligt at forlade driften, samt et begraenset oplevet behov og hgj lokal
arbejdsbelastning. Samtidig fremstar lokale initiativer og netvaerk som en
mulig vej til @get relevans og engagement. Samlet set tyder evalueringen pa,
at seniornetveerket har sterst effekt, nar det er synligt og opleves som
relevant, nar seniormedarbejdere kan frigeres fra driften for at deltage i
arbejdstiden, og nar organiseringen understetter bade deltagere og lederes
hverdag.

5 Egne data fra SUF
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Om seniornetvaerk — formal og rammer

Seniornetvaerket er et afklaringsforlab om seniorarbejdslivet for medarbejdere
pa 60 ar og derover, primeert i borgerneere funktioner. Formalet er at skabe et
trygt rum for erfaringsudveksling og refleksion over fremtidige planer,
herunder bade muligheder for fortsat arbejdsliv og overgangen til pension.
Deltagerne praesenteres for oplaeg, sparring og konkrete veerktgjer.
Kursusdagene i netveerket foregar i arbejdstiden. Netveerkene faciliteres af en
ekstern konsulent.

5.1 Deltagelse og kendskab

Seniornetvaerket blev gennemfgrt som to forlgb i 2024 og to forlgb i 2025. De
farste to hold, der blev afviklet i 2024, bestod af fire kursusdage af 2—3 timers
varighed med henholdsvis 11 og 10 deltagere. Pa baggrund af deltagernes
anbefalinger blev formatet fra 2025 omlagt til to hele kursusdage, hvilket er
blevet positivt modtaget. De naeste to hold, som blev afviklet i 2025, havde
henholdsvis 11 og 7 deltagere. Samlet set har 39 medarbejdere deltaget i
seniornetveerket i perioden 2024-2025, og 17 medarbejdere er aktuelt tilmeldt
tre planlagte forlagb i 2026.5

En tidligere evaluering af seniornetvaerket blandt netvaerksdeltagerne viste, at
seniornetveerket opleves som relevant, meningsfuldt og udbytterigt — alle
deltagerne fandt det relevant, 81 % ville anbefale det, og 81 % oplevede
personligt udbytte. Kommunikationen og lederopbakningen varierede, mens
rammerne generelt blev vurderet positivt (90 % tilfredshed blandt deltagerne).
Seniornetvaerket bidrog til fastholdelse, hvor 19 % besluttede at blive
leengere, og gvrige fik gget afklaring om fremtidige valg.

| neervaerende evaluering viser spgrgeskemaundersggelsen at 60 % af
medarbejderne kender til netvaerket, men kun 9 % har deltaget. Blandt
lederne er kendskabet hgjere: 63 % er bekendte med tilbuddet, og 77 % har
henvist eller opfordret seniormedarbejdere til at deltage i seniornetvaerket.
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Seniornetveaerket afvikles i arbejdstiden. For medarbejdere med aften- eller
nattevagter kan deltagelse dog i enkelte tilfeelde falde uden for normal
arbejdstid. Evalueringen viser, at deltagelsen i seniornetvaerket kan haammes
af bade travlhed, borgernaere opgaver og individuelle praeferencer. Nogle
oplever ikke behov for netveerk, mens andre har sveert ved at deltage i
praksis pa grund af vagtplaner og prioritering af driften.

| interviewene henviser enkelte medarbejdere til en seniorkonference afholdt i
december 2025. Denne konference er ikke en del af seniornetvaerket, men
enkelte oplaeg om seniorliv og erfaringer blev ogsa fremhaevet her som
inspirerende blandt deltagerne.

5.2 Veardi af seniornetvasrk

Evalueringen viser, at seniornetvaerket blandt deltagerne har en tydelig
oplevet veerdi. Erfaringsudveksling og sparring fremhaeves som centrale
elementer, der bidrager til faellesskab og gensidig stgtte mellem
seniormedarbejdere. Netvaerket understetter samtidig udviklingen af et feelles
sprog og en faelles forstaelsesramme for seniorlivet, som for nogle
medarbejdere er central for refleksion og meningsskabelse i den sene del af
arbejdslivet.

“Jeg synes det er fint med seniornetvaerk. Jo mere information om vores
muligheder og rettigheder, jo bedre. Vi er en stor gruppe af seniorer, sa det er
godt at kunne bruge hinanden.”

(Medarbejder)

Andre seniormedarbejdere giver udtryk for, at de ikke har et direkte behov for
erfaringsudveksling eller sparring med andre seniorer.

“Personligt har jeg ikke brug for at diskutere med andre om jeg vil blive
laengere.”
(Medarbejder)
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For enkelte deltagere har seniornetvaerket desuden fungeret som afsaet for
lokale initiativer. Evalueringen viser, at deltagelse i seniornetvaerket i nogle
tilfeelde har inspireret til etablering af lokale seniorfeellesskaber pa
arbejdspladserne.

“Jeg har startet et lokalt seniornetvaerk pa arbejdspladsen efter at have veeret
pé workshoppen. Vi fik opbakning til at holde netveerk to gange érligt. Det
forste made fungerede godt.”

(Medarbejder)

Lederne giver generelt udtryk for opbakning til lokale seniornetvaerk, men
flere peger samtidig pa begraensede tidsmaessige ressourcer til at indtage en
mere proaktiv rolle i seniorindsatsen ud over de eksisterende indsatser.
Evalueringen peger dermed pa en organisatorisk opmaerksomhed p3,
hvordan seniorindsatsen bedst forankres, da den i praksis ofte baeres af
centrale eller medarbejderdrevne initiativer, mens den Igbende
ledelsesmaessige dialog om seniorarbejdsliv kan vaere vanskelig at prioritere i
en travl hverdag.

5.3 Indflydelse pa fastholdelse

Evalueringen viser, at deltagelse i seniornetveerk kan understgtte
medarbejdernes trivsel og @ge deres opmaerksomhed pa mulighederne for et
fleksibelt seniorarbejdsliv. Seniornetvaerket bidrager til refleksion over
fremtidige arbejdsvilkar og kan fungere som en anledning til at tage initiativ til
dialog med naermeste leder om seniorliv og fastholdelse.

“Deltagelse i et seniornetvaerket motiverede mig til at tage en ny
seniorsamtale med min leder.”
(Medarbejder)

Spegrgeskemaundersggelsen blandt seniormedarbejdere viser, at 41 %
vurderer, at seniornetvaerket i hgj eller meget hgj grad har haft betydning for
deres overvejelser om at blive laengere pa arbejdsmarkedet. Resultatet
indikerer, at seniornetveaerket kan spille en vaesentlig rolle som supplement til
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gvrige seniorindsatser i SUFs samlede fastholdelsesindsats, saerligt ved at
styrke refleksion, dialog og oplevelsen af egne handlemuligheder i den sene
del af arbejdslivet.

Gode rad fra ledere og seniormedarbejdere

e Tydeligger formal og vaerdi — kommunikér tydeligt, hvad
. . seniornetveerket er — og ikke er. Mélret ogsa formidlingen til dem,
5.4 Muligheder for udvikling og relevans der ikke ser sig selv som “seniorer” — mange overser ellers

tilbuddet.
Evalueringen peger pa flere konkrete muligheder, som kan styrke

seniornetveerkets relevans, synlighed og tilslutning. Disse muligheder retter

sig bade mod organisering, formidling og praktisk tilrettelaeggelse af tilbuddet. * Skab variation i netvaerksformatet —faglige opleeg, workshops,

sparring i konkrete cases, mere end "hyggesnak”.

Flere seniormedarbejdere oplever, at de enten ikke har modtaget information
om seniornetveerket, eller at informationen er kommet for sent til, at de kunne
planlaegge deltagelse. Det peger pa et behov for mere gentagen og tidligere
kommunikation, herunder gget synlighed i de lokale enheder, en tydeligere
konkretisering af formalet samt brug af praksisnaere fortzellinger.
Unders@gelsen viser samtidig, at kendskabet til seniornetveerket generelt er
hgjt blandt bade ledere og medarbejdere, men at deltagelsen fortsat er lav.
Dette understreger betydningen af ikke blot at skabe kendskab, men ogsa at
sikre, at informationen opleves relevant og gives i god tid.

e Anerkend seniorerne som en strategisk ressource — mange
oplever, at deltagelse giver mod pa at blive leengere pa
arbejdspladsen. Brug netvaerket som en positiv forteelling om, at
seniorer er veerdifulde for organisationen.

Lokale, uformelle netvaerk fungerer som et meningsfuldt supplement til de
centrale forlgb. SUF kan med fordel understgtte dette gennem let
tilgeengelige materialer, inspirationstemaer og opbakning fra lederne, sa
netvaerkene kan tilpasses lokale behov. Endelig er der behov for en tydeligere
struktur omkring indsatsen.
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6.Seniorkampagne

| dette kapitel preesenteres evalueringens resultater af SUFs
seniorkampagne, herunder ledernes vurdering af behovet og hvilke fordele og
ulemper der er ved at anseette seniorer, som ellers er gaet pa pension eller
efterlon.

Sammenfatning

Evalueringen viser, at seniorkampagnen har haft en vis effekt pa synlighed og
branding, men i begreenset omgang har fart til konkrete ansaettelser. Tidligere
kampagnestatistik fra oktober 2025 viser, at kampagnen genererede
betydelig trafik pa SUFs hjemmeside og opnaede bred synlighed gennem
faglige organisationer og sociale medier. Engagementet var hgjest i
kampagnens indledende fase, hvorefter den gradvist faldt. Selvom
kampagnen skabte opmeerksomhed, modtog SUFs rekrutteringsenhed kun fa
direkte henvendelser.

Evalueringen peger pa, at seniorkampagnen ggede kendskabet til SUF som
arbejdsplads for seniorer, men at en mere malrettet og fleksibel indsats vil
veaere ngdvendig for at gge antallet af nye senioransaettelser fremadrettet.

Om seniorkampagnen — formal og rammer

| 2025 gennemfgrte SUF en seniorkampagne med det overordnede formal at
rekruttere seniormedarbejdere - kun uddannede SOSU-medarbejdere og
sygeplejersker - der havde forladt arbejdsmarkedet i forbindelse med pension
eller efterlan. Kampagnen blev gennemfgrt via flere digitale kanaler, herunder
bannerannoncer og nyhedsbreve hos FOA og DSR, samt Facebook-
annoncer. Alle kampagneaktiviteter linkede til hjemmesiden www.vores-

hverdag.kk.dk.8

6 Siteimproveai data pa seniorkampagne 2025 for SUF — trukket 29.10.2025
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6.1 Kendskab og aktivitet

Kampagnestatistik opgjort ultimo oktober 2025 viser, at seniorkampagnen har
opnaet betydelig synlighed. Kampagnesiden havde 4.517 besgg, heraf 3.741
unikke besggende. Starstedelen (98 %) kom fra Danmark, mens de
resterende besgg primaert stammede fra bl.a. Norge, Sverige, Italien og
Dstrig.

Det meste af kampagnen blev genereret via bannerannoncer hos de faglige
organisationer FOA og DSR, som stod for stgrstedelen af besggene (FOA:
1.747 besog, DSR: 1.250 bes@g), suppleret fra nyhedsbreve. Dette indikerer,
at de faglige organisationers kanaler effektivt skabte opmaerksomhed blandt
malgruppen. Interessen var starst umiddelbart efter lanceringen og aftog
derefter gradvist, hvilket indikerer, at kampagnen primeert fungerede som en
kortvarig opmaerksomhedsindsats snarere end en vedvarende
rekrutteringskanal.

Henvendelser fra seniormedarbejdere giver et supplerende indblik i
interessen for at vende tilbage til SUF efter pension eller efterlan. | perioden
februar—-november 2025 henvendte otte seniorer sig med henblik pa
genanseettelse, hvoraf halvdelen blev ansat. Pa tveers af faggrupper
eftersparges iseer fleksible ansaettelser med fa vagter og tydeligt afgraensede
opgaver. Selvom antallet af henvendelser er begraenset, peger evalueringen
pa, at kampagnen fungerer som en indgang for seniorer, der overvejer at
vende tilbage til arbejdsmarkedet og til SUF.

| samme periode, som kampagnen har veeret aktiv, er der ansat i alt 183
medarbejdere pa 60 ar eller derover — primaert inden for SOSU-
faggrupperne’. Det er ikke muligt entydigt at fastsla, om anseettelserne kan
tilskrives kampagnen, da effekten blandt andet afheenger af, hvor relevant
den opleves i forhold til de enkelte enheders behov og driftsvilkar. | 2025 har
SUF ansat 26 medarbejdere pa 65 ar eller derover. Ansaettelser i

7 Egne data fra SUF
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aldersgruppen 58-64 ar vurderes ikke at veere pavirket af kampagnen, da
malgruppen specifikt er pensionister og efterlansmodtagere.

6.2 Relevans og formal med kampagnen

Evalueringen viser, at seniorkampagner kan gge opmaerksomheden om
mulighederne for flere seniorer i SUF, men effekten afhaenger af, hvor
relevant kampagnen opleves i forhold til enhedernes konkrete behov og
driftsvilkar.

Spargeskemaundersggelsen viser, at 63 % af lederne er bekendt med
seniorkampagnen, mens mange vurderer, at det kun i begraenset omfang er
relevant at ansaette pensionister eller efterlansmodtagere (se figur 8).

Figur 11: Lederes vurdering af relevansen af at ansaette medarbejdere pa efterlgn
eller pension.

Ved ikke I 11%
Meget irrelevant I 15%
Delvist irrelevant 1l 7%
Hverken relevant eller irrelevant 1l 7%
Delvist relevant I 48%

Meget relevant I 11%

0% 20% 40% 60% 80%  100%

Kilde: Spargeskema undersggelse med ledere i Kebenhavns kommune. n=27.

De kvalitative interviews viser, at lederne primaert ser relevans i at rekruttere
pensionerede medarbejdere som aflgsere eller timelgnnede, hvilket giver
fleksibilitet i spidsbelastningsperioder.

“"Man kunne overveje at fa pensionisterne og dem pa efterlgn ind i en
timelgnspulje i stedet for en decideret fastanseettelse. F.eks. hvor de kunne
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veere har x antal dage pa en maned. Der ville vi kunne bruge dem i
spidsbelastede perioder. Det ville nok veere en starre gevinst for 0s.”
(Leder)

Flere ledere eftersparger fleksible lgsninger, der gar det lettere at ansaette
seniormedarbejdere pa timelgnsbasis eller fastholde seniorer, som gnsker
midlertidige eller frivillige funktioner. | den sammenhaeng peges der pa, at
eksisterende regler og rammer i nogle tilfaelde begraenser mulighederne —
ogsa nar bade medarbejder og arbejdsplads har et gnske om fortsat
tilknytning.

6.3 Motiverede elementer og styrker ved kampagnen

Kampagnens primaere styrke ligger i at skabe synlighed omkring SUF som en
arbejdsplads, der vaerdseetter seniorers erfaring og kompetencer.
Anvendelsen af faglige organisationer og sociale medier vurderes effektiv for
at na malgruppen.

Evalueringen viser dog, at kampagnen kun i begraenset omfang har fort til
konkrete anseettelser af seniormedarbejdere. Potentialet ligger derfor i hgjere
grad i at understgtte fastholdelsen af eksisterende seniormedarbejdere frem
for primaert at fokusere pa at rekruttere udefra.

6.4 Medarbejdernes reaktioner og respons

Der er modtaget fa direkte tilbagemeldinger fra medarbejdere om
seniorkampagnen. Enkelte peger pa, at mulighederne for at vende tilbage
som senior ikke altid fremstar tydelige eller let tilgaengelige, hvilket kan skabe
usikkerhed om vilkar og muligheder.

Pa trods af den begraensede feedback har kampagnen bidraget til at age den
generelle bevidsthed om, at SUF aktivt arbejder med rekruttering af seniorer.
Kampagnen har primaert haft en signal- og opmaerksomhedsskabende effekt,
men potentialer for starre gennemslagskraft kan realiseres gennem tydelig
kommunikation og konkrete, fleksible anseaettelsesformer.
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Kampagnens primeere veerdi ligger i synlighed og signalvaerdi, mens effekten
pa rekruttering er begraenset, hvorfor SUF bgr overveje ikke at gentage
kampagnen i samme form som rekrutteringsvaerktgij til fordel for interne
indsatser. Hvis SUF veelger at gennemfgre lignende indsatser fremadrettet,
bgr de veere malrettet nichebehov eller konkrete spidsbelastninger og ikke
prioriteres som en central indsats i seniorstrategien.

Gode rad til ledere og medarbejdere

¢ |kke gentag kampagnen i samme form — Anvend ikke
seniorkampagnen som veerktgj til at tiltraekke nye
seniormedarbejdere, da evalueringen viser begraenset effekt.

o Skift fokus til fleksibel tilbagevenden — ledere oplever
mulighed for at anvende seniorer i fa, afgraensede vagter som
veerdifuldt, seerligt i spidsbelastninger — inden for geeldende
regler.

e Fjern praktiske barrierer — Gennemga interne procedurer for at
sikre, at de ikke utilsigtet vanskeligggr timelgnnede lgsninger eller
genansaettelser, der allerede er lovlige.
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7.Samlet vurdering og tveergaende
fund

Dette kapitel samler evalueringens tveergaende fund pa tveers af
seniorindsatserne og belyser deres betydning for trivsel, arbejdsglaede og
fastholdelse. Analysen viser, at indsatserne har forskellig funktion og
gennemslagskraft: Nogle virker som direkte fastholdelsesredskaber gennem
fleksibilitet og strukturelle rammer, mens andre i hgjere grad bidrager
indirekte gennem dialog, refleksion og oplevet anerkendelse. Samspillet
mellem disse typer indsatser fremstar som centralt for den samlede effekt.

7.1 Effekter og medarbejdernes oplevelser

Evalueringen viser, at de centralt finansierede seniorordninger er den mest
veldokumenterede og bredt anvendte seniorindsats. Ordningerne vurderes
som relevante pa tvaers af faggrupper og adresserer behov for fleksibilitet,
opgavetilpasning og mulighed for at reducere belastning i seniorarene (jf.
figur 12 og 13). Resultaterne peger pa, at indsatser, der kombinerer strukturel
fleksibilitet med gkonomisk tryghed, opleves som de mest direkte virksomme i
forhold til bade trivsel, arbejdsglaede og fastholdelse.
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Figur 12: Medarbejdernes oplevet betydning af om SUFs seniorindsatser pavirker
deres generelle trivsel og arbejdsgleede.

Seniorindsatserne generelt 23% 9%
Seniornetvaerk 11% 12%
Fastholdelsestillzeg/(seniorbonus) 23% 9%
Centralt finansierede seniorordninger P R 6%ael 19% |
Seniorsamtaler 2250z s %

0% 20% 40% 60% 80% 100%

® | meget hgj grad ®1 hgjgrad mlnogen grad mlringe grad Slet ikke ®mVed ikke

Kilde: Spargeskemaundersggelse blandt medarbejdere i Kebenhavns Kommune, der
er 60 ar eller aeldre. n=290.

| forhold til fastholdelsestillaegget viser evalueringen en mere differentieret
effekt. Selvom en del af de medarbejdere, der kender ordningen, vurderer, at
den kan have betydning for trivsel og arbejdsglaede, skal dette ses i lyset af
kendskabsgraden, hvor kun omkring halvdelen af medarbejderne er bekendt
med tillazgget. Samlet set opleves fastholdelsestilleegget derfor som
betydningsfuldt for en mindre del af medarbejdergruppen og fungerer primeert
som et supplement snarere end et selvstaendigt fastholdelsesredskab.
Effekten synes iseer at have betydning i situationer, hvor gkonomiske
incitamenter i forvejen spiller en rolle, eksempelvis blandt faggrupper med
lavere lgnniveau.

Samlet vurderer 42 % af medarbejderne, at seniorindsatserne i hgj eller
meget hgj grad bidrager til trivsel og arbejdsglaede (jf. figur 12). Dette
understgtter billedet af, at det samlede setup af indsatser — snarere end
enkelte tiltag isoleret — har betydning for medarbejdernes oplevelse af
arbejdslivet i seniorarene.
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Seniorsamtaler og seniornetvaerk vurderes mere nuanceret. En mindre andel
angiver, at disse indsatser i hgj eller meget hgj grad har betydning for deres
generelle trivsel og arbejdsglaede, samt fastholdelse, mens en starre gruppe
svarer "i nogen grad” (jf. figur 12 og 13). Det indikerer, at disse indsatser
primeaert fungerer som indirekte fastholdelsesgreb ved at understatte
refleksion, trivsel og oplevelsen af stgtte, fremfor at vaere afggrende
beslutningsfaktorer i sig selv.

Samlet peger medarbejdernes vurderinger pa et tydeligt menster: Indsatser,

der giver konkret fleksibilitet i arbejdstid og belastning, tilleegges starst direkte
betydning for fastholdelse, mens dialog- og feellesskabsorienterede indsatser
bidrager mere indirekte gennem motivation, tryghed og oplevet anerkendelse.

Figur 13: Medarbejdernes oplevet betydning af om SUFs seniorindsatser har
betydning for deres fastholdelse pa arbejdsmarkedet.

Seniorindsatserne generelt

Seniornetvaerk

4 10% g
15%
Fastholdelsestillaeg/(seniorbonus) 8% 10%
Centralt finansierede seniorordninger 9%
Seniorsamtaler 9%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

W | meget hgj grad m | hgj grad m | nogen grad M| ringe grad Slet ikke ® Ved ikke
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tilbagetreekning fra 65 ar eller senere (jf. figur 15). Dette peger pa, at
beslutninger om seniorliv og tilbagetraekning fortsat er abne og potentielt
pavirkelige.

At mange medarbejdere endnu ikke har fastlagt deres
tilbagetreekningstidspunkt, understreger betydningen af tidlig dialog.
Seniorsamtaler og deltagelse i seniornetvaerk kan i denne fase fungere som
centrale redskaber til at understatte refleksion over gnsker, behov og
muligheder, for trivsel eller motivation eventuelt falder. Dermed bidrager de
indirekte til fastholdelse ved at skabe bedre grundlag for individuelle
l@sninger.

Flere seniormedarbejdere angiver samtidig, at seniorindsatserne har
betydning for deres overvejelser om tilbagetraekning. Det er dog metodisk
vanskeligt entydigt at tilskrive en eventuel stigning i tilbagetraekningsalderen
til indsatserne alene. Evalueringen indikerer ikke desto mindre, at indsatserne
spiller en vaesentlig rolle i medarbejdernes refleksioner om seniorlivet og
dermed kan fungere som et strategisk redskab i arbejdet med fastholdelse.

Figur 14: Medarbejderes overvejelser om tidspunkt for pension eller efterlan fordelt pa
alder.

Kilde: Sporgeskemaunders@gelse blandt medarbejdere i Kebenhavns Kommune, der
er 60 ar eller eldre. n=287.

Samlet vurdering af indsatsernes betydning

Overordnet viser data, at en stor del af seniormedarbejderne (79 %) endnu
ikke har truffet en endelig beslutning om deres tilbagetraekningsalder. Kun 21
% har besluttet, hvornar de vil ga pa pension (jf. figur 14). Stgrstedelen
befinder sig dermed i en overvejelsesfase, og mange orienterer sig mod en

50%
40% 36%
30%
20% m60-64 ar
20% 0
b13% 14% 65-70 ar
10% 7% 7%
l 1% 1% m70+ ar
0% — —
Ja, jeg har besluttet Jeg overvejer det,  Nej, jeg har ikke
det men har ikke overvejet eller
besluttet det endnu besluttet det endnu

Kilde: Spargeskemaundersggelse blandt medarbejdere i Kebenhavns Kommune, der
er 60 ar eller seldre. n=307.

36



Evaluering af seniorindsatser i SUF

Figur 15: Medarbejdernes overvejede tidspunkt for pension eller efterlgn.

Som 70+ arig s QY%
Som 69-70-arig n— 149,
Som 67-68-arig ——————— 43,
Som 65-66-arig ————— 249,
Som 63-64-arig e 10%
Som 60-62-arig |
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Kilde: Spargeskemaundersagelse blandt medarbejdere i Kebenhavns Kommune, der
er 60 ar eller seldre. n=307.

Lederperspektivet pa seniorindsatsernes betydning for fastholdelse
Ledernes vurderinger understgtter i vidt omfang medarbejdernes oplevelser
af, hvilke indsatser der har sterst betydning for fastholdelse. De centralt
finansierede seniorordninger vurderes som de mest betydningsfulde, mens
fastholdelsestillaegget ogsa tillaegges en vis betydning, dog med variation i
vurderingerne (jf. figur 16). Samtidig ses en relativt hgj andel "ved ikke”-svar,
hvilket kan haenge sammen med tillzeggets obligatoriske karakter og
varierende kendskab til ordningen.

Nar lederne vurderer seniorindsatserne samlet, fremstar de som en vigtig del
af fastholdelsesindsatsen, men med betydelig variation i oplevet effekt.
Seniorsamtaler og seniornetveerk vurderes generelt mere som
understgttende redskaber, der bidrager indirekte gennem dialog og
refleksion, fremfor som direkte fastholdelsesinstrumenter.

Samlet set viser lederperspektivet en hgj grad af overensstemmelse med
medarbejdernes vurderinger: Indsatser, der kombinerer fleksibilitet og
strukturelle rammer, tillaegges starst betydning for fastholdelse, mens dialog-
og feellesskabsorienterede indsatser opleves som vigtige for trivsel og
motivation.
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Figur 16: Ledernes vurdering af om seniorindsatserne har betydning for, at seniorer
bliver leengere péa arbejdsmarkedet.

Seniorindsatserne generelt 48% EET 7%
Fastholdelsestillzeg/(seniorbonus) 33% EATH e 19% |
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Centralt finansierede seniorordninger 30% 11% 7%

Seniorsamtaler 7% IS/ AEA
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® | meget hgj grad ®1 hgjgrad mlnogen grad mlringe grad  Slet ikke ®mVed ikke

Kilde: Spargeskema undersggelse med ledere i Kebenhavns kommune. n=27.

7.2 Synergier mellem indsatserne og vejen videre for
SUFs seniorindsats

Evalueringen peger pa, at seniorindsatsernes samlede effekt ikke alene
afhaenger af de enkelte tiltag, men i hgj grad af, hvordan de spiller sammen
organisatorisk. Indsatser, der kombinerer strukturel fleksibilitet, gkonomiske
incitamenter og dialogbaserede tilgange, synes at have storst
gennemslagskraft, nar de introduceres som en samlet ramme omkring
seniorarbejdslivet fremfor som isolerede tilbud.

Seniorordningerne fremstar som det mest direkte fastholdelsesredskab, mens
seniorsamtaler, seniornetveerk og kommunikative indsatser i hgjere grad
fungerer som understgttende elementer, der skaber refleksion, legitimitet og
motivation. Fastholdelsestilleegget bidrager i nogle tilfaelde som gkonomisk
supplement og organisatorisk anerkendelse, men opnar starst effekt i samspil
med fleksible arbejdsvilkar og tydelig ledelsesopbakning.

Evalueringen viser samtidig, at effekten af seniorindsatserne varierer pa

tveers af enheder. Lokale driftsvilkar, opgavetyper og ledelsesmaessige
prioriteringer har betydning for, hvordan indsatserne omseettes til praksis.
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Nogle enheder har udviklet baeredygtige Igsninger, hvor fleksibilitet og
fastholdelse integreres i den daglige tilrettelaeggelse af arbejdet, mens andre
oplever sterre udfordringer i forhold til bemanding, retfaerdighedshensyn eller
organisatoriske rammer.

Pa den baggrund peger evalueringen pa et potentiale i at arbejde mere
strategisk med sammenhaengen mellem indsatserne. Vejen videre handler i
mindre grad om at udvikle nye tiltag og i hgjere grad om at styrke tydelighed,
sammenhaeng og ledelsesmaessig forankring, sa indsatserne understatter
hinanden og bidrager til et baeredygtigt seniorarbejdsliv.
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3.Bilag: Metode

Evalueringen er gennemfart som en mixed method analyse, der kombinerer
kvantitative data fra spgrgeskemaundersggelser med kvalitative data fra
dybdeinterviews. Formalet har vaeret at tilvejebringe et solidt og nuanceret
grundlag for at vurdere effekten af seniorindsatserne samt forsta de faktorer,
der henholdsvis styrker og heemmer deres anvendelse og udbytte i praksis.

Datagrundiag
Evalueringen baserer sig pa felgende datakilder:

- En spgrgeskemaundersggelse blandt seniormedarbejdere (60+ ar)

- En spgrgeskemaundersggelse blandt ledere med ansvar for
seniormedarbejdere

- 10 individuelle interviews med seniormedarbejdere

- Seks interview med ledere

- Etfokusgruppeinterview med to feellestillidsrepraesentanter.

Kombinationen af flere datakilder muligger metodisk triangulering, hvor bade
omfang, tendenser og oplevelser belyses systematisk og fra flere
perspektiver.

8.1 Kvantitativ undersggelse

Den kvantitative undersggelse bestar af to spgrgeskemaundersggelser — én
malrettet mod seniormedarbejdere og én malrettet mod ledere — suppleret
med administrative registreringer fra SUF (deltagelse i seniorordninger og
udbetaling af fastholdelsestillaeg). Formalet er at kortlaegge kendskab til
seniorindsatserne anvendelse og oplevet effekt samt faktorer, der pavirker
udbredelse og implementering.

Medarbejderundersggelsen
Spargeskemaet blev udsendt den 2. december 2025 til alle SUF-
medarbejdere pa 60 ar eller derover inden for malgruppen SOSU-hjeelpere,
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SOSU-assistenter og sygeplejersker. Der blev udsendt en pamindelse den
12. december 2025, og skemaet blev lukket den 16. december 2025.

| alt besvarede 307 seniormedarbejdere spgrgeskemaet, svarende til en
svarprocent pa 38 %. Dette vurderes at udgere et tilstraskkeligt og robust
datagrundlag, der giver et bredt indblik i seniormedarbejdernes vurderinger
og oplevelser. Gennemsnitsalder blandt de adspurgte seniormedarbejdere er
63,5 ar.

Spgrgeskemaet bestod af 21 primaert lukkede spargsmal samt mulighed for
at angive kontaktinformation, hvis man gnskede at deltage i et efterfglgende
interview. Spgrgsmalene deekkede bl.a. fglgende temaer:

- Overvejelser om pension og tilbagetraekning

- Erfaringer med seniorsamtaler

- Kendskab til og brug af de to centralt finansierede seniorordninger

- Vurdering af fastholdelsestilleegget

- Kendskab og deltagelse i seniornetvaerk

- Oplevet betydning for trivsel, arbejdsglaede og beslutningen om at
blive lzengere pa arbejdsmarkedet.

Svarskalaerne fglger de formater, der fremgéar af spergeskemaet, f.eks. "/
meget hgj grad” til "Slet ikke” eller “Ja/nej”.

Lederundersggelsen

Lederundersggelsen blev gennemfart parallelt med
medarbejderundersagelsen og udsendt til udvalgte SUF-ledere med
personaleansvar for seniormedarbejdere. | alt besvarede 27 ud af 44
inviterede ledere spgrgeskemaet svarende til en svarprocent pa 61 %.

Spergeskemaet bestod af 23 spgrgsmal, der bl.a. belyste:
- Omfang og organisering af seniorsamtaler

- Ledernes vurdering af samtalernes kvalitet og effekt
- Kendskab til og erfaringer med seniorordninger
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- Oplevelse af driftsmeessige og organisatoriske udfordringer
- Vurdering af seniornetveerkets veerdi og relevans

- Kendskab til seniorkampagnen

- Vurdering af seniorindsatsernes samlede effekt.

Derudover indeholdt spgrgeskemaet enkelte fritekstfelter, hvor lederne havde
mulighed for at uddybe konkrete udfordringer eller komme med forslag til
forbedringer. Disse kvalitative input er analyseret tematisk og indgar som
perspektiver i rapportens delafsnit.

8.2 Kvalitativ undersogelse

Den kvalitative undersagelse har til formal at skabe dybere forstaelse for de
mekanismer og sammenheenge, der ligger bag de kvantitative resultater,
samt at belyse oplevelser, motivationer og barrierer i relation til
seniorindsatserne. Datagrundlaget for den kvalitative del bestar af:

- Tiindividuelle interview med seniormedarbejdere
- Seks interviews med ledere fra relevante enheder
- Et fokusgruppeinterview med to tillidsrepraesentanter

Interviewene blev gennemfart med udgangspunkt i en semistruktureret
interviewguide, der bl.a. adresserede:

- Oplevelsen af seniorsamtalen som dialogformat

- Den konkrete brugbarhed af seniorordningerne

- Betydningen af fastholdelsestilleegget og seniorbonus

- Erfaringer med seniornetvaerket

- Oplevelsen af kultur og anerkendelse pa arbejdspladsen

- Organisatoriske udfordringer og driftsmaessige konsekvenser.

Interviewmaterialet blev analyseret ved hjaelp af tematisk kodning med fokus
pa at identificere mgnstre og forskelle pa tveers af medarbejder- og
lederperspektiver.

Nordic
.... Healthcare
Group

8.3 Datahandtering og kvalitetssikring

Alla data er behandlet fortroligt og i overensstemmelse med geeldende
GDPR-regler. Deltagelse har veeret frivillig, og alle respondenters oplysninger
er anonymiseret i evalueringen.

Kombinationen af medarbejder- og lederperspektiver bidrager til et mere
nuanceret billede af seniorindsatsernes implementering og effekt.
Spgrgeskemadataenes omfang muligger identifikation af overordnede
tendenser og udbredelse, mens interviewdata bidrager med dybde og
forstaelse for motivationer, barrierer og praksiserfaringer.

8.4 Evalueringens udsigelseskraft

Med en svarprocent pa 34 % blandt medarbejdere og 61 % blandt ledere
vurderes spgrgeskemaundersggelsen til? at veere repraesentativ pa centrale
parametre sasom alder, stillingskategori, funktion og ledelsesniveau.
Resultater baseret pa selvrapportering bgr dog fortolkes med
opmaerksomhed potentielle bias, herunder:

- Selektionsbias (f.eks. seerligt engagerede medarbejdere deltager)
- Erindringsbias i vurderingen af seniorsamtaler
- Social gnskvaerdighed i vurderingen af leder- og medarbejderadfeerd

Disse usikkerheder er sggt handteret gennem triangulering af datakilder.
Samlet set giver datagrundlaget et solidt og balanceret indblik i, hvordan
SUFs seniorindsatser fungerer i praksis, hvilke elementer der opleves som

mest veerdifulde, og hvor der er behov for justeringer eller styrket
implementeringsstotte.

8.5 Evalueringsdesign, baseline og afgraensning

Evalueringen tager afsaet i en logisk model (Theory of Change), som
tydeligger de antagende sammenhaenge mellem aktiviteter, output,
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kortsigtede resultater og langsigtede effekter af seniorsamtaler,
seniorordninger, fastholdelsestillaeg/seniorbonus, seniornetveerk og
seniorkampagner. Modellen anvendes som analytisk ramme for fortolkning af
resultaterne.

Baseline og anden data

Som en del af datagrundlaget for evalueringen indgar en
spgrgeskemaundersagelse, som Center for HR og Uddannelse gennemfarte i
2022 blandt sundhedsfagligt ansatte over 58 ar. Forméalet med undersagelsen
var at kortleegge:

- hvorvidt seniormedarbejderne havde truffet beslutning om
tilbagetraekning,

- hvad der skulle til for at de ville blive laengere

- omfanget af gennemfgrte seniorsamtaler.

| alt var 1.140 respondenter inviteret, og 43 % besvarede spgrgeskemaet.
Undersagelsen dakkede kun medarbejdere — ikke ledere. Det skal
bemaerkes, at spgrgeskemaundersggelsen fra 2022 blev gennemfgrt forud
for implementeringen af den centralt finansierede seniorordning, hvilket
betyder, at resultaterne ikke umiddelbart er sammenlignelige.

Udover spgrgeskemaundersggelsen indgar en reekke andre relevante
datakilder som en del af baselinegrundlaget, herunder:

- Monitoreringstal fra SUFs egne registreringer (deltagelse i
seniorordninger og udbetalinger i fastholdelsestillaeg).

- Trivselsundersggelsen, som bidrager med viden om generel trivsel,
motivation og oplevet arbejdsmiljg blandt seniormedarbejdere.

- SUFs evaluering af seniornetvaerket, som belyser deltagelse,
veerdiskabelse og udbredelse for denne evaluering.

Samlet udger disse datakilder et solidt baseline fundament, der gar det muligt
at vurdere udviklingen i bade kendskab, anvendelse og oplevet betydning af
seniorindsatserne over tid. Data saetter dermed den aktuelle evaluering i
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perspektiv og gar det muligt at vurdere, hvordan seniorindsatserne har
pavirket trivsel, arbejdsglaede og fastholdelse siden 2022.

Afgreensning

Evalueringen undersgger effekten af seniorindsatserne ud fra bade ledernes
og seniormedarbejdernes perspektiv. Seniorindsatserne er malrettet
medarbejdere, mens ledelsesperspektivet indgar for at afdeekke ledernes
kendskab, vurdering og brug af indsatserne i relation til strategiens
malsaetning.

Evalueringen omfatter sundhedsfagligt personale over 60 ar og derover.
Dette inkluderer faggrupperne sygeplejersker, SOSU-assistenter og -
hjeelpere. Nogle indsatser er specifikt for SUFs tre starste faggrupper, mens
andre geelder alle faggrupper i forvaltningen.

Opmarksomhedspunkter i evalueringen
Evalueringen viser, om indsatserne er udfgrt som planlagt, samt om der er
kortsigtede resultater og tegn pa langsigtede effekter.

Effekterne forventes at udfolde sig gradvist, og da evalueringen afsluttes i
januar 2026, kan det veere tidligt at male den fulde effekt. Visse data bygger
pa selvrapportering og kan veere pavirket af bias, hvilket handteres gennem
brug af flere datakilder. Endelig kan effekterne opsta i samspil mellem flere
indsatser, og denne helhedsforstaelse indgar i fortolkningen af resultaterne.
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