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Forord

Seniorerne udggr en stadig vigtigere del af arbejdsstyrken, og
deres tilknytning til arbejdsmarkedet kan bidrage til at afbade
de gkonomiske udfordringer, der falger af en aldrende befolk-
ning. Formalet med denne undersggelse er at illustrere mang-
foldigheden pa seniorernes arbejdsmarkeder, nar det geelder
brugen af, holdninger til og indsatser over for seniorer. Under-
sggelsen tager afsaet i forskelle mellem arbejdspladser i for-
skellige brancher.

Malgruppen for undersggelsen er politikere, faglige organisati-

oner, arbejdspladser og andre med interesse for feltet.

Rapporten er udarbejdet af lektor Jeevitha Yogachandiran
Quist og videnskabelig assistent Alberte Frendrup, Aalborg
Universitet, samt projektchef Mona Larsen, VIVE, der er faglig
leder af Videnscenter for fastholdelse af seniorer pa arbejds-
markedet.

Udkast til rapporten har veeret laest og kommenteret af profes-
sor Christian Albreckt Larsen, Aalborg Universitet, og to refe-
rees, der alle takkes for indsigtsfulde og konstruktive kommen-

tarer.

Videnscenter for fastholdelse af seniorer pa arbejdsmarkedet

har finansieret undersggelsen.

Lisbeth Pedersen
Forsknings- og analysechef for VIVE Arbejde og Zldre
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Hovedresultater

Den demografiske udvikling i den vestlige verden har medfgrt frygt for faldende skat-
teindteegter samtidig med stigende udgifter til offentlig forsargelse. For at imgdega
denne udfordring er der blandt andet behov for, at seniorerne bliver leengere tid pa
arbejdsmarkedet. En malrettet indsats pa dette omrade forudseetter indsigt i seniorer-
nes arbejdsmarkedssituation. Vi har generel viden om seniorernes situation pa ar-
bejdsmarkedet, men vi
mangler mere detalje-
ret indsigt i, hvordan
deres situation varierer Fakta om underszgelsen
pa tveers af forskellige
dele af arbejdsmarke-
det.

Datagrundlaget for undersggelsen er spgrge-
skemadata fra ca. 5.000 danske arbejdsgivere.

. Spgrgeskemaundersggelsen omhandler ar-
Formalet med denne

bejdspladsers praksis i forhold til at facilitere

I illu- : : .
undersagelse er at illu en aldrende arbejdsstyrke (Qvist, Nielsen &

strere mangfoldighe- Larsen, 2023). Dataindsamlingen er gennem-

den pa seniorernes ar- : .
P fort blandt et repraesentativt udsnit af danske

bejdsmarkeder med af- arbejdspladser i 2022.

seet i forskelle mellem
arbejdspladser i for-

skellige brancher.
Vi har belyst fglgende spagrgsmal:

=  Hvor mange af de ansatte i de enkelte brancher er seniorer?

= Hvordan varierer holdninger til og indsatser over for seniorer inden for for-
skellige brancher?

®  Hvordan kan brancher grupperes i overordnede segmenter baseret pa deres
brug af, holdninger til og indsatser over for seniorer?

Stor variation i brugen af seniorarbejdskraft

Arbejdspladser inden for brancher som “Ejendomshandel og udlejning”, “Industri
mv.”, “Transport” samt "Finansiering og forsikring” har den hgjeste andel af seniorer
ansat, idet seniorer udger over en tredjedel af medarbejderne i gennemsnit. Arbejds-
pladser inden for brancher som "Hoteller og restauranter”, “Landbrug, skovbrug og
fiskeri” samt “Information og kommunikation” har omvendt den laveste andel senio-



rer, nemlig under en femtedel af deres medarbejdere i gennemsnit. Arbejdspladser in-
den for de sidstnaevnte brancher er ogsa kendetegnet ved, at relativt fa af dem er be-

sat med nyansatte seniorer.

Forskelligt syn pa, om seniorers kompetencer
kan erstattes

Relativt mange arbejdsgivere inden for "Byggeri og anlaeg”, "Vidensservice”, "Indu-
stri mv.” og "Sundhedsvaesen” vurderer, at seniorers kompetencer er sveere at er-
statte. Omvendt anfares dette af relativt fa arbejdsgivere inden for brancherne "Un-

dervisning” og "Kultur og fritid".

Typisk enslydende opfattelse af seniorer

Der er stort set ikke forskelle mellem brancher, ndr det geelder, hvordan arbejdsgi-
verne i gennemsnit vurderer medarbejdere over 60 ar sammenlignet med medarbej-
dere i alderen 30-40 ar. Stereotyper i forhold til alder ser med andre ord ud til at veere

fremherskende pa tveers af hele arbejdsmarkedet.

Generelt anses medarbejdere over 60 ar for at vaere mere fleksible, loyale og pélide-
lige og for at have bedre sociale faerdigheder end deres yngre kollegaer. Omvendt
opfattes medarbejdere over 60 ar som mindre kreative, mindre produktive og mindre
villige til at leere nyt end deres yngre kollegaer. Desuden anses de for at have et darli-

gere helbred samt for at veere darligere til at handtere teknologi.

Forskel pa, hvornar man er “for gammel til
fuldtidsarbejde” og “for ung til tilbagetreekning”

Pa tveers af brancher vurderer arbejdsgivere i gennemsnit, at man er for ung til per-
manent at treekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet, ndr man er 60 ar, mens man er
for gammel til at arbejde pa fuld tid, nar man er omkring de 67 ar. Der er imidlertid

brancheforskelle.

Vi finder, at “Kultur og fritid” og “Vidensservice” er blandt de brancher, som angiver
de hgjeste aldre i gennemsnit. | disse brancher betragtes man som for ung til perma-
nent at traekke sig tilbage, ndr man er 61-62 ar, mens man anses for at vaere for gam-

mel til at arbejde pa fuld tid, ndr man er 68-69 ar. | den anden ende af skalaen finder



vi brancher med fysisk kreevende arbejde, sdsom "Daginstitutioner og plejehjem” samt
"Renggring og anden operationel service”, hvor disse aldre i gennemsnit er henholds-
vis 58-59 ar og 65-66 ar.

Stor variation i indsatser for fastholdelse

| alle brancher opfordrer en vaesentlig del af arbejdsgiverne aldrig deres seniorer til at
udskyde deres tilbagetraekning, men der er dog brancheforskelle. For eksempel finder
vi de starste andele af arbejdsgivere, der ofte eller lejlighedsvist opfordrer deres seni-
orer til at udszette deres tilbagetraekning, inden for brancherne “Finansiering og for-

sikring”, "Offentlig administration, forsvar og politi”, “Sundhedsvaesen” og "Transport”.
Omvendt finder vi de starste andele af arbejdsgivere, der aldrig ger dette, inden for

brancher som “Hoteller og restauranter, "Information og kommunikation” og "Renga-

ring og anden operationel service".

Der er ogsa stor forskel p3, i hvilket omfang arbejdsgivere inden for de enkelte bran-
cher ggr en indsats for at fastholde deres seniorer laengere tid pa arbejdspladsen. |
den hgje ende af skalaen finder vi arbejdspladser inden for brancherne “Sundhedsvee-
sen”, "Offentlig administration, forsvar og politi”, "Undervisning” og "Finansiering og
forsikring”, mens branchen "Hoteller og restauranter” befinder sig i den modsatte

ende af skalaen.

"Offentlig administration, forsvar og politi” og "Finansiering og forsikring” skiller sig
desuden ud ved at veere de brancher, hvor seniorpolitikker er mest formaliserede, og

hvor politikkerne relativt ofte kommunikeres aktivt ud til medarbejderne.

Seniorernes arbejdsmarked inddelt i segmenter

Baseret pa arbejdspladsernes seniorrepraesentation, holdninger og fastholdelsestiltag
har vi med afszet i en segmentanalyse opdelt seniorernes arbejdsmarked i fire hoved-

segmenter:

Lav seniorreprasentation og begraensede tiltag: Brancher inden for dette segment
har relativt fa seniorer ansat, og tiltag for at fastholde deres seniormedarbejdere er
begraensede og uformelle. Dette segment bestar af brancherne "Hoteller og restau-
ranter”, "Landbrug og skovbrug”, “Information og kommunikation” og "Renggring og

anden operationel service”.

Hgj specialisering blandt seniorer: | brancher inden for dette segment er seniorer-

nes kompetencer sveere at erstatte, og de har lavt sygefraveer. Der er en relativ stor



forekomst af uformel og ikke-nedskrevet seniorpolitik. Dette segment bestar af bran-

"o

cherne "Bygge og anleeg”, "Vidensservice

"o

, "Transport” og "Sundhedsvaesen”. Disse

brancher er ogsa kendetegnet ved at have rekrutteringsproblemer.

Segmentanalyse

Brancherne er opdelt i segmenter baseret pa
deres placering i enten det bedste eller darlig-
ste kvartil pa falgende parametre:

Seniorrepraesentation

Nyansaettelser

Afskedigelser

Seniorkompetencer (nemme eller sveere at
erstatte)

Sygefraveer

Hgj aldersnorm

Indsatser for fastholdelse

Formel eller uformel seniorpolitik
Kommunikation af seniorpolitik

Uformel draftelse af seniorers fastholdelse
Brug af pensionerede, tidligere ansatte

Udfordringer med at fastholde seniorer.

Segmenterne er dannet ud fra de parametre,

hvor brancherne har felles kendetegn.

De resterende brancher “Industri mv.

Hgj repraesentation og aktiv fasthol-
delsesindsats: Brancherne inden for
dette segment har bade en hgj senior-
repraesentation og en aktiv fastholdel-
sesindsats, ofte gennem formelle poli-
tikker og seniorsamtaler. Segmentet
bestar af brancherne "Finansiering og
forsikring” og "Daginstitutioner og
plejehjem”. | farstnaevnte branche har
fastholdelsesindsatsen fokus pa nedsat
arbejdstid og karriereudvikling, mens
sidstnaevnte branche har fokus pa at
tilbyde seniorerne mulighed for at
undga ubekvemme arbejdstider og
skifteholdsarbejde.

Enkeltstaende brancher med sarlige
kendetegn: Branchen "Offentlig admi-
nistration, forsvar og politi” har hgj se-
niorrepraesentation, men oplever ud-
fordringer med fastholdelse pa trods
af mange tiltag. | "Undervisning” er se-
niorer relativt godt repraesenteret. Her
anses fastholdelse ikke som en stor
udfordring, da relativt mange arbejds-
givere i denne branche ikke anser seni-
orers kompetencer for at veere svaere
at erstatte.

Ejendomshandel og udlejning”, "Handel”,

"Andre serviceydelser mv.” samt "Kultur og fritid” har en indsats for fastholdelse, der

ligger omkring gennemsnittet, og de har ikke markante udfordringer med seniorar-

bejdskraft, nar det geelder sygefraveer. Desuden anser arbejdsgivere inden for disse

brancher det typisk ikke for at veere sveert at finde erstatning for seniorernes kom-

petencer (geelder dog ikke industrien).



Forskellige rammebetingelser og arbejdsvilkar
spiller ind

Resultaterne viser, at der ikke er en universel model for, hvad der tilbydes, nar det
geelder fastholdelse af seniorarbejdskraft. En medvirkende arsag kan veere, at "one
size does not fit all” — hvad der fungerer for én branche, fungerer ikke nadvendigvis
for en anden. De rammebetingelser og arbejdsvilkar, der geelder for den enkelte bran-

che, spiller givetvis en stor rolle for, hvilke lgsninger der er mulige og meningsfulde.

Mulighederne pa den enkelte arbejdsplads kan
gore en stor forskel

Seniorers muligheder for at fa tilpasninger pa arbejdspladsen og forskellige typer
heraf afhaenger af, hvor de er ansat. Desuden er de indsatser, der findes pa den en-
kelte arbejdsplads, ikke ngdvendigvis tilgeengelige for alle seniorer. Med andre ord
kan mulighederne for den enkelte senior pa arbejdspladsen spille en stor rolle for,

hvor leenge vedkommende kan blive pa arbejdsmarkedet.
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> Afrapportering



1.1

Indledning

Denne rapport unders@gger brancheforskelle og -ligheder i danske arbejdspladsers
brug af, holdninger til og indsatser over for seniorer. Seniorerne udggr en stadigt
vigtigere del af arbejdsstyrken, og deres arbejdsmarkedstilknytning kan bidrage til
at afbgde de gkonomiske udfordringer sdsom stigende udgifter til pension og et

@get pres pa velfeerdssystemet, der fglger med en aldrende befolkning.

Baggrund og formal

Bade internationalt og nationalt har vi viden om, hvordan arbejdspladser i stigende
grad ger brug af seniorarbejdskraft, samt hvilke seniorpolitiske tiltag der ivaerksaettes
for at fastholde denne gruppe (Lossbroek et al., 2019; Oude Mulders, Henkens & van
Dalen, 2020). Generelt gar udviklingen i den rigtige retning: Flere arbejdspladser im-
plementerer seniorvenlige tiltag sdsom nedsat arbejdstid eller jobrotation, og arbejds-
pladserne oplever, at seniorernes kompetencer er sveere at erstatte (Qvist et al., 2023).
Derudover viser eksisterende forskning ogsa, at seniorpolitiske tiltag kan @ge jobtil-
fredsheden blandt seniorerne (Visser, Lossbroek & Van der Lippe, 2021) samt udskyde
deres tilbagetraekning (Qvist, 2024).

Vi ved mindre om, hvordan de naevnte tendenser varierer mellem forskellige dele af
arbejdsmarkedet. Vi har her valgt at analysere variationen i seniorernes arbejdsmarke-
der ved at studere forskelle mellem brancher. Formelt set er brancher defineret ud fra
virksomheder eller organisationer, der udgver samme gkonomiske aktivitet, hvor den
gkonomiske aktivitet er indkredset som den aktivitet, der yder det starste bidrag til
virksomhedens eller organisationens veerditilvaekst (Danmarks Statistik, 2012).
"Samme gkonomiske aktivitet” indebaerer, at arbejdspladserne inden for brancherne
typisk dels har en raekke fzlles rammebetingelser, dels har lignende arbejdsvilkar, der

kan pavirke seniorernes muligheder og udfordringer pa arbejdspladsen.

Som eksempel pa fzaelles rammebetingelser kan naevnes den rolle som konjunktursitu-
ationen spiller: Virksomheder inden for samme branche kan opleve samme pavirkning
fra skiftende efterspargsel og markedsforhold. En anden form for faelles rammebetin-
gelser er den politiske regulering, som virksomheder og organisationer i samme bran-
che er er pavirket af, fx skatteforhold (privat sektor) og bevillinger (offentlig sektor).
Sddanne rammebetingelser kan have betydning for brugen af arbejdskraft inden for

de enkelte brancher.

At arbejdspladser inden for samme branche har lignende arbejdsvilkar falger af, at ar-

bejdets karakter og krav typisk er sammenfaldende. Ligheder i forhold til arbejdsvilkar

12



1.2

kan fx vedrgre arbejdsintensitet, grad af fysisk belastning eller behov for specifikke
kompetencer. Sddanne faktorer kan have stor betydning for seniorernes mulighed for
at fa tilpasset deres arbejdsindhold til deres behov og dermed potentielt deres mulig-
hed for at fortseette pa arbejdspladsen til en hgj alder. For eksempel kraever brancher
som sundhedsvaesen og industri ofte fysisk tilstedeveerelse pa bestemte tidspunkter,
mens brancher som fx finansiering og forsikring samt information og kommunikation
typisk har bedre betingelser for at tilbyde fleksible arbejdstider og mulighed for hjem-
mearbejde. Betydningen af arbejdets karakter bekraeftes af undersggelser foretaget
blandt seniorerne selv: Seniorernes brug af og gnske om forskellige tiltag, sdésom ned-
sat tid eller karriereudvikling varierer afhaengigt af arten af deres arbejde (Andersen et
al., 2024). Som eksempler pa andre feellestraek inden for brancher, som kan have be-
tydning for seniorernes muligheder og udfordringer pa den enkelte arbejdsplads, kan
naevnes organiseringsgrad, jobsikkerhed og Ignniveau (Principi et al., 2020; Quist et al.,
2024).

For at sikre en effektiv udnyttelse af seniorernes ressourcer er det ngdvendigt at fa et

billede af, i hvilket omfang seniorarbejdskraften bliver brugt, og hvilke tiltag der bliver
anvendt for at fastholde og understatte seniorer i forskellige brancher. Formalet med

denne undersggelse er derfor at illustrere mangfoldigheden pa seniorernes arbejds-

markeder med afszet i forskelle mellem arbejdspladser i forskellige brancher.
Mere specifikt er formalet at belyse:

®  Hvor mange af de ansatte i de enkelte brancher er seniorer?

®  Hvordan varierer holdninger til og indsatser over for seniorer mellem for-

skellige brancher?

= Hvordan kan brancher grupperes i overordnede segmenter baseret pa deres

brug af, holdninger til og indsatser over for seniorer?

Resultaterne af undersggelsen bidrager til at give en mere nuanceret forstaelse af,
hvordan seniorers ressourcer bedst kan udnyttes. Dermed far politikere, faglige or-
ganisationer og arbejdspladser et bedre indblik i, hvilke tilpasninger der kan fremme

seniorernes arbejdsmarkedsdeltagelse pa forskellige dele af arbejdsmarkedet.

Datagrundlag og metode

Der gennemfares beskrivende analyser pa spargeskemadata fra 2022. Det anvendte
datasaet er baseret pa en stor spgrgeskemaundersggelse pa et repraesentativt udsnit
af arbejdspladser, som Aalborg Universitet har udarbejdet i forbindelse med et andet

projekt: "SeniorArbejdsliv” (se www.seniorarbejdsliv.dk), der er finansieret af TrygFon-
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1.3

den. Selve dataindsamlingen er gennemfart af Epinion og indsamlet via web. Spgrge-
skemaet er besvaret af 5.017 arbejdspladser og er henvendst til enten ejer, leder, HR-
leder eller gvrigt personale, der er relevante for besvarelse af undersggelsen. Disse vil
i rapporten blive omtalt som ‘arbejdsgiver’. Svarprocenten er 25, hvilket er pa niveau
med svarprocenter i internationale undersggelser foretaget pa arbejdsplads- eller
virksomhedsniveau (Baruch & Holtom, 2008). Arbejdspladserne i undersggelsen er af-
graenset til produktionsenhedsnumre, der refererer til en fysisk afgraenset arbejds-
plads. Hvis en arbejdsplads fx har flere afdelinger, er det de enkelte adresser pa afde-
lingerne, der udggr hver arbejdsplads/produktionsenhedsnummer. Dette anser vi som
en fordel, idet ma formodes, at det er pa fysisk afgreensede arbejdspladser, at kend-
skabet til personalepolitikker og arbejdskultur er starst.

De opnéede svarprocenter for de enkelte brancher og afthaengigt af antal ansatte pa
arbejdspladsen er nogenlunde pa niveau med den gennemsnitlige svarprocent for
hele undersagelsen. Der ses dog en lidt mindre svarprocent blandt arbejdspladser
med 5-9 ansatte samt arbejdspladser inden for branchen “Information og kommuni-
kation”. For at tage hgjde for disse skaevheder er der i rapporten anvendt vaegte base-

ret pa branche, stgrrelse og region.

Ved fortolkning af analyserne er det vigtigt at have for gje, at enheden er arbejdsplad-
ser inden for brancherne. Brancheforskellene afspejler derfor ikke forskelle i seniorer-

nes repraesentation i branchen, men snarere forskelle i arbejdspladsernes mader at fa-
cilitere seniorer pa. | spgrgeskemaundersggelsen er seniorer defineret som medarbej-
dere pa 55 ar eller derover. | denne undersggelse anvender vi derfor betegnelsen "se-

nior” om denne medarbejdergruppe.

Brancheopdeling

Rapportens hovedfokus er pa brancheforskelle i brugen af, holdninger til og indsatser
over for seniorer. Derfor er alle de beskrivende analyser i rapporten opdelt pa bran-

cher.

Brancheopdelingen i rapporten falger Dansk Branchekode (DB), som er et vaerktg;j til
systematisk klassifikation af virksomheder og gkonomiske aktiviteter. Dansk Branche-
kode er baseret pa NACE (European Classification of Economic Activities), en internati-
onal standardklassifikation, som anvendes i hele EU, der organiserer virksomheder ef-
ter deres hovedaktiviteter (Danmarks Statistik, 2012).

| Danmarks Statistiks offentliggerelser anvendes fire standardgrupperinger med hen-
holdsvis 10, 19, 36 og 127 brancher, som afspejler et stigende detaljeringsniveau i op-

delingen. Den valgte branchefordeling i denne rapport tager hensyn til fordelingerne
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af de 5.017 besvarelser, som spgrgeskemaundersggelsen bygger pa. Vi har taget ud-
gangspunkt i 10-grupperingen fra Dansk Branchekode. Hvor det giver analytisk me-
ning, har vi udvidet til 19- og yderligere 36-grupperingen.

Fra 10-grupperingen har vi valgt fglgende brancher: "Bygge og anlaeg”, "Ejendoms-

handel og udlejning”, “Finansiering og forsikring”, “Industri mv.”, “Information og

kommunikation” samt “Landbrug, skovbrug og fiskeri".

Baseret pa 19-grupperingen har vi dernaest underopdelt brancher fra 10-grupperin-
gen. Det drejer sig om branchen "Erhvervsservice”, der er opdelt i "Vidensservice”
samt "Renggring og anden operationel service”, branchen "Handel og transport mv.”,
der er opdelt i "Handel”, “Transport” og "Hoteller og restauranter”, branchen "Kultur,
fritid og anden service”, der er opdelt i “Kultur og fritid” samt "Andre serviceydelser
mv.”, samt branchen “Offentlig administration, undervisning og sundhed”, der er op-
delt i "Offentlig administration, forsvar og politi”, “"Undervisning” og “"Sundhed og so-
cialveesen”. Branchen "Sundhed og socialvaesen” er dernaest yderligere underopdelt

efter 36-grupperingen i "Sundhedsvaesen” og "Daginstitutioner og plejehjem”.

Opdelingen giver i alt 17 brancher, hvilket skaber en hensigtsmaessig balance mel-
lem detaljeringsgrad og overskuelighed i klassifikationen af spgrgeskemamaterialet.
Tabel 2.1 giver en oversigt over, hvordan de 5.017 arbejdspladser fordeler sig pa de
i alt 17 brancher.

Bygge og anleeg daekker over aktiviteter, der er kendetegnet ved at arbejde med alle
typer bygnings- og anleegsopfarelse. Dette omfatter blandt andet nybyggeri, reparati-
oner, vedligeholdelse og installation, herunder fx byggeentreprengrer, bygningsinstal-

lation, murere og anden specialiseret bygge- og anlaegsvirksomhed.

Ejendomshandel og udlejning omfatter udlejning, salg og keb af fast ejendom, herun-

der bade private og kommercielle eiendomme samt ejendomsforvaltning.

Vidensservice inkluderer rddgivning, forskning og udvikling, samt andre professionelle
serviceydelser, der stiller specialiseret viden og faerdigheder til radighed for brugerne.

Dette kunne fx vaere juridisk rddgivning og reklame- og analysebureauer.

Rengaring og anden operationel service omfatter virksomheder, der tilbyder forskellige
former for serviceydelser, herunder renggringstjenester til bade private og erhverv,
planleegning og salg af rejser via rejsebureauer, samt andre operationelle tjenester sa-

som vagt- og sikkerhedstjenester, ejendomsservice og affaldshandtering.

15



Tabel 1.1 Oversigt over arbejdspladser fordelt pa brancher, arbejdsgiverundersggelse,
2022. Antal.

Branche Procent

Bygge og anlaeg 471 9
Ejendomshandel og udlejning 178 4
Vidensservice 450 9
Renggring og anden operationel service 231 5
Finansiering og forsikring 153 3
Handel 580 12
Transport 198 4
Hoteller og restauranter 126 2
Industri mv. 718 14
Information og kommunikation 255 5
Kultur og fritid 170 3
Andre serviceydelser 235 5
Landbrug, skovbrug og fiskeri 228 5
Offentlig administration, forsvar og politi 138 3
Undervisning 320 6
Sundhedsvaesen 124 2
Daginstitutioner og plejehjem 442 9
I alt 5.017 100

Handel indebeerer detailhandel, engroshandel og e-handel, hvor varer kabes og sael-

ges, herunder dagligvarer, tgj, elektronik, og andre forbrugsvarer.

Transport omfatter virksomheder inden for person- og godstransport, herunder vej-

transport, jernbane, sgfart, luftfart, samt lagervirksomhed og logistik.

Hoteller og restauranter daekker indkvarterings- og madserveringsvirksomheder sa-

som hoteller, moteller, restauranter, caféer, kantiner og cateringfirmaer.

Industri mv. omfatter virksomheder, der beskaeftiger sig med fremstilling og forar-

bejdning af varer, udvinding af rastoffer samt forsyning af energi og vand.



1.4

Information og kommunikation daekker virksomheder, der arbejder med mediepro-
duktion, telekommunikation, informationsteknologi, softwareudvikling og databe-
handling.

Kultur og fritid omfatter aktiviteter inden for kunst, underholdning og rekreative tjene-
ster sdsom teatre, museer, sportsfaciliteter, forlystelsesparker og biblioteker.

Andre serviceydelser mv. omfatter en bred vifte af personlige og samfundsmaessige
serviceydelser, herunder skanhedssaloner, frisgrer, begravelsesforretninger og religi-

gse organisationer.

Landbrug, skovbrug og fiskeri deekker produktion og hgst af landbrugsafgrgder, hus-

dyravl, skovbrug og fiskeri, herunder akvakultur.

Offentlig administration, forsvar og politi omfatter statslige og kommunale institutio-
ner, der beskaftiger sig med regulering, administration og offentlige tjenester, herun-

der forsvar og retsvaesen.

Undervisning daekker uddannelsesinstitutioner og undervisningstjenester pa alle ni-
veauer, fra grundskole til universiteter, samt voksenuddannelse og specialundervis-

ning.

Sundhedsveesen omfatter hospitaler, klinikker, praktiserende lseger, tandlaeger samt

andre sundhedstjenester, der leverer pleje og behandling til patienter.

Daginstitutioner og plejehjem indebaerer omsorgsinstitutioner, der tilbyder pasning af
barn, sldre og handicappede, herunder vuggestuer, bgrnehaver, dagcentre samt ple-

jehjem og andre former for zldrepleje.

Laesevejledning

Kapitel 1 introducerer temaet og datagrundlaget for rapporten. | kapitel 2 praesente-
rer en karakteristik af de 17 brancher med fokus p3a, hvordan arbejdspladserne inden
for de enkelte brancher er fordelt pa sektor, stgrrelse, de ansattes uddannelsesniveau
samt rekrutteringsproblemer. Kapitel 3 omhandler, i hvilket omfang arbejdspladserne
inden for de enkelte brancher anvender seniorarbejdskraft, mens kapitel 4 undersgger
brancheforskelle og -ligheder i arbejdspladsernes holdninger til seniorer. | kapitel 5
ser vi naermere pa, hvordan arbejdspladserne i de enkelte brancher arbejder med fast-
holdelse af seniorer. Kapitel 6 indeholder en tveergadende analyse, hvor vi inddeler
brancherne i forskellige segmenter baseret pa de hovedelementer, som rapporten har
belyst.

17



2

2.1

Hvad karakteriserer
brancherne?

| dette kapitel karakteriserer vi de 17 brancher, som vi har fokus pa i rapporten. Farst
ser vi pa karakteristika relateret til arbejdspladsernes rammevilkar, herunder deres for-
deling pa sektorer, rekrutteringsudfordringer og antal ansatte. Derefter kigger vi pa
medarbejdernes uddannelse og kgn inden for de enkelte brancher. Oplysninger om
sektor, rekrutteringsudfordringer og uddannelsesniveau er selvrapporteret af respon-
denterne i arbejdsgiverundersggelsen, mens oplysninger om antal ansatte stammer
fra registerdata, der har veeret anvendt til at udveelge arbejdspladserne i spagrgeske-
maundersggelsen. Oplysninger om k@n er baseret pa registeroplysninger fra Dan-
marks Statistik om ansatte i de enkelte brancher, dvs. at oplysningerne om kan ikke er

knyttet til de arbejdspladser, der indgar i arbejdsgiverundersggelsen.

Sektorer

Arbejdsvilkar og ressourcer kan variere, alt efter hvilken sektor arbejdspladsen tilharer.
Derfor vil vi i dette afsnit give et indblik i, hvordan arbejdspladserne er fordelt pa sek-
torer inden for de enkelte brancher. Vi skelner her mellem privat, statslig og kommu-

nal/regional sektor samt selvejende institutioner, der lgser offentlige opgaver.

| de fleste brancher er den starste andel af arbejdspladser tilknyttet den private sek-
tor, se Figur 2.1. For eksempel er brancherne "Bygge og anleeg”, “Information og kom-

munikation” samt "Handel” naesten udelukkende domineret af private arbejdspladser.

Derimod er der starre sektorforskelle i andre brancher. "Offentlig administration, for-
svar og politi” har flest statslige og kommunale/regionale arbejdspladser. Halvdelen af
arbejdspladserne inden for "Undervisning” er selvejende institutioner, der lgser offent-
lige opgaver, hvilket eksempelvis daekker over gymnasier og efterskoler. Disse bran-
cher samt "Kultur og fritid” er kendetegnet ved at have betydelige andele af arbejds-
pladser inden for bade privat, statslig og kommunal/regional sektor samt i form af
selvejende institutioner, der lgser offentlige opgaver. Et lignende mgnster ses inden
for "Daginstitutioner og plejehjem”, der dog ikke omfatter statslige arbejdspladser.
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Figur 2.1 Sektorer

Arbejdspladser fordelt pa sektorer, seerskilt efter branche, 2022. Procent.
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Baseret pa spgrgsmalet “Er din arbejdsplads...” N = 5.017

Rekrutteringsproblemer

Rekrutteringsproblemer afspejler udfordringer med at skaffe tilstreekkeligt med ar-
bejdskraft. Samtidig kan brancher, der har sveert ved at rekruttere, i hgjere grad end
andre brancher have behov for at udvikle strategier for at holde pa deres seniormed-

arbejdere.

Resultaterne viser, at problemer med rekruttering varierer afhaengigt af branche. "Ho-
teller og restauranter” samt “Bygge og anlaeg” er de brancher, hvor flest af arbejdsgi-
verne angiver, at de har problemer med at rekruttere: Henholdsvis 68 og 66 % af ar-
bejdsgiverne i disse brancher rapporterer, at de har haft vanskeligt ved at rekruttere

ny arbejdskraft i lgbet af de sidste 2 ar. Arbejdsgivere inden for “Transport”, “Informa-

tion og kommunikation” samt “Industri mv.” fglger teet efter med 53-56 %. Derudover
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2.3

er det cirka halvdelen af arbejdsgiverne inden for "Offentlig administration, forsvar

"non

og politi”, “Sundhedsvaesen” og “Handel”, der oplever udfordringer med rekrutte-

ring.

Derimod er rekrutteringsproblemerne mindst udbredt inden for "Ejendomshandel og

"non

udlejning”, "Undervisning” samt “Andre serviceydelser mv.”, hvor det er under 30 % af
arbejdsgiverne, som har angivet, at de har oplevet rekrutteringsproblemer.

Figur 2.2 Vanskeligheder med rekruttering

Arbejdspladser, der inden for de sidste 2 ar har haft problemer med at rekruttere, seerskilt efter bran-
che, 2022. Procent.
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Anm.: Baseret pa spergsmalet: “Har din arbejdsplads haft rekrutteringsproblemer i lobet af de sidste 2 ar?”. N = 5.017.

Storrelse

Stgrrelsen pa arbejdspladsen er endnu en faktor, der kan have indflydelse pa, hvor
mange ressourcer, der anvendes pa indsatser for at fastholde seniorerne pa arbejds-
pladsen. Desuden varierer den organisatoriske struktur ofte mellem ma og store ar-

bejdspladser.
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Figur 2.3 Antal ansatte

Arbejdspladser fordelt pa antal ansatte, seerskilt efter branche, 2022. Procent.
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Anm.: Registeroplysninger. N = 5.017.

Generelt udggr arbejdspladser med 10-49 ansatte den stgrste andel i alle brancher,
se Figur 2.3. Brancherne “"Landbrug, skovbrug og fiskeri” samt “Sundhedsveesen”

skiller sig ud ved at have de hgjeste andele af mindre arbejdspladser, defineret som
arbejdspladser med 5-9 ansatte. Derimod findes de starste andele af store arbejds-
pladser defineret mere end 200 ansatte primaert i brancherne "Offentlig administra-

tion, politi og forsvar” samt “Finansiering og forsikring”.

2.4 Uddannelsesniveau

Uddannelsesniveauet kan have betydning for, hvilke kompetencer og hvilken type
arbejde der findes pa arbejdspladsen, samt hvilke muligheder eller udfordringer ar-
bejdspladserne star over for i forbindelse med rekruttering og fastholdelse af senio-
rer. Desuden kan uddannelsesniveauet have betydning for, hvilke indsatser arbejds-
pladserne ivaerkseetter for at understgtte seniorernes fastholdelse pa arbejdsmarke-
det.
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Renggring og anden operationel service

Offentlig administration, forsvar og politi

Figur 2.4 Uddannelsesniveau

Arbejdspladser fordelt pa uddannelsesniveau, seerskilt efter branche, 2022. Procent.
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Anm.: Baseret pa spgrgsmalet “Hvor stor en andel af arbejdspladsens medarbejdere udger hver iscer af de felgende grupper? Anfor

procenttal, sa summen giver 100 %, og hvis du ikke kender den preecise andel, sa giv dit bedste bud, der tilsammen udger
700 %.”N = 5.017.

"o

Arbejdspladser inden for brancherne "Hoteller og restauranter”, “Transport” samt
“Landbrug, skovbrug og fiskeri” har de stegrste andele af ufaglaerte ansatte, mens
"Bygge og anlaeg” er den branche, hvor arbejdspladser har den starste andel af fag-
leerte medarbejdere, se Figur 2.2. P4 arbejdspladser i disse fire brancher er der sam-
tidig den laveste andel ansatte med en videregdende uddannelse.

Arbejdspladser inden for brancherne "Daginstitutioner og plejehjem”, "Undervis-
ning” og “Sundhedsveesen” har de starste andele af ansatte med kort eller mellem-
lang videregaende uddannelse. Arbejdspladser inden for "Vidensservice” og "Infor-
mation og kommunikation” skiller sig ud ved at have de stgrste andele af ansatte
med lang videregdende uddannelse. De gvrige brancher er kendetegnet ved, at ar-
bejdspladsernes sammensaetning af medarbejdere efter uddannelsesniveau er mere
forskelligartet.
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2.5

Kon

| arbejdsgiverundersagelsen har vi ikke spurgt om k@nsfordelingen pa arbejdspladsen.

Det er dog klart, at brancheforskelle i hgj grad afspejler sig i det kensopdelte arbejds-

"o

marked. Tal fra Danmarks Statistik viser, at brancherne "Bygge og anlaeg”, “Transport”

og "Landbrug, skovbrug og fiskeri” er domineret af mandlig arbejdskraft, hvor over 75
% af medarbejderne er maend. Brancherne “Industri mv.”, “Information og kommuni-
kation” samt "Ejendomshandel og udlejning” er ogsa domineret af maend, hvor hen-
holdsvis 70, 69 og 61 % af de ansatte er maend. Omvendt er isaer brancherne "Dagin-
stitutioner og plejehjem” samt "Sundhedsvaesen” domineret af kvindelig arbejdskraft,
idet kvinder udggr over 80 %. Kvinder er ogsa overrepraesenteret i brancherne "Un-
dervisning” og "Andre serviceydelser”, hvor de udger henholdsvis 61 og 63 %. Ar-

"non

bejdskraften inden for de resterende brancher ("Vidensservice”, “Finansiering og for-
sikring”, "Renggring og anden operationel service”, "Handel”, "Hoteller og restauran-
ter”, "Kultur og fritid” samt "Offentlig administration, forsvar og politi") er relativt lige-

ligt fordelt mellem maend og kvinder. Se bilag 1 for de preecise kansfordelinger.
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3.1

Brug af seniorarbejdskraft

Formalet med dette kapitel er at undersgge, om der er forskelle pa branchernes brug
af senior arbejdskraft. Dette omfatter en naeermere analyse af aldersfordelingen blandt
arbejdspladsernes ansatte, herunder om nogle brancher skiller sig ud ved at have ar-
bejdspladser med szerligt mange eller fa seniorer ansat, samt om seniorerne primaert
arbejder pa fuld eller nedsat tid. Vi ser ogsa pa, hvor udbredt det er at veelge seniorer
ved nyansaettelser og anvendte rekrutteringsformer i den forbindelse samt seniorers
over- eller underrepraesentation i forbindelse med afskedigelser. Afslutningsvis prae-
senterer vi, om der er brancher, hvor seniorers kompetencer er seerligt sveere eller
lette at erstatte, og brancher, hvor seniorerne har mere eller mindre sygefraveer end

andre medarbejdere.

Seniorrepraesentation

Aldersfordelingen blandt arbejdspladsernes medarbejderne kan give indsigt i, hvilke

brancher der henholdsvis har en hgj og en lav repraesentation af seniorer.

De brancher, hvor arbejdspladserne har relativt flest seniorer ansat, er "Andre ser-
viceydelser mv.”, "Ejendomshandel og udlejning”, "Industri mv.”, "Transport” og "Fi-
nansiering og forsikring”, se Figur 3.1. Seniorerne udggr her 32-37 procent af ar-
bejdspladsernes medarbejdere. Ser vi alene pa andelen af medarbejdere over 65 ar,
er "Transport” den branche, hvor vi finder den stgrste andel, nemlig i gennemsnit

7 % af medarbejderne. Norsk forskning fra transportbranchen viser desuden, at fx
buschauffagrer ofte arbejder til en hgj alder, som 67 ar eller derover, hvilket blandt
andet skyldes udfordringer med at rekruttere nye chauffgrer (Midtsundstad, Hilsen
& Nilsson, 2022).

Omvendt har arbejdspladser inden for brancherne "Hoteller og restauranter”, "Land-
brug, skovbrug og fiskeri”, “Information og kommunikation”, “Bygge og anlaeg”
samt "Renggring og anden operationel service” relativt faerrest seniorer ansat, nem-

lig i gennemsnit under 25 procent af medarbejderne.
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Figur 3.1 Alderssammensaetning

Arbejdspladser fordelt efter medarbejdernes alderssammensaetning, saerskilt efter branche, 2022. Pro-
cent.
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Anm.: Baseret pa spergsmalet: "Hvordan er aldersfordelingen pd arbejdspladsen? Anfer procenttal, s summen giver 100 %; hvis du
ikke kender den preecise andel, sa giv dit bedste bud, der tilsammen udger 100 %.” N = 5.017.

Vi ser dernaest pa forekomsten af arbejdspladser uden seniorer, altsa arbejdspladser,
der ikke har medarbejdere pa 55 ar eller derover ansat. Vi finder, at dette geelder for
relativt mange af arbejdspladserne inden for “"Hoteller og restauranter”, “Landbrug,
skovbrug og fiskeri” samt "Information og kommunikation”, nemlig 30-40 %, se Figur
3.2. Et andet feellestraek ved disse brancher er, at de er domineret af sma frem for
store arbejdspladser, jf. afsnit 2.3. Sma arbejdspladser har ofte feerre ressourcer til
strategiske rekrutteringer og tilpasning af arbejdsforhold, hvilket kan gare det svee-
rere at fastholde eller ansaette seniorer. Eksisterende forskning om ansaettelser af per-
soner med anden etnisk baggrund har vist, at sma arbejdspladser ofte star over for
starre udfordringer med at rekruttere mere mangfoldigt. Dette forklares blandt andet
med, at sma arbejdspladser i hgjere grad kan veere praeget af stereotype opfattelser
ved nyansaettelser som falge af begraensede ressourcer (Lippens et al., 2023). Det er
muligt, at lignende mekanismer ogsa kan ggre sig gaeldende i forhold til seniorer,

hvor stereotype opfattelser forbundet med hgj alder, jf. afsnit 4.1, kan spille en rolle.

25



Omvendt forholder det sig, nar vi kigger pa eksisterende forskning om personer
med nedsat arbejdsevne, hvor det er pavist, at sma virksomheder i Danmark for-
holdsmaessigt anseetter lidt flere med nedsat arbejdsevne end de store virksomhe-
der (Jakobsen et al., 2015). Dette indikerer, at sma arbejdspladser, trods begraen-
sede ressourcer, ogsa kan have potentiale til at vaere mere inkluderende end store
arbejdspladser.

Figur 3.2 Ingen seniormedarbejdere

Arbejdspladser uden seniorer blandt de ansatte, seerskilt efter branche, 2022. Procent.
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Anm.. Figuren viser andelen af arbejdspladser uden ansatte pa +55 ar, serskilt efter branche. N = 5.017.

Derudover er brancher sdsom "Hoteller og restauranter” praeget af hgj personale-
omsaetning, blandt andet grundet saeesonbetonet arbejde (Larsen et al., 2017), hvil-
ket kan vaere forhold, som er mindre attraktive for &eldre end for yngre medarbej-

dere.

Vi finder relativt faerrest arbejdspladser uden seniorer inden for brancherne "Under-

visning”, "Daginstitution og plejehjem” samt “Industri mv.”, nemlig under 5 %.

Vi ser dernaest pa, hvor udbredt nedsat arbejdstid er blandt seniorerne pa arbejds-

pladserne inden for de enkelte brancher. Nedsat arbejdstid er meget udbredt i nogle
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brancher, szerligt "Sundhedsvaesen”, hvor ca. halvdelen af arbejdspladserne har mindst
tre ud af fire seniorer pa nedsat tid. Den tilsvarende andel i branchen "Daginstitutio-
ner og plejehjem” er ogsa relativ hgj, nemlig cirka 30 %, se Figur 3.3. Kendetegnet for
disse brancher er desuden, at starstedelen af de ansatte er kvinder (jf. afsnit 2.5), som
oftere end maend foretraekker at arbejde pa nedsat tid. Omvendt er der relativt mange
arbejdspladser inden for brancherne “Information og kommunikation”, “Landbrug,
skovbrug og fiskeri”, "Bygge og anlaeg” og "Renggring og anden operationel service”,

nemlig 45-57 %, hvor ingen af seniorerne har nedsat arbejdstid.

Figur 3.3 Nedsat arbejdstid

Arbejdspladser fordelt pa andel af +55-arige medarbejdere, der arbejder pa nedsat tid, seerskilt efter
branche, 2022. Procent.
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Kultur og fritid

Undervisning

Sundhedsvaesen

Procent

H 0 %, dvs. ingen m1-25% W 26-50% M 51-75% M 76-100% M Ved ikke

Anm.: Baseret pa spgrgsmalet: "Hvor stor en andel af de +55-drige arbejder mindre end fuld tid?” N = 4.530 (spgrgsmalet er kun
stillet til de arbejdsgivere, der har +55-arige pa arbejdspladsen).
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3.2 Ansaettelser

Blandt de arbejdspladser, der har foretaget nyansaettelser inden for det seneste ar, ser
vi pa, hvor stor en andel der har ansat seniorer. De brancher, der har den starste andel
af arbejdspladser, hvor ingen af de nyansatte var seniorer, er “Landbrug, skovbrug og
fiskeri”, "Sundhedsvaesen” samt "Information og kommunikation”, se Figur 3.4. Om-
vendt finder vi den starste andel af arbejdspladser, hvor der ér seniorer blandt de ny-
ansatte, inden for brancherne "Offentlig administration, forsvar og politi”, “Transport”,
"Finansiering og forsikring” samt “"Ejendomshandel og udlejning”.

Figur 3.4 Nyanseettelser

Andel arbejdspladser, der har ansat medarbejdere i alderen 55+ &r inden for det seneste ar, saerskilt
efter branche, 2022. Procent.

Offentlig administration, forsvar og politi
Transport

Finansiering og forsikring
Ejendomshandel og udlejning

Industri mv.

Undervisning

Renggring og anden operationel service
Andre serviceydelser mv.
Daginstitutioner og plejehjem

Kultur og fritid

Handel

Vidensservice

Bygge og anleeg

Hoteller og restauranter

Information og kommunikation
Sundhedsvaesen

Landbrug, skovbrug og fiskeri

0 10 20 30 40 50 60 70
Procent

Anm.: Baseret pa spgrgsmalet: "Hvor mange af disse nyansatte var 55 dr eller celdre?” N = 4.475 (spgrgsmalet er kun stillet til de
arbejdspladser, hvor de har haft nyanseettelser inden for de seneste 12 maneder).

Det er dog vigtigt at bemaerke, at der kan veere forskel pa at anseette seniorer og at
ga bevidst efter seniorer i rekrutteringen. Brancherne "Offentlig administration, for-
svar og politi” og “Finansiering og forsikring” har mange store arbejdspladser (jf. af-
snit 2.3), som typisk nyanseetter flere medarbejdere og dermed ogsa oftere ansaetter

seniorer.
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Figur 3.5 Rekruttering

Arbejdspladser fordelt pa brug af rekrutteringsformer, saerskilt efter branche, 2022. Procent.

Bygge og anleeg

oo ! ! ' | | [ |
Landbrug, skovbrug og fiskeri
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Transport
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Renggring og anden operationel service
Sundhedsvaesen
Handel
Andre serviceydelser mv.
Vidensservice
Finansiering og forsikring
Undervisning
Kultur og fritid

Daginstitutioner og plejehjem

Offentlig administration, forsvar og politi

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
Procent

B Kun uformel rekruttering B Bade formel og uformel rekruttering H Kun formel rekruttering

Anm.: Baseret pa spgrgsmalet: “Hvordan er seniorerne blevet rekrutteret?” N = 1.921 (spgrgsmalet er kun stillet til de arbejdsplad-
ser, hvor de har haft nyansaettelser). Formel rekruttering deekker over rekruttering sket gennem ‘jobcenter/jobnet,’ ‘fagfor-
ening/A-kasse’, ‘opslag i aviser’ samt jobbaser, sociale medier eller andet pa internettet’. Uformel rekruttering daekker over
rekruttering gennem ""mund til mund-metoden” via medarbejderne’, “mund til mund-metoden” via kontakter i branchen’,
‘direkte kontakt til ansegere pé venteliste/uopfordrede’ og ‘genansat tidligere medarbejdere’. Det er muligt at angive flere
svar. 'Ved-ikke' og 'andet’ kategorierne er udeladt.

Vi ser dernaest pa, hvilke rekrutteringskanaler som arbejdspladserne har brugt i for-
bindelse med rekruttering af seniormedarbejdere. Vi skelner mellem formelle og ufor-
melle rekrutteringskanaler samt kombinationer heraf. Pa tvaers af alle brancher er for-
melle rekrutteringskanaler sdsom opslag i jobdatabaser og aviser, de mest anvendte
til rekruttering af seniorer, se Figur 3.5. Dog skiller brancherne "Bygge og anlaeg” samt
“"Landbrug, skovbrug og fiskeri” sig ud ved, at uformelle rekrutteringskanaler sdsom
brug af eget eller nuveerende medarbejderes netvaerk, bruges i lige sa hgj grad som

formelle rekrutteringskanaler.
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3.3

Afskedigelser

| dette afsnit undersgger vi, om der er brancher, hvor seniorer er overrepraesenterede
blandt de medarbejdere, der er afskediget pa arbejdspladserne. Vi har for hver bran-
che opgjort, om bestemte aldersgrupper er overrepraesenterede ved afskedigelser, se
Figur 3.6. Overrepraesentation defineres her som en situation, hvor andelen af afskedi-
gelser inden for en aldersgruppe er stgrre end den andel, som gruppen udger pa ar-
bejdspladsen.

Isaer ansatte i aldersgruppen 30-54 ar er overrepraesenteret blandt arbejdspladsernes
afskedigede i de fleste brancher, mens forekomsten af overrepraesentation af ansatte
pa 65 ar eller derover blandt arbejdspladsernes afskedigede er mindst udbredt i alle
brancher. De brancher, hvor forekomst af overrepraesentation af seniorer over 65 ar i
afskedigelser er mest udbredt, omfatter "Ejendomshandel og udlejning”, "Offentlig
administration, forsvar og politi” samt "Sundhedsveesen”. For overrepraesentation af
aldersgruppen 55-64 ar i afskedigelser ses den stgrste udbredelse i brancherne "Fi-
nansiering og forsikring”, “"Rengering og anden operationel service”, “"Ejendomshandel

"non

og udlejning”, "Offentlig administration, forsvar og politi” samt "Kultur og fritid".

Det er veerd at bemaerke, at der ikke er nogen umiddelbar sammenhaeng mellem ny-
ansaettelser og afskedigelser af seniorer, da nogle brancher bade anszetter og afskedi-
ger mange seniorer (fx "Offentlig administration, forsvar og politi”, "Ejendomshandel
og udlejning” og “Finansiering og forsikring”, der som naevnt ogsa er blandt de bran-

cher, hvor relativt mange seniorer nyansaettes).
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Figur 3.6 Overrepraesentation af afskedigelser efter aldersgruppe

Andel arbejdspladser, hvor aldersgruppe er overrepraesenteret blandt afskedigelser, seerskilt efter
branche, 2022. Procent.

3.4

Sundhedsvaesen

Offentlig administration, forsvar og politi
Ejendomshandel og udlejning
Transport
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Andre serviceydelser mv.

Renggring og anden operationel service
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Information og kommunikation
Handel —

Bygge og anleg L

Vidensservice

Landbrug, skovbrug og fiskeri
Hoteller og restauranter
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Procent

65 ar og derover M 55-64 ar M30-54 ar M Under 30 ar

Figuren viser andelen af afskedigelser, hvor den pageeldende aldersgruppe er overrepraesenteret sammenlignet med ande-
len, som den pagaldende aldersgruppe udger pa arbejdspladsen. (Hvis andelen af afskedigelser er starre end den andel,
som aldersgruppen udger pé arbejdspladsen, far man veerdien 1, ellers 0). N = 2.265.

Udfordringer

Ud over formelle kompetencer besidder iszer seniorer pa arbejdsmarkedet ofte ogsa
erfaringsbaserede kompetencer, da de typisk har veeret pa arbejdsmarkedet i mange
ar. Derfor kan seniorers kompetencer udgere en vaesentlig ressource pa nogle ar-
bejdspladser, hvilket kan skabe udfordringer, hvis eller nar seniorerne veelger at for-
lade arbejdspladsen. Desuden kan sygefraveer ogsa spille en central rolle, nar det
kommer til fastholdelse af seniormedarbejdere pa arbejdspladsen. For eksempel kan
hgjere sygefravaer taenkes at forgge kravet om at kunne tilbyde fleksible arbejdsfor-
hold, hvis det er det, der skal til for at fastholde seniorerne i laengere tid pa arbejds-
pladsen. Derfor kigger vi i det fglgende pa, om arbejdspladserne i de enkelte brancher
har udfordringer, nar det kommer til vanskeligheder med fastholdelse af seniorer, om
seniorkompetencerne vurderes som sveere at erstatte, samt om seniorerne har hgjere

eller lavere sygefravaer end de gvrige medarbejdere.



Figur 3.7 Vanskeligt at fastholde seniorer

Arbejdspladser fordelt efter, om de generelt oplever, at det er vanskeligt at fastholde seniorer, saer-
skilt efter branche, 2022. Procent.
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Procent

mJa M Nej H Ved ikke

Anm.: Baseret pa spgrgsmalet: "Oplever arbejdspladsen generelt, at det er vanskeligt at fastholde celdre medarbejdere?”. N = 4.003
(spgrgsmalet er kun stillet til dem, der har seniorer).

Andelen af arbejdspladser inden for de enkelte brancher, der har udfordringer med at
fastholde deres seniormedarbejdere, fremgar af figur 3.7. De brancher, hvor flest ar-
bejdsgivere finder det sveert at fastholde seniorer, er "Hoteller og restauranter”, "“Dag-
institutioner og plejehjem” samt "Offentlig administration, forsvar og politi". Modsat
vurderer relativt fa af arbejdsgiverne inden for brancherne “Information og kommuni-
kation” og "Andre serviceydelser mv.”, at de har problemer med at fastholde senio-

rerne pa arbejdspladsen.
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Figur 3.8 Er seniorernes kompetencer sveere eller lette at erstatte?

Arbejdspladser fordelt efter, om de synes, at det er sveert eller let at erstatte seniorer, seerskilt efter
branche, 2022. Procent.
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Vidensservice
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100
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B Sveert B Hverken sveert eller let M Let Ved ikke

Anm.: Baseret pa spgrgsmalet: "Hvis en typisk celdre medarbejder (+55 ar) forlader arbejdspladsen, er det sa sveert eller let at finde
en person med kompetencer, der kan udfylde den celdres arbejdsopgaver?”. N = 4.530.

Vi ser dernaest pd, i hvor hgj grad arbejdsgiverne oplever, at seniorernes kompeten-
cer er sveere at erstatte. | brancherne "Bygge og anlaeg”, "Vidensservice”, "Industri
mv.” og "Sundhedsvaesen” vurderer op mod halvdelen af arbejdsgivere, at seniorer-
nes kompetencer er sveere at erstatte, se Figur 3.8. Interessant nok er arbejdsplad-
serne inden for disse fire brancher ikke domineret af medarbejdere med ét bestemt
uddannelsesniveau, jf. afsnit 2.4. men spander over forskellige uddannelsesniveauer
— fra erhvervsfagligt uddannede til personer med korte, mellemlange eller lange vi-
deregdende uddannelser. Dette indikerer, at seniorkompetencer i disse brancher
opfattes som en vigtig ressource, uanset uddannelsesniveau, hvilket kan motivere
arbejdspladser til at gore en seerlig indsats for at fastholde seniorarbejdskraften.
Modsat vurderer mellem hver tredje og hver fjerde af arbejdsgiverne inden for "Un-

dervisning”, "Offentlig administration, forsvar og politi” samt "Kultur og fritid", at se-

niorernes kompetencer er lette at erstatte.
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Vi har set pa arbejdsgivernes vurdering af, om seniorerne har starre eller mindre syge-
fravaer end arbejdspladsens medarbejdere som helhed. Pa trods af at det fysiske hel-
bred ofte svaekkes med alderen, ser det ikke ud til at have en negativ indvirkning pa
arbejdsgivernes opfattelse af seniorernes sygefraveer.

Figur 3.9 Sygefravaer

Arbejdsgiveres vurdering af sygefraveer blandt +55-arige og alle ansatte, seerskilt efter branche, 2022.
Procent.

Landbrug, skovbrug og fiskeri
Information og kommunikation
Sundhedsvaesen

Transport

Finansiering og forsikring
Vidensservice

Industri mv.

Handel

Rengering og anden operationel service
Ejendomshandel og udlejning
Hoteller og restauranter

Bygge og anlaeg

Andre serviceydelser mv.
Kultur og fritid

Undervisning

Daginstitutioner og plejehjem

Offentlig administration, forsvar og politi

0,0 2,0 4,0 6,0 8,0

Procent

H Alle aldersgrupper M Seniorer

Anm.: Baseret pa spgrgsmalene: "Hvad er den gennemsnitlige sygefraveersprocent pa arbejdspladsen som helhed?” (bld), og "Hvad
er den gennemsnitlige sygefraveersprocent for de +55-drige pa arbejdspladsen?” (red). N = 3.358

| naesten alle brancher vurderer arbejdsgiverne, at seniorerne har mindre sygefraveer
end medarbejderne som helhed pa arbejdspladserne, se Figur 3.9. Den eneste und-
tagelse er "Offentlig administration, forsvar og politi”, hvor arbejdsgiverne i gen-
nemsnit vurderer, at seniorerne har hgjere sygefraveer. Det er ogsa pa arbejdsplad-
ser i denne branche — sammen med arbejdspladser i branchen "Daginstitutioner og
plejehjem” — at vi finder den hgjeste, gennemsnitlige sygefravaersprocent blandt se-
niorer, efterfulgt af arbejdspladser inden for “Undervisning”. Omvendt finder vi de
laveste gennemsnitlige sygefraveersprocenter for seniorer pa arbejdspladser inden

for brancherne “Landbrug, skovbrug og fiskeri” og “Information og kommunikation”.
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Et andet faellestraek ved arbejdspladser inden for disse brancher er, at de har relativt
fa seniorer ansat, jf. Figur 3.1. En af forklaringerne pa de lave sygefraveersprocenter
for seniorer i disse brancher kan derfor veere, at de fa seniorer, der er beskaeftiget i
disse brancher, er en selekteret gruppe, som fx har bedre helbred eller starre ro-

busthed end seniorer i andre brancher.
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4

4.1

Holdninger til seniorer

| dette kapitel unders@ger vi brancheforskelle og -ligheder i arbejdsgivernes opfat-
telse af seniorarbejdskraften ved at sammenligne med deres holdninger til yngre
medarbejdere. Vi fokuserer pa arbejdsgivernes vurdering af seniorer ud fra en raekke
karakteristika. Derudover ser vi pa arbejdsgivernes opfattelse af, hvornar det er pas-

sende, at seniorer kan traekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet.

Typiske karakteristika

Arbejdsgiverne har vurderet en raekke karakteristika for henholdsvis +60-arige og 30-
40-arige pa en skala fra 0 til 3, hvor O repreesenterer “Slet ikke” og 3 repraesenterer “I
hgj grad”. Vi har sammenlignet, hvordan arbejdspladser i de enkelte brancher vurde-
rer medarbejdere over 60 ar med deres vurdering af medarbejdere i alderen 30-40 ar.
En positiv difference indikerer, at arbejdsgiverne vurderer seniorer (her: over 60 ar)
som bedre end yngre medarbejdere og vice versa. Jo stgrre veerdien er, desto stgrre
er forskellen i arbejdsgiverens vurdering af de to aldersgruppers karakteristika. Ar-
bejdsgiverne har i alt vurderet 14 karakteristika, sdsom om medarbejderne er kreative,
produktive og har et godt fysisk helbred.

Overordnet set er der naesten ingen forskelle mellem brancher, nar det geelder, hvor-
dan arbejdsgiverne i gennemsnit vurderer seniorer sammenlignet med yngre medar-
bejdere. Forskellene i disse vurderinger kan findes i bilag 2. Det er vigtigt at under-
strege, at de opgjorte gennemsnit deekker over variation mellem arbejdspladser inden

for brancher.

Generelt anses seniorer for at vaere mere fleksible, loyale og palidelige og for at have
bedre sociale faerdigheder end deres yngre kollegaer. Omvendt opfattes seniorer som
mindre kreative, mindre produktive og mindre villige til at leere nyt end deres yngre
kollegaer. Desuden anses de for at have et darligere helbred samt for at veere darli-
gere til at handtere teknologi. Arbejdsgivernes relative vurdering af seniorernes hel-
bred star i kontrast til, at de som naevnt anfgrer, at seniorerne generelt har lavere sy-
gefravaer end de gvrige medarbejdere, se afsnit 3.4. En mulig forklaring pa denne for-
skel kan veere, at arbejdsgiverne ogsa medtager yngre medarbejderes fraveer, fx pa

grund af barns sygdom eller orlov, i deres opggrelse af sygefraveer.

Der er enkelte karakteristika, hvor brancherne adskiller sig mere fra hinanden. Dette
gelder seniorernes ledelseskompetencer, handtering af pres samt motivation og en-

gagement. Det er dog vigtigt at bemaerke, at forskellene i disse gennemsnit generelt
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dels ikke er store, dels daekker over variation mellem arbejdspladser inden for bran-
cher.

Flertallet af arbejdsgivere pa tveers af brancherne vurderer, at seniorerne har bedre le-
delseskompetencer end de yngre medarbejdere, se Figur 4.1. Arbejdsgivere inden for
"Hoteller og restauranter”, "Daginstitutioner og plejehjem”, “Kultur og fritid”, “Handel”
og "Finansiering og forsikring” vurderer imidlertid, at der ikke er forskel pa de to med-
arbejdergrupper pa disse omrader, mens arbejdsgivere inden for inden for "Offentlig
administration, forsvar og politi” vurderer, at seniorer har en smule darligere ledelses-

kompetencer.

Figur 4.1 Ledelseskompetencer

Arbejdsgiveres vurdering af seniormedarbejderes ledelseskompetencer i forhold til medarbejdere i
alderen 30-40 ar, saerskilt efter branche, 2022. Difference.

Offentlig administration, forsvar og politi i
Kultur og fritid

Hoteller og restauranter

Handel

Finansiering og forsikring
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Transport

Industri mv.
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Ejendomshandel og udlejning

Andre serviceydelser mv.

Vidensservice

Information og kommunikation

-1.5 -1.0 -0,5 0,0 0,5 1.0 1.5

Anm.: Baseret pa spgrgsmalene: "I hvilken grad mener du, at folgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er +60 dr?",
og "I hvilken grad mener du, at folgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er 30-40 ar?". N = 5.017.

| de fleste brancher vurderer arbejdsgivere, at seniorerne er darligere til at handtere et

non

stort pres end de yngre medarbejdere, se Figur 4.2. | brancherne "Vidensservice”, "In-

formation og kommunikation”, “Sundhedsvaesen” og "Daginstitutioner og plejehjem”

er der imidlertid ikke forskel pa vurderingen af de to aldersgrupper.

37



Arbejdsgiverne inden for stgrstedelen af brancherne anser seniorerne for at veere
mere motiverede for at gare en ekstra indsats, nar der er behov for det, end de yngre
medarbejdere. Inden for “Information og kommunikation” samt "Offentlig administra-
tion, forsvar og politi” vurderes de imidlertid som mindre motiverede, se Figur 4.3.
Igen er der dog tale om sma forskelle. Arbejdsgivere inden for disse brancher vurde-
rer i modseetning til de gvrige brancher ogsa, at seniorer enten er lige s engagerede
eller lidt mindre engagerede end de yngre medarbejdere, se Figur 4.4.

Figur 4.2 Handtere pres

Arbejdsgiveres vurdering af seniormedarbejderes evne til at handtere et stort pres i forhold til medar-
bejdere i alderen 30-40 ar, seerskilt efter branche, 2022. Difference.
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-1,5 -1,0 -0,5 0,0 0,5 1,0 1.5

Anm.: Baseret pa spergsmalene: "I hvilken grad mener du, at folgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er +60 ar?”,
og "I hvilken grad mener du, at falgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er 30-40 ar?". N = 5.017.
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Figur 4.3 Motivation

Arbejdsgiveres vurdering af seniormedarbejderes motivation for at ggre en ekstra indsats, nar der er
behov for det, i forhold til medarbejdere i alderen 30-40 ar, seerskilt efter branche, 2022. Difference.
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Anm,; Baseret pa spgrgsmalene: "I hvilken grad mener du, at folgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er +60 dr?",
og "I hvilken grad mener du, at folgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er 30-40 ar?". N = 5.017.




Figur 4.4 Engagement

Arbejdsgiveres vurdering af seniormedarbejders engagement i forhold til medarbejdere i alderen 30-
40 ar, seerskilt efter branche, 2022. Difference.
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Anm.: Baseret pa spgrgsmalene: "I hvilken grad mener du, at falgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er +60 ar?",
og "I hvilken grad mener du, at falgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er 30-40 ar?". N = 5.017.

4.2 Normer for alder

Ser vi til gengeeld pa arbejdsgivernes normer for alder, er der starre forskel mellem
brancherne. Figur 4.5 illustrerer arbejdsgivernes forestillinger om, hvornar en medar-
bejder er 'for gammel’ til at arbejde pa fuldtid (x-akse), og hvornar en medarbejder er
‘for ung'’ til permanent tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet (y-akse). Skaeringen mel-
lem de to akser udger gennemsnitsaldrene for brancherne i alt. En detaljeret oversigt
over gennemsnitsaldrene for de specifikke brancher findes i bilag 3.

Pa tvaers af brancher vurderer arbejdsgiverne i gennemsnit, at en person er for ung
til permanent at traekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet som 60-arig. Omvendt me-
ner de, at en person i gennemsnit er for gammel til at arbejde fuldtid ved en alder

pa 66,7 ar.
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Figur 4.5 Normer for alder

Arbejdsgivernes vurderinger af, hvornar en person er for ung til at traekke sig permanent fra arbejds-
markedet, og hvornar en person er for gammel til at arbejde fuldtid, seerskilt efter branche, 2022.

Alder i gennemsnit.
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Anm.: Baseret pa spgrgsmalene: "Fra hvilken alder mener du, at en person typisk er for gammel til at arbejde pa fuldtid?” (red), og

“Fra hvilken alder mener du, at en person typisk er for ung til at treekke sig permanent fra arbejdsmarkedet?” (bld). N = 4.530
(N er reduceret, da dette spargsmal kun er stillet til arbejdspladser med seniorer). X-aksen repraesenterer aldersnormen
for, hvornar man er for gammel til fuldtid, mens Y-aksen repraesenterer aldersnormen for, hvornar man er for ung til at
traekke sig permanent tilbage fra arbejdsmarkedet.

| gverste, hgjre kvadrant findes brancher som "Kultur og fritid” og "Vidensservice”. Ar-
bejdsgiverne i disse brancher vurderer, at deres medarbejdere kan arbejde til en hgj
alder, og samtidig har de ogsé en hgj aldersnorm for, hvornar man er for ung til at
traekke sig. Med andre ord har arbejdsgivere i disse brancher hgje forventninger til,
hvor leenge medarbejdere kan forseette med at arbejde og indikerer dermed, at alder
ikke i samme grad som i andre brancher betragtes som en begraensning for arbejdet.
Der kan veere forskellige arsager til dette. Inden for "Vidensservice” kan det blandt an-
det teenkes at haenge sammen med, at arbejdsgivere i denne branche i hgjere grad
0gsa angiver, at seniorernes kompetencer er sveerere at erstatte. | samme kvadrant
findes ogsa “Landbrug, skovbrug og fiskeri”, som har det hgjeste gennemsnit for,
hvornar man anses for at veere for ung til at traekke sig tilbage (62,5 ar), men samtidig

en mere gennemsnitlig norm for, hvor leenge man kan arbejde fuldtid (67 ar). Dette
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kan afspejle, at mange i branchen er selvstaendige. Kendetegnende for selvstaeendige
seniorer er, at mange af dem arbejder efter pensionsalderen. Mulige forklaringer er, at
de er mere motiveret for at arbejde til en sen alder pa grund af passion for deres ar-
bejde eller af skonomiske arsager. Selvsteendige forventer ogsa oftere end lgnmodta-
gere at kunne arbejde laengere, selv med fysiske krav og helbredsproblemer (Larsen,
Amilon & Casier, 2019).

| nederste, venstre kvadrant finder vi brancher som “Daginstitutioner og plejehjem”,
"Undervisning” samt "Reng@aring og anden operationel service”, hvor arbejdsgivere
bade har lave normer for, hvorndr man anses for at vaere for gammel til fuldtidsar-
bejde, og for hvornar man er for ung til permanent tilbagetraekning. En mulig forkla-
ring er, at job i disse brancher ofte er fysisk kreevende og kan fare til darligt helbred,
hvilket er den starste risikofaktor i forhold til tidlig tilbagetraekning fra arbejdsmarke-
det (Edge, Cooper & Coffey, 2017). Derudover er bade "Daginstitutioner og pleje-
hjem” samt "Undervisning” i overvejende grad kvindedominerede, og kvinder har ge-

nerelt en tendens til at treekke sig tidligere tilbage end maend (Radl, 2013).

| gverste, venstre kvadrant finder vi arbejdspladser inden for “Sundhedsvaesen” og
"Hoteller og restauranter”, hvor arbejdsgivere i gennemsnit vurderer, at medarbejdere
er for unge til at traekke sig tilbage ved 60-arsalderen, men samtidig har den laveste
aldersgraense for, hvornar en medarbejder er for gammel til at arbejde fuldtid (64,5
ar). Inden for sundhedsvaesenet arbejder mange medarbejdere pa nedsat tid (Larsen
& Jakobsen, 2022), ogsa i de sidste ar af deres karriere, og seniorernes kompetencer
er sveere at erstatte, jf. kapitel 2. Samtidig viser eksisterende forskning for sygeplejer-
sker, at iseer psykisk arbejdsmiljg er taet forbundet med fastholdelse. Denne fag-
gruppe har hgjere risiko for at forlade jobbet, hvis de oplever, at arbejdstempoet er sa
haijt, at det gar ud over kvaliteten af deres arbejde (Larsen & Jakobsen, 2022). Inden
for "Hoteller og restauranter” er arbejdet ofte fysisk kreevende, og mange ansatte er
ufagleerte (Andersen et al,, 2021). Dette kan veere arsagen til, at arbejdsgivere i denne
branche har sveert ved at forestille sig, at deres medarbejdere kan fortsaette med at
arbejde fuldtid frem til pensionsalderen.

| nederste, hgjre kvadrant finder vi brancher som "Finansiering og forsikring”, "Infor-
mation og kommunikation” og "Transport”. Arbejdsgivere i disse brancher vurderer i
gennemsnit, at medarbejdere kan arbejde pa fuldtid til en relativt hgj alder, men sam-
tidig er alderen for, hvornar de betragtes som for unge til at treekke sig tilbage, i gen-
nemsnit lavere end i andre brancher. Dette indikerer en kombination af forventninger
om at arbejde sent i karrieren og en kultur, der understatter tidligere tilbagetraekning.
Dette kan skyldes faktorer som attraktive pensionsordninger eller fleksible mulighe-
der, eksempelvis nedsat tid, jf. kapitel 5. Forskning fra finanssektoren i Norge viser fx,
at hgje lgnninger og fordelagtige pensionsordninger giver mange ansatte i denne
branche mulighed for at treekke sig tidligt tilbage (Midtsundstad, Hilsen & Nilsson,

2022). | transportbranchen kan rekrutteringsudfordringer veere medvirkende til, at
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denne branche havde den starste andel af +65-arige ansatte, jf. kapitel 2. Dette kan
bidrage til at forklare, hvorfor arbejdsgiverne inden for branchen vurderer, at man kan
arbejde til en relativt hgj alder (67,6 ar). Samtidig kan den fysiske belastning i dele af
denne branche vaere grunden til, at det ikke er usandsynligt, at man kan have behov
for traekke sig tidligt tilbage.

Figur 4.4 viser ogsa, at mandsdominerede brancher (med undtagelse af bygge- og
anlaegssektoren) har en hgjere aldersgreense for, hvorndr en medarbejder anses af ar-
bejdsgivere for at vaere for gammel til at arbejde fuld tid sammenlignet med kvinde-
dominerende brancher. Dette er i trdd med, at kvinder i gennemsnit traekker sig tidli-
gere tilbage end maend (Larsen & Amilon, 2019; Radl, 2013). Kvinders generelle ten-
dens til at traekke sig tidligere tilbage fra arbejdsmarkedet kan hazenge sammen med
flere faktorer. Uddannelsesvalg leder ofte kvinder til omsorgsorienterede og fysisk
kreevende jobs, som kan belaste helbredet og forage behovet for tidligere tilbage-
traekning. Arbejdsgiverne og arbejdsmarkedet tilpasser sig ogsa vilkar efter k@nsstere-
otyper, hvilket skaber flere deltids- og omsorgspositioner for kvinder, men faerre gko-
nomiske incitamenter til at forleenge arbejdsmarkedet. Desuden spiller institutionelle
rammer og velfeerdsordninger en rolle, idet de ger det lettere for kvinder at kombi-
nere arbejde og familieliv. For eksempel har Ign under barsel og omsorgsdage iseer
vaeret reguleret af overenskomster i den offentlige sektor, hvilket kan bidrage til at
fastholde kensopdelingen og pavirke tilbagetraekningsmansteret (Larsen, Holt & Lar-
sen, 2016).

Samlet set illustrerer analysen, at arbejdsgivernes forventninger til seniorers tilbage-
traekningsalder varierer afhaengigt af branche. Disse forskelle kan ogsa afspejle sig i
de indsatser, som brancherne har for at fastholde seniorer, hvilket vi ser naermere pa i

naeste kapitel.

43



5

5.1

Indsatser over for seniorer

| dette kapitel undersgger vi brancheforskelle og -ligheder, nar det geelder, hvad ar-
bejdsgiverne konkret ggr for at fastholde deres aldre medarbejdere. Dette inkluderer,
om arbejdsgiverne aktivt opfordrer medarbejdere til at udseette deres tilbagetraek-
ning, samt hvilke indsatser de ggr for at stgtte seniorernes fortsatte ansaettelse. Der-
udover ser vi neermere pa seniorpolitik, herunder hvordan seniorpolitiske initiativer
kommunikeres. Til sidst undersgger vi branchernes brug af tidligere medarbejdere,

der er pensionerede.

Indsatser for fastholdelse

For relativt mange arbejdsgivere i alle brancher (42-67 %) geelder, at de — inden for de
seneste 2 ar — "aldrig” har opfordret en af deres seniorer til at udskyde sin tilbage-
traekning med ét eller flere ar, se Figur 5.1. Dette er mest udtalt i brancherne "Hoteller
og restauranter”, “Information og kommunikation” samt “Renggring og anden opera-
tionel service". De brancher, hvor relativt flest arbejdsgivere omvendt "ofte” eller "lej-
lighedsvis” har gjort dette, er "Finansiering og forsikring” (41 %), "Offentlig admini-
stration, forsvar og politi” (37 %) samt "Sundhedsvaesen” og "Transport” (begge 35 %).

Der er en vis grad af sa mmenhaeng mellem, i hvilket omfang arbejdsgivere inden for
de enkelte brancher har bedt en medarbejder om at udsaette tilbagetraekningstids-
punktet, og i hvilket omfang de gennemfarer indsatser for fastholdelse. Figur 5.2 viser,
at branchen "Sundhedsveesen” har den starste andel af arbejdsgivere, der angiver at
ggre en "betydelig indsats” for at fastholde seniorer (40 %), mens ca. halvdelen af ar-
bejdsgiverne inden for brancherne “"Offentlig administration, forsvar og politi”, "Un-
dervisning” og "Finansiering og forsikring” angiver at ggre "nogen indsats”. Det mod-
satte billede tegner sig for branchen "Hoteller og restauranter”, hvor den stgrste andel
af arbejdsgivere (naesten 30 %) rapporterer, at de ikke ggr nogen indsats for at fast-

holde seniorer.

44



Figur 5.1 Opfordret til at udseette tilbagetraekning

Arbejdspladser med seniorer ansat fordelt pa, om de aldrig, lejlighedsvist eller ofte har opfordret se-
niorer til at udsaette tilbagetraekningsalderen, saerskilt efter branche, 2022. Procent.
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Anm.: Baseret pa spergsmalet: “Helt generelt: Hen over de sidste 2 dr, hvor ofte har du opfordret en celdre medarbejder til at ud-
scette tilbagetreekningsalderen med et eller flere ar?". N = 4.530 (spgrgsmalet kun stillet til dem, der har seniorer).

"o

100

Resultaterne kan afspejle, at der i brancher som “"Sundhedsvaesen”, "Offentlig admini-
stration, forsvar og politi” og “Undervisning” er et relativt stort behov for mere erfarne
medarbejdere, hvilket kan skyldes de specialiserede opgaver og feerdigheder, der
kraeves i disse brancher. At ggre en indsats for at fastholde sldre medarbejdere kan
derfor veere en prioritet for at sikre kontinuitet og kvalitet i arbejdet. Omvendt kan ar-
bejdspladser inden for en branche som “Hoteller og restauranter”, der ofte har mere
ufagleert arbejdskraft og arbejdskraft med en lgs tilknytning (Larsen et al,, 2017), have
mindre incitament til at fastholde seniorer, da arbejdsgiverne lettere kan rekruttere

nye medarbejdere til opgaverne.
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Figur 5.2 Indsats for fastholdelse

Arbejdspladser fordelt efter, i hvilket omfang de har gjort en indsats for at fastholde medarbejdere pa
55 ar eller derover pa arbejdspladsen frem til eller ud over pensionsalderen. Seerskilt efter branche,
2022. Procent.
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Anm.: Baseret pa spergsmalet: “Teenk pd medarbejdere, der er 55 dr eller derover. Gor arbejdspladsen en indsats for, at disse med-
arbejdere fastholdes pd arbejdspladsen frem til eller ud over pensionsalderen, fx ved at eendre deres jobindhold eller arbejds-
tid eller ved at sikre, at de kompetenceudvikles?”. N = 4.530 (spgrgsmalet kun stillet til dem, der har seniorer).

5.2 Udbredelse af virkemidler til fastholdelse

| dette afsnit ser vi naermere pa, hvilke typer af virkemidler som arbejdsgiverne gar
brug af for at fastholde deres zldre medarbejdere. Dette afsnit bygger derfor kun pa
de arbejdspladser, hvor arbejdsgiverne angiver at ggre en indsats for at fastholde zel-
dre medarbejdere (enten betydelig, nogen eller begraenset indsats, jf. Figur 5.2). Ar-
bejdsgiverne er blevet praesenteret for i alt 20 forskellige virkemidler, se bilag 4. | det
falgende har vi kondenseret hovedparten af disse virkemidler til syv forskellige kate-

gorier:

®  Helbredsoptimerende tiltag
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= @konomiske incitamenter

®  Nedsat arbejdstid med kompensation

®  Karriere- og kompetenceudvikling

= Undgd ubekvemme arbejdstider/skifteholdsarbejde
= Fleksible og hybride arbejdstider

= Intern jobmobilitet eller faerre/mindre belastende opgaver.

Branchen "Offentlig administration, forsvar og politi” har den starste andel af arbejds-
pladser, hvor arbejdsgiverne angiver, at de anvender et eller flere helbredsrelaterede
virkemidler som fx tilbud om fysisk treening eller sundhedscheck til at forlaenge senio-
rernes tid pa arbejdsmarkedet, nemlig halvdelen, se Figur 5.3. Dernzest felgerne bran-
cherne "Daginstitutioner og plejehjem” samt “Finansiering og forsikring” (41-42 %).
Omvendt er "Landbrug, skovbrug og fiskeri”, "Undervisning” og "Handel” de brancher,
hvor faerrest af arbejdsgiverne angiver, at de anvender helbredsrelaterede tiltag (19-

25 %).

Figur 5.3 Helbredsoptimerende tiltag

Andel arbejdspladser med mindst ét helbredsrelateret virkemiddel, seerskilt efter branche, 2022. Pro-

cent.
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Baseret pa spgrgsmalet: “Rader virksomheden over nogle af falgende virkemidler, der kan bidrage til at forleenge seniorernes
erhvervsdeltagelse?”. Resultaterne er baseret pa, om arbejdspladsen besidder mindst et af fglgende virkemidler: tilbud om

fysisk treening, behandlingsordning (fysioterapi, psykolog e.l.), rygestop, sund kost/kostvejledning og sundhedscheck. N =
3.799 (N er reduceret, da spergsmalet kun er stillet til dem, der har seniorer og har svaret, at de ger en indsats for at fast-

holde seniorer.)
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@konomiske incitamenter som fx lanforbedring benyttes typisk kun af en meget be-
greenset andel af arbejdspladserne i de enkelte brancher (op til 4 %). Branchen "Of-
fentlig administration, forsvar og politi” skiller sig dog ud ved, at 18 % af arbejdsplad-
serne anvender gkonomiske incitamenter efterfulgt af “Transport” og “Vidensservice”
(8-9 %).

Figur 5.4 @konomiske incitamenter

Andel arbejdspladser med mindst ét gkonomisk incitament som virkemiddel, seerskilt efter branche,
2022. Procent.
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Anm.: Baseret pa spgrgsmalet: “Rader virksomheden over nogle af felgende virkemidler, der kan bidrage til at forleenge seniorernes
erhvervsdeltagelse?”. Resultaterne er baseret pa, om arbejdspladsen besidder mindst ét af falgende virkemidler: Lenforbed-
ring eller bonus stillet i udsigt, hvis tilbagetraekning udskydes. N = 3.799 (N er reduceret, da spergsmalet kun er stillet til
dem, der har seniorer og har svaret, at de gor en indsats for at fastholde seniorer).

"non

"Finansiering og forsikring”, "Offentlig administration, forsvar og politi” samt "Under-
visning” er de brancher, hvor den starste andel af arbejdsgivere (48-58 %) angiver at
gere brug af nedsat arbejdstid med kompensation som virkemiddel far pensionering,
se Figur 5.5. "Hoteller og restauranter” er den branche, hvor relativt feerrest af arbejds-
giverne (11 %) anvender denne type virkemiddel.
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Figur 5.5 Nedsat arbejdstid med kompensation

Andel arbejdspladser med nedsat tid med kompensation som virkemiddel, szerskilt efter branche,

2022. Procent.
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Anm.: Baseret pa spgrgsmalet: “Rader virksomheden over nogle af felgende virkemidler, der kan bidrage til at forleenge seniorernes
erhvervsdeltagelse?”. Resultaterne er baseret pa, om arbejdspladsen besidder mindst ét af fglgende virkemidler: Nedsat
arbejdstid fgr pensionering med hel eller delvis kompensation for nedgang i lan eller nedsat arbejdstid fer pensionering
med hel eller delvis kompensation for nedgang i pensionsbidrag. N = 3.799 (N er reduceret, da spgrgsmalet kun er stillet
til dem, der har seniorer og har svaret, at de ger en indsats for at fastholde seniorer).

Branchen "Offentlig administration, forsvar og politi” (51 %) efterfulgt af brancherne

"Finansiering og forsikring” samt "Andre serviceydelser mv.” (35-36 %) har den stgrste

andel af arbejdspladser med virkemidler inden for karriere- og kompetenceudvikling

som fx seniorkarrierekurser eller efteruddannelse, se Figur 5.6. Disse virkemidler er

mindst udbredt pa arbejdspladser inden for “Landbrug, skovbrug og fiskeri” samt

"Bygge og anlaeg” (9 %).
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Figur 5.6 Karriere- og kompetenceudvikling

Andel arbejdspladser med mindst ét virkemiddel inden for karriere- og kompetenceudvikling, saerskilt
efter branche, 2022. Procent.
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Anm.: Baseret pa spgrgsmalet: “Rdder virksomheden over nogle af felgende virkemidler, der kan bidrage til at forlenge seniorernes
erhvervsdeltagelse?”. Resultaterne er baseret pa, om arbejdspladsen besidder mindst ét af falgende virkemidler: Seniorkarriere-
kurser o.l, Kompetenceudvikling/efteruddannelse og Kontinuerlig karriereudvikling. N = 3.799 (N er reduceret da spgrgsmalet
kun er stillet til dem, der har seniorer og har svaret, at de ggr en indsats for at fastholde seniorer).

Virkemidler i form af mulighed for at undga ubekvemme arbejdstider er mest udbredt
pa arbejdspladser inden for “Landbrug, skovbrug og fiskeri” samt "Daginstitutioner og
plejehjem” (19-20 %) og mindst udbredt inden for “"Ejendomshandel og udlejning”

(5 %), se Figur 5.7.



Figur 5.7 Undga ubekvemme arbejdstider

Andel arbejdspladser med virkemidler relateret til eendret arbejdstid, seerskilt efter branche, 2022.

Procent.
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Anm.: Baseret pa spgrgsmalet: “Rdder virksomheden over nogle af felgende virkemidler, der kan bidrage til at forlenge seniorernes
erhvervsdeltagelse?”. Resultaterne er baseret pa, om arbejdspladsen besidder falgende virkemidler: Mulighed for at undgé ube-
kvemme arbejdstider/skifteholdsarbejde. N = 3.799 (N er reduceret, da spgrgsmalet kun er stillet til dem, der har seniorer og

har svaret, at de ger en indsats for at fastholde seniorer).

Virkemidler, der tilbyder fleksibilitet med hensyn til arbejdstid eller arbejdssted, er

blandt de mest udbredte pa tveers af brancher, se Figur 5.8. De stgrste andele af ar-

bejdspladser, der anvender disse virkemidler, findes inden for brancherne “Informa-

non

tion og kommunikation”, "Offentlig administration, forsvar og politi” samt "Vidensser-

vice” (73-76 %). Modsat er disse virkemidler mindre udbredte pa arbejdspladser inden

for "Hoteller og restauranter” samt "Daginstitutioner og plejehjem” (46-47 %).
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Figur 5.8 Fleksible og hybride arbejdstider

Andel arbejdspladser med mindst ét virkemiddel relateret til fleksibilitet i forhold til arbejdstid og ar-
bejdssted, seerskilt efter branche, 2022. Procent.
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Baseret pa spagrgsmalet: “Rdder virksomheden over nogle af felgende virkemidler, der kan bidrage til at forlenge seniorernes
erhvervsdeltagelse?”. Resultaterne er baseret pa, om arbejdspladsen besidder mindst ét af falgende virkemidler: Mere fleksible
arbejdstider (flekstid) eller Mulighed for hjemmearbejde. N = 3.799 (N er reduceret, da spgrgsmalet kun er stillet til dem, der
har seniorer og har svaret, at de ger en indsats for at fastholde seniorer).

Intern jobmobilitet eller faerre/mindre belastende opgaver er virkemidler, som er mest
udbredt pa arbejdspladser i brancherne "Landbrug, skovbrug og fiskeri” og “Bygge og
anlaeg” (50-54 %), se Figur 5.9. Omvendst er disse virkemidler mindst udbredt inden for

"Andre serviceydelser mv.”, "Ejendomshandel og udlejning” samt "Information og
kommunikation” (22-26 %).

52



Figur 5.9 Intern jobmobilitet eller faerre/mindre belastende opgaver

Andel arbejdspladser med intern jobmobilitet eller endring af arbejdsopgaver som virkemiddel, szer-
skilt efter branche, 2022. Procent.
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Baseret pa spagrgsmalet: “Rdder virksomheden over nogle af felgende virkemidler, der kan bidrage til at forlenge seniorernes
erhvervsdeltagelse?”. Resultaterne er baseret pa, om arbejdspladsen besidder falgende virkemiddel: Understatte intern jobmo-
bilitet eller Feerre eller mindre belastende arbejdsopgaver. N = 3.799 (N er reduceret, da spgrgsmalet kun er stillet til dem, der
har seniorer og har svaret, at de ger en indsats for at fastholde seniorer).

Der er store brancheforskelle, nar det kommer til, om virkemidlerne pa arbejdspladsen
er forankret i en lokalaftale eller er overenskomstforankrede. Den starste andel af
overenskomstforankrede virkemidler enten i form af overenskomst eller en kombina-
tion af lokalaftale og overenskomst findes pa arbejdspladser inden for “Finansiering
og forsikring”, “Undervisning” samt “Offentlig administration, forsvar og politi” (56-
68 %), se Figur 5.10. Virkemidlerne er i hgjere grad alene vedtaget af ledelsen pé ar-
bejdspladser inden for "Vidensservice”, “Information og kommunikation” samt “Land-

brug, Skovbrug og fiskeri” (57-62 %).
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Figur 5.10 Forankring af virkemidler

Arbejdspladser med seniorer, der har seniorpolitiske virkemidler, fordelt efter, hvordan virkemidlerne
er forankret. saerskilt efter branche, 2022. Procent.
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Baseret pa spgrgsmalet: “Er disse virkemidler forankret i en lokalaftale eller overvejende overenskomstforankrede?”. N = 4.121
(spargsmal kun stillet til dem der har seniorer og har seniorpolitiske virkemidler).

| forhold til tilgeengeligheden af virkemidlerne er det veerd at bemaerke, at selvom en
arbejdsplads har et eller flere virkemidler til radighed til brug for forleengelse af senio-
rernes erhvervsdeltagelse, er det ikke ensbetydende med, at alle seniorer pa arbejds-
pladsen far disse muligheder tilbudt. Tidligere forskning har blandt andet vist, at det
iseer er seniorer med ledelsesansvar og seniorer i jobfunktioner for hgjtuddannede,
som har gavn af disse tiltag, hvilket sandsynligvis er en fglge af, at de i hgjere grad far

dem tilbudt end fx seniorer uden erhvervsfaglig uddannelse (Quist, 2024).
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5.3

Seniorpolitik og seniorsamtaler

Fokus i det ovenstaende har vaeret pa de generelle indsatser fra arbejdsgivernes
side. En mere formaliseret tilgang til at fastholde seniorer er at implementere en se-
niorpolitik. En seniorpolitik beskriver virksomhedens strategi for at understatte
medarbejdere i den afsluttende fase af deres arbejdsliv og er ofte en integreret del
af personalepolitikken. Selvom den beskaeftiger sig med slutningen af arbejdslivet,
handler en seniorpolitik ikke om at nedgradere arbejdsindsatsen, men er snarere en
mulighed for at tilpasse arbejdsopgaver til seniorernes gnsker og behov (Albertsen
et al., 2020).

Der er stor forskel pa, om arbejdspladserne i de forskellige brancher har en seniorpoli-
tik, samt hvorvidt denne er formel eller uformel, se Figur 5.11. “"Offentlig administra-
tion, forsvar og politi” er den branche, der har den starste andel af arbejdspladser
med en nedskrevet seniorpolitik (72 %) efterfulgt af “Finansiering og forsikring” (55
%). Derimod er andelen af arbejdspladser uden seniorpolitik eller seniorpolitiske vir-
kemidler starst inden for “Landbrug, skovbrug og fiskeri”, "Bygge og anleeg” samt "In-
formation og kommunikation” (64-68 %). "Vidensservice” og "Transport” er de bran-
cher, hvor der er den starste andel af arbejdspladser med en uformel seniorpolitik
(29-30 %).
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Figur 5.11 Nedskrevet seniorpolitik

Arbejdspladser fordelt efter, om de har en seniorpolitik eller ej og i givet fald, om den nedskrevet.
Seerskilt efter branche, 2022. Procent.
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Anm.: Baseret pa spgrgsmalet: "Har arbejdspladsen en seniorpolitik eller seniorpolitiske virkemidler?”. N = 4.530 (N er reduceret,
da spargsmalet kun er stillet til dem, der har seniorer).

Der er stor branchevariation i, hvor meget indholdet i seniorpolitikken kommunikeres
til arbejdspladsens seniorer. Feelles for de forskellige brancher er dog, at stgrstedelen
af arbejdsgivere kommunikerer seniorpolitikken til seniorerne i en vis grad. Inden for
"Daginstitutioner og plejehjem” samt "Finansiering og forsikring” er andelen af ar-
bejdsgivere, der i hgj grad kommunikerer seniorpolitikken, starst (35-38 %). De bran-
cher, der i mindre grad kommunikerer deres seniorpolitik, er ogsa kendetegnet ved at
vaere dem, hvor den laveste andel af arbejdspladser har en nedskrevet seniorpolitik.
For eksempel kan naevnes “Transport”, hvor en relativt stor andel af arbejdspladserne

kommunikerer politikken i mindre grad, sjeeldent eller aldrig (39 %).
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Figur 5.12 Kommunikation af seniorpolitik

Arbejdspladser med seniorer, der har en seniorpolitik, fordelt efter, i hvilket omfang politikken kom-
munikeres til arbejdspladsens seniorer. Seerskilt efter branche, 2022. Procent.
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Anm.: Baseret pa spergsmalet: "Kommunikeres indholdet i seniorpolitikken til arbejdspladsens seniorer?”. N = 2.341 (spgrgsmalet
kun stillet, hvis arbejdsplads har seniorpolitik samt seniorer ansat).

Det er ogsa forskelligt, om seniorsamtaler tilbydes som en del af virksomhedens seni-
orpolitik. Pa tveers af brancherne tilbydes seniorsamtalerne oftest efter gnske fra med-
arbejderen eller ledelsen, se Figur 5.13. Inden for branchen "Offentlig administration,
forsvar og politi” angiver den stgrste andel af arbejdsgivere, at seniorsamtalerne altid
tilbydes som en del af seniorpolitikken (43 %). De starste andele af arbejdsgivere, der
ikke tilbyder seniorsamtaler, finder vi inden for "Ejendomshandel og udlejning” og
"Transport” (29-31 %).

57



Figur 5.13 Tilbud om seniorsamtaler

Arbejdspladser med seniorer ansat og med nedskrevet seniorpolitik fordelt efter, om medarbejdere
over 55 ar tilbydes en seniorsamtale. Seerskilt efter branche, 2022. Procent.
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Anm.: Baseret pa spgrgsmalet: “Tilbydes 55+-drige en seniorsamtale som del af virksomhedens seniorpolitik?”. N = 2.341 (spgrgs-
malet kun stillet, hvis arbejdsplads har seniorpolitik samt har seniorer ansat).

| stedet for seniorsamtaler kan arbejdsgivere ogsa have mere uformelle draftelser
med seniorerne om fremtidig fastholdelse. Fastholdelse drgftes i et vist omfang ufor-
melt med seniormedarbejdere pa de fleste arbejdspladser i alle brancher. “Bygge og
anlaeg” er den branche, hvor den stgrste andel af arbejdsgivere “meget ofte” uformelt
drafter fremtidig fastholdelse med den enkelte seniormedarbejder (21 %), efterfulgt af
"Sundhedsvaesen”, "Information og kommunikation” samt "Transport” (17-18 %).
Dette sker omvendt sjaeldent eller meget sjeeldent inden for “"Undervisning” samt "An-
dre serviceydelser mv.".
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5.4

Figur 5.14 Uformel draftelse af seniorers fastholdelse

Arbejdspladser fordelt efter, hvor ofte de uformelt drgfter fremtidig fastholdelse med den enkelte se-
niormedarbejder, saerskilt efter branche, 2022. Procent.
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Anm.: Baseret pa spgrgsmalet: "Hvis man ser bort fra Senior/MUS-samtaler, hvor ofte sker det, at ledelsen mere uformelt drofter
fremtidig fastholdelse med den enkelte seniormedarbejder?”. N = 2.341 (spergsmalet kun stillet, hvis arbejdsplads har seni-
orpolitik samt har seniorer ansat)

Brug af pensionerede, tidligere ansatte

Ud over at fastholde eksisterende medarbejdere gennem forskellige virkemidler kan
en anden strategi for at sikre tilstraekkeligt med arbejdskraft veere at inddrage tidli-
gere ansatte, der er gdet pa pension, til at udfgre nogle af arbejdspladsens opgaver.

Der er en betydelig variation mellem brancherne i forhold til, om arbejdsgiverne har
benyttet sig af pensionerede, tidligere ansatte, se Figur 5.15. Over halvdelen af
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arbejdspladserne inden for "Undervisning” har tidligere benyttet eller gar aktuelt brug
af pensionerede medarbejdere. En stor andel af arbejdspladserne inden for “Land-
brug, skovbrug og fiskeri” samt “Transport” ger det samme (42-45 %). Omvendt vur-
derer over halvdelen af arbejdsgiverne inden for “Information og kommunikation”, at
dette ikke er relevant for deres arbejdsplads.

Figur 5.15 Brug af pensionerede tidligere ansatte

Arbejdspladser fordelt efter, om de bruger eller har brugt pensionerede, tidligere ansatte som vikarer
eller konsulenter til saerlige tidsbegraensede opgaver. Szerskilt efter branche, 2022. Procent.
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Anm.: Baseret pa spgrgsmalet: "Har arbejdspladsen brugt, eller gor den aktuelt brug af "pensionerede” tidligere ansatte medarbej-
dere som vikarer/konsulenter til seerlige tidsbegreensede opgaver?”. N = 4.530 (N er reduceret, da spgrgsmalet kun er stillet
til dem, der har seniorer).
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Segmenter af brancher

Vi har undersagt, hvordan forskellige brancher handterer seniorarbejdskraften med
fokus pa repraesentation, holdninger, fastholdelse og seniorpolitiske tiltag. Nogle
brancher har en lav seniorrepraesentation og begraensede indsatser for at fastholde
deres aldre medarbejdere, mens andre har en hgj grad af specialisering blandt senio-
rerne, hvilket bidrager til at gare deres kompetencer svaere at erstatte. Der er ogsa
brancher, hvor seniorer er godt repraesenteret, og hvor der aktivt arbejdes for at fast-

holde dem gennem formelle politikker og fleksible arbejdsvilkar.

For bedre at forsta disse forskelle og ligheder og for at skabe et overblik over, hvor-
dan seniorarbejdskraft anvendes og opfattes pa forskellige dele af arbejdsmarkedet,
har vi gennemfart en tvaergdende analyse af forskelle og ligheder mellem brancherne.
Analysen har opdelt brancherne i segmenter baseret pa deres placering i enten det

bedste eller darligste kvartil pa falgende parametre:

e Seniorrepraesentation

e Nyanseattelser

o Afskedigelser

e Seniorkompetencer (nemme eller sveere at erstatte)
e Sygefraveer

e Hgj aldersnorm

e Indsatser for fastholdelse

e Formel eller uformel seniorpolitik

e Kommunikation af seniorpolitik

o Uformel drgftelse af seniorers fastholdelse

e Brug af pensionerede, tidligere ansatte.

Desuden blev branchernes fordeling pa disse parametre sammenholdt med, i hvilket
omfang arbejdsgiverne inden for de enkelte brancher oplever udfordringer med at

fastholde seniormedarbejderne pa arbejdspladsen.

Resultaterne af analysen har gjort det muligt at placere brancherne i forskellige seg-
menter baseret pa deres styrker og svagheder pa tveers af nogle af disse parametre.
Da ingen af brancherne konsekvent placerer sig i den bedste eller darligste kvartil pa
alle parametre, er segmenterne ikke dannet ud fra en entydig rangordning, men ud
fra de parametre, hvor brancherne har falles kendetegn. Det er derfor vigtigt at be-
maerke, at segmenterne ikke er udtgmmende, og at der stadig kan veere betydelig va-
riation inden for savel segmenterne som de enkelte brancher. De dannede segmenter
er beskrevet i det fglgende afsnit.
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6.1

6.2

Lav seniorreprasentation og begraensede
seniorpolitiske indsatser

Det fgrste segment af brancher er kendetegnet ved, at der generelt er lav repraesenta-
tion af seniorer blandt medarbejderne. De relativt fa seniorer, der er ansat, arbejder
ofte pa fuld tid. Der er sjeeldent nyanseettelser af seniorer, og arbejdspladserne gar
kun en begraenset indsats for at fastholde dem. Formelle tiltag for at statte og fast-
holde seniorer er begraensede, og eventuelle eksisterende initiativer er uformelle og

ikke nedskrevne. Brancher med denne karakteristik omfatter:

e Hoteller og restauranter
e Landbrug, skovbrug og fiskeri
e Information og kommunikation

e Renggring og anden operationel service.

Feelles for disse brancher er, at de primaert bestar af private arbejdspladser. Branchen
"Information og kommunikation” skiller sig lidt ud fra de gvrige brancher, idet ar-
bejdsgiverne her i gennemsnit har en hgjere aldersnorm for, hvornar man er for gam-
mel til at arbejde pa fuld tid end arbejdspladser i de @vrige brancher. Desuden adskil-
ler arbejdspladser i denne branche sig ogsa ved at have en hgjere andel af medarbej-
dere med en lang videregdende uddannelse, hvorimod arbejdspladser i de gvrige

brancher er kendetegnet ved at have en stor andel af ufagleert arbejdskraft.

Brancher med hgj specialisering blandt seniorer

Det andet segment af brancher er kendetegnet ved, at seniorerne ofte er hgijt speciali-
serede, og deres kompetencer er svaere at erstatte. | flere tilfeelde har seniorer i disse
brancher ogsd markant lavere sygefraveer end medarbejdere i alderen 30-40 ar. |
brancherne inden for dette segment er arbejdspladserne mere tilbgjelige end andre til
at anmode seniorer om at forleenge deres arbejdsliv med ét eller flere ar. Der er en
starre forekomst af uformel og ikke-nedskrevet seniorpolitik, og der er ofte uformelle
draftelser om fremtidig fastholdelse med den enkelte seniormedarbejder. Brancher

inden for dette segment inkluderer:

e Bygge og anlaeg
e Vidensservice
e Transport

e Sundhedsvaesen.
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6.3

Disse brancher, pa nzer Vidensservice, er desuden kendetegnet ved at have rekrutte-
ringsvanskeligheder: Halvdelen eller mere end halvdelen af arbejdspladserne inden
for disse brancher har angivet at have haft problemer med rekruttering i lgbet af de
seneste 2 ar.

God repraesentation af seniorer og aktive
fastholdelsesindsatser

Det tredje segment af brancher adskiller sig ved at have en god repraesentation af se-
niorer og en aktiv indsats for at fastholde dem (men pa forskellige mader, se neden-
for). Arbejdspladserne har ofte en formel, skriftlig seniorpolitik, som i stort omfang er
kommunikeret til medarbejderne. Derudover indgar seniorsamtaler som en del af po-
litikken, og nyanseettelser af seniorer foregar iseer via formelle rekrutteringskanaler.

Brancher i dette segment inkluderer:

e Finansiering og forsikring

e Daginstitutioner og plejehjem.

De to brancher adskiller sig blandt andet ved, at “Finansiering og forsikring” stort set
udelukkende bestar af private arbejdspladser, mens "Daginstitutioner og plejehjem”

langt overvejende omfatter offentlige arbejdspladser, se afsnit 2.1.

En vaesentlig forskel mellem de to brancher er desuden deres forskellige tiltag for at
fastholde seniorer. Arbejdspladser i begge brancher tilbyder ganske vist helbredsfor-
bedrende initiativer. Men mens arbejdspladser inden for “Finansiering og forsikring”
iseer har fokus pa at tilbyde nedsat arbejdstid med kompensation samt muligheder for
karriere- og kompetenceudvikling, tilbyder arbejdspladser inden for “Daginstitutioner
og plejehjem” iseer mulighed for at undga ubekvemme arbejdstider og skifteholdsar-
bejde. Disse indsatsomrader afspejler ogsa forskelle i arbejdsmiljget i de to brancher.
Norsk forskning har fx vist, at ansatte i plejesektoren rapporterer om hgj eksponering
for en raekke helbredsskadelige psykosociale og organisatoriske faktorer, hvilket kan
bidrage til udfordringer i forhold til at fastholde seniorer. Dette star i kontrast til fi-
nanssektoren, hvor der ikke opleves starre arbejdsmiljgproblemer, og hvor fa medar-
bejdere angiver at have et psykisk og/eller fysisk belastende arbejde (Midtsundstad,
Hilsen & Nilsson, 2022).

Derudover har arbejdspladser inden for “Finansiering og forsikring” i gennemsnit en
af de hgjeste aldersnormer for, hvornar man er for gammel til at arbejde fuldtid, mens
arbejdspladser inden for “"Daginstitutioner og plejehjem” har en af de laveste. Sidst-
naevnte kan bidrage til, at arbejdsgivere i denne branche ogsé oplever stgrre udfor-

dringer med at fastholde seniorer, end det er tilfaeldet for arbejdspladser inden for
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6.4

"Finansiering og forsikring”. Feelles for de to brancher er dog, at de er blandt dem,
hvor under halvdelen af arbejdspladserne har oplevet rekrutteringsproblemer inden
for de sidste 2 ar.

Enkeltstaende brancher med szrlige kendetegn

Haj repraesentation af seniorer, men udfordringer med fastholdelse: Inden for "Offentlig
administration, forsvar og politi” er der en hgj andel af arbejdspladser (omtrent tre ud
af fire), hvor mindst én seniormedarbejder arbejder pa nedsat tid. Her er der ogsa
mange nyansaettelser af seniorer gennem formelle rekrutteringskanaler. Pa trods af en
nedskrevet seniorpolitik og mange tiltag for fastholdelse er det en udfordring for ar-
bejdspladser i denne branche at holde pa seniorerne. Desuden vurderer disse arbejds-
pladser, at seniorerne har hgjere sygefraveer end yngre aldersgrupper, og at deres
kompetencer ikke er sveere at erstatte. Endelig oplever de en lavere motivation og

mindre engagement blandt seniorerne end blandt yngre medarbejdere.

Brug af seniorer uden aktiv indsats: Selvom der er relativt mange arbejdspladser med
seniorer ansat inden for "Undervisning”, giver fa af dem udtryk for, at de har udfor-
dringer med at fastholde dem. Arbejdspladser inden for branchen har typisk en for-
mel seniorpolitik, men den kommunikeres sjaeldent aktivt ud til medarbejderne.
Mange af arbejdspladserne inden for branchen ger brug af pensionerede, tidligere
medarbejdere til at Igse tidsbegraensede opgaver. Kompetencerne hos de aldre
medarbejdere vurderes sjeeldent som svaere at erstatte, hvilket kan vaere medvir-
kende til, at fastholdelse af seniorer typisk ikke er en saerlig prioriteret udfordring i
denne branche.

Arbejdspladser inden for de resterende brancher “Industri mv.”, "Ejendomshandel og
udlejning”, “"Handel”, "Andre serviceydelser mv.” samt “Kultur og fritid" klarer sig gen-
nemsnitligt, nar det kommer til brugen af seniorer og deres fastholdelse. Disse bran-
cher har en moderat andel af seniorer. Selvom de ikke gar en stor indsats for at fast-
holde seniorerne, oplever de heller ikke betydelige udfordringer som fx hgjt sygefra-
vaer blandt disse medarbejdere. Endelig anser arbejdspladser inden for disse brancher
det typisk ikke for at veere svaert at finde erstatning for seniorernes kompetencer (dog

med undtagelse af industrien).
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Afsluttende bemaerkninger

| rapporten har vi undersggt, hvordan forskellige brancher handterer seniorarbejds-
kraften med fokus pa repraesentation, holdninger, fastholdelse og seniorpolitiske til-
tag.

Et vigtigt bidrag fra rapporten er, at der naesten ikke er forskelle mellem brancher, nar
det geelder, hvordan arbejdsgiverne i gennemsnit vurderer medarbejdere over 60 ar
sammenlignet med medarbejdere i alderen 30-40 ar. Stereotypier i forhold til alder
ser med andre ord ud til at vaere fremherskende pa tveers af hele arbejdsmarkedet.
Generelt anses medarbejdere over 60 ar for at vaere mere fleksible, loyale og palide-
lige og for at have bedre sociale faerdigheder end deres yngre kollegaer. Omvendt
opfattes medarbejdere over 60 ar som mindre kreative, mindre produktive, og mindre
villige til at leere nyt end deres yngre kollegaer. Desuden anses de for at have et darli-

gere helbred samt for at veere darligere til at handtere teknologi.

Pa andre omrader finder vi derimod betydelig variation afhaengigt af branche. Vores
segmentanalyse har vist, at nogle brancher har en lav seniorrepraesentation og be-
greensede tiltag for fastholdelse, mens seniorer er velrepraesenterede i andre bran-
cher, hvor arbejdspladserne samtidig arbejder aktivt pa at fastholde dem ved brug af
bade formaliserede og ikke-formaliserede seniorpolitiske indsatser. Der er ogsa stor
variation mellem brancherne, nar det geelder, hvor mange af arbejdspladserne der op-

lever, at seniorernes kompetencer er sveere at erstatte.

En vigtig konklusion fra analysen er, at der ikke findes en universel model for, hvad
der tilbydes, ndr det geelder fastholdelse af seniorarbejdskraft. En medvirkende arsag
kan veere "one size does not fit all” — hvad der fungerer for én branche, fungerer ikke
ngdvendigvis for en anden. De rammebetingelser og arbejdsvilkar, der gzelder for en
given branche, spiller givetvis en stor rolle for, hvilke lgsninger der er mulige og me-
ningsfulde. Mens en branche som fx “Finansiering og forsikring” tilbyder fleksible ar-
bejdstider og karriereudviklingsmuligheder som fastholdelsestiltag, vil en branche
som fx "Daginstitutioner og plejehjem” have behov for at fokusere mere pa at for-
bedre arbejdsmiljget og tilbyde muligheder for at undga fysisk belastende arbejdsop-
gaver. Et andet eksempel er, at brancher med hgj specialisering blandt seniorer som fx
"Bygge og anlaeg” og "Sundhedsvaesen”, vil veere mere tilbgjelige end andre brancher
til at implementere fastholdelsesstrategier. Dette skal formentlig skal ses i lyset af, at
disse brancher har relativt store rekrutteringsvanskeligheder og et deraf falgende
stort behov for at bevare seniorernes kompetencer. Omvendt har brancher som “Ho-
teller og restauranter” og “Landbrug, skovbrug og fiskeri” maske ikke de samme inci-
tamenter til at tilbyde fleksibilitet og fastholdelsestiltag, hvilket kan fgre til lavere re-

praesentation af og mindre opmaerksomhed pa seniorarbejdskraft.
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Ovenstaende forskelle betyder ogsa, at seniorers muligheder for at fa tilpasninger pa
arbejdspladsen og forskellige typer heraf afhaenger af, hvor de er ansat. Dertil kom-

mer, at de indsatser, der findes pa den enkelte arbejdsplads, ikke ngdvendigvis er til-
gaengelige for alle seniorer. Med andre ord kan mulighederne for den enkelte senior
pa arbejdspladsen spille en stor rolle for, hvor leenge vedkommende kan blive pa ar-

bejdsmarkedet.
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Bilag 1 Kensopdeling inden for brancher

Bilagstabel 1.1  Beskaeftigede fordelt pa ken, saerskilt efter branche, 2023. Procent.

Branche Kvinder

Bygge og anleeg 90 10
Ejendomshandel og udlejning 61 39
Vidensservice 57 43
Renggring og anden operationel service 53 47
Finansiering og forsikring 55 45
Handel 57 43
Transport 78 22
Hoteller og restauranter 48 52
Industri mv. 70 30
Information og kommunikation 69 31
Kultur og fritid 49 51
Andre serviceydelser 37 63
Landbrug, skovbrug og fiskeri 76 24
Offentlig administration, forsvar og politi 46 54
Undervisning 39 61
Sundhedsvaesen 20 80
Daginstitutioner og plejehjem 19 81

Anm.: Udregnet pa baggrund af statistikbanken. RAS302: Beskaeftigede (ultimo november) efter omréde (bopael), branche (DB07), socio-
wgkonomisk status, alder og ken: https://www.statistikbanken.dk/statbank5a/SelectVarVal/Define.asp?Maintable=RAS302& P
Language=0.



https://www.statistikbanken.dk/statbank5a/SelectVarVal/Define.asp?Maintable=RAS302&%20P%20Language=0
https://www.statistikbanken.dk/statbank5a/SelectVarVal/Define.asp?Maintable=RAS302&%20P%20Language=0

Bilag 2 Arbejdsgivernes vurdering af karakteristika ved medarbejdere, der er 60+
ar og 30-40 ar
Bilagstabel 2.1  Arbejdsgivernes vurdering pa en skala fra 0 ('slet ikke") til 3 (i hgj grad’) af, i hvilket omfang medarbejdere, der hhv. er 60+ ar

og 30-40 ar, besidder en raekke pa forhand anferte karakteristika, saerskilt efter branche. Gennemsnit for hhv. 60+ ar og 30-40
ar og difference mellem disse gennemsnit.

.
]
k-]
@
<
=
k]
-
8
il
o
.8
v
o
w
-
]
I

Har ledelseskompeten-
Har viljen til at lzere nyt
Har et godt fysisk hel-
Behersker ny teknologi
gore en ekstra indsats,
nar der er brug for det
Har mindre sygefraveer

bred og modstands-
Har evnen til at hand-

Er fleksible

Er loyale

Er produktive

Er kreative

Er palidelige

tere et stort pres
Er motiverede til at
Er engagerede

60+ ar 23 2,4 2,7 2,1 1.9 1.9 2,6 1,6 1.7 1.8 1.2 2,2 2,2 2,4
30-40 ar 2 2,2 1.8 2,3 2,1 1.7 2 2,4 2,4 2 2,5 2,1 1,6 2,2
Difference 0,3 0,2 0,9 -0,2 -0,2 0,2 0,6 -0,8 -0,7 -0,2 -1,3 0,1 0,6 0,2

60+ ar 23 2,4 2,7 2,2 1.8 1.9 2,7 7/ 1.9 1.8 1.4 23 2,2 2,4
30-40 ar 2 2,3 1.9 2,3 2,3 1.7 2,1 2,5 2,4 2 2,6 2,2 1,6 2,2
Difference 0,3 0,1 0,8 -0,1 -0,5 0,2 0,6 -0,8 -0,5 -0,2 -1,2 0,1 0,6 0,2
e
60+ ar 23 2,5 2,7 23 1.7 2,1 2,7 1.8 1.9 2 1.4 23 2,2 2,4
30-40 ar 2,1 2,3 1.8 2,4 2,4 1.8 2,1 2,7 2,4 2 2,7 2,2 1,6 2,4
Difference 0,2 0,2 0,9 -0,1 -0,7 0,3 0,6 -0,9 -0,5 0 =13 0,1 0,6 0
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Bilagsfigur 2.1  Fleksibilitet

Arbejdsgiveres vurdering af seniormedarbejderes fleksibilitet i forhold til medarbejdere i alderen 30-
40 ar, saerskilt efter branche, 2022. Difference.

Offentlig administration, forsvar og politi
Undervisning

Information og kommunikation
Finansiering og forsikring
Daginstitutioner og plejehjem
Vidensservice

Landbrug, skovbrug og fiskeri
Renggring og anden operationel service
Andre serviceydelser mv.

Handel

Bygge og anleg

Ejendomshandel og udlejning

Industri mv.

Kultur og fritid

Hoteller og restauranter

Transport

Sundhedsveesen

-1,5

-1.0

-0,5

0,0

0,5

1,0

1,5

Anm.: Baseret pa spergsmalene: "I hvilken grad mener du, at folgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er +60 ar?”,

og "I hvilken grad mener du, at falgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er 30-40 ar?”. N = 5.017.
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Bilagsfigur 2.2

Arbejdsgiveres vurdering af seniormedarbejderes sociale feerdigheder i forhold til medarbejdere i al-
deren 30-40 ar, seerskilt efter branche, 2022. Difference.
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Sundhedsvaesen

Sociale feerdigheder

-1,5

-1.0

-0,5

0,0

0,5

1,0

15

Anm.: Baseret pa spergsmalene: "I hvilken grad mener du, at folgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er +60 ar?”,

og "I hvilken grad mener du, at falgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er 30-40 ar?". N = 5.017.
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Bilagsfigur 2.3  Loyalitet

Arbejdsgiveres vurdering af seniormedarbejderes loyalitet i forhold til medarbejdere i alderen 30-40
ar, seerskilt efter branche, 2022. Difference.

Daginstitutioner og plejehjem
Undervisning

Sundhedsvaesen

Kultur og fritid

Landbrug, skovbrug og fiskeri

Hoteller og restauranter

Andre serviceydelser mv.
Ejendomshandel og udlejning

Industri mv.

Information og kommunikation
Renggring og anden operationel service
Offentlig administration, forsvar og politi
Handel

Bygge og anlaeg

Finansiering og forsikring

Vidensservice

Transport

-1,5

Anm.: Baseret pa spgrgsmalene: "I hvilken grad mener du, at folgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er +60 dr?",

og "I hvilken grad mener du, at folgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er 30-40 ar?". N = 5.017.
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Bilagsfigur 2.4  Produktivitet

Arbejdsgiveres vurdering af seniormedarbejderes produktivitet i forhold til medarbejdere i alderen

30-40 ar, szerskilt efter branche, 2022. Difference.

Finansiering og forsikring
Daginstitutioner og plejehjem
Sundhedsvaesen

Bygge og anleeg

Industri mv.

Landbrug, skovbrug og fiskeri
Undervisning

Offentlig administration, forsvar og politi
Kultur og fritid

Transport

Andre serviceydelser mv.

Handel

Ejendomshandel og udlejning
Information og kommunikation
Vidensservice

Renggring og anden operationel service

Hoteller og restauranter

-1,5

0,5

1,0

1.5

Anm.: Baseret pa spgrgsmalene: "I hvilken grad mener du, at folgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er +60 dr?",

og "I hvilken grad mener du, at folgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er 30-40 ar?". N = 5.017.
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Bilagsfigur 2.5 Kreativitet

Arbejdsgiveres vurdering af seniormedarbejderes kreativitet i forhold til medarbejdere i alderen 30-
40 ar, seerskilt efter branche, 2022. Difference.

Finansiering og forsikring

Handel

Vidensservice

Offentlig administration, forsvar og politi
Sundhedsvaesen

Andre serviceydelser mv.

Information og kommunikation
Undervisning

Kultur og fritid

Transport

Ejendomshandel og udlejning

Industri mv.

Renggring og anden operationel service
Hoteller og restauranter
Daginstitutioner og plejehjem
Landbrug, skovbrug og fiskeri

Bygge og anleeg

-1,5

-1,0

-0,5

0,0

0,5

1,0

1.5

Anm.: Baseret pa spergsmalene: "I hvilken grad mener du, at folgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er +60 ar?”,

og "I hvilken grad mener du, at falgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er 30-40 ar?”. N = 5.017.
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Bilagsfigur 2.6  Palidelighed

Arbejdsgiveres vurdering af seniormedarbejderes palidelighed i forhold til medarbejdere i alderen 30-

40 ar, szerskilt efter branche, 2022. Difference.

Hoteller og restauranter
Daginstitutioner og plejehjem
Undervisning

Offentlig administration, forsvar og politi
Sundhedsvaesen

Kultur og fritid

Andre serviceydelser mv.

Finansiering og forsikring

Renggring og anden operationel service
Bygge og anleeg

Ejendomshandel og udlejning

Industri mv.

Information og kommunikation
Vidensservice

Landbrug, skovbrug og fiskeri

Transport

Handel

-1,5

-1,0

-0,5

1,0

1.5

Anm.: Baseret pa spgrgsmalene: "I hvilken grad mener du, at folgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er +60 dr?"

og "I hvilken grad mener du, at folgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er 30-40 ar?". N=5017.
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Bilagsfigur 2.7  Vilje til at leere nyt

Arbejdsgiveres vurdering af seniormedarbejderes vilje til at lzere nyt i forhold til medarbejdere i alde-

ren 30-40 ar, saerskilt efter branche, 2022. Difference.

Finansiering og forsikring

Offentlig administration, forsvar og politi
Sundhedsvaesen

Andre serviceydelser mv.

Handel

Industri mv.

Vidensservice

Renggring og anden operationel service
Transport

Bygge og anleeg

Ejendomshandel og udlejning
Information og kommunikation
Daginstitutioner og plejehjem
Undervisning

Kultur og fritid

Hoteller og restauranter

Landbrug, skovbrug og fiskeri

-1,5

-1,0

-0,5

0,0

0,5

1,0

15

Anm.: Baseret pa spergsmalene: "I hvilken grad mener du, at folgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er +60 ar?”,

og "I hvilken grad mener du, at falgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er 30-40 ar?". N = 5.017.
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Bilagsfigur 2.8

Arbejdsgiveres vurdering af seniormedarbejderes fysiske helbred og modstandskraft i forhold til
medarbejdere i alderen 30-40 ar, saerskilt efter branche, 2022. Difference.

Bygge og anleeg

Renggring og anden operationel service
Kultur og fritid

Hoteller og restauranter

Transport

Andre serviceydelser mv.

Handel

Industri mv.

Landbrug, skovbrug og fiskeri

Offentlig administration, forsvar og politi
Ejendomshandel og udlejning
Information og kommunikation
Finansiering og forsikring

Vidensservice

Undervisning

Sundhedsvaesen

Daginstitutioner og plejehjem

Fysisk helbred og modstandskraft

-1,5

-1,0

-0,5

0,0

0,5

1.0

1.5

Anm.: Baseret pa spergsmalene: "I hvilken grad mener du, at folgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er +60 ar?”,

og "I hvilken grad mener du, at falgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er 30-40 ar?". N = 5.017.
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Bilagsfigur 2.9 Beherske ny teknologi

Arbejdsgiveres vurdering af seniormedarbejders evne til at beherske ny teknologi i forhold til medar-
bejdere i alderen 30-40 ar, seerskilt efter branche, 2022. Difference.

Handel

Bygge og anleeg

Daginstitutioner og plejehjem
Vidensservice

Offentlig administration, forsvar og politi
Sundhedsvaesen

Kultur og fritid

Hoteller og restauranter

Transport

Andre serviceydelser mv.
Ejendomshandel og udlejning

Industri mv.

Information og kommunikation
Finansiering og forsikring

Landbrug, skovbrug og fiskeri
Renggring og anden operationel service

Undervisning

-1,5 -1,0 -0,5 0,0 0,5 1,0

Anm.: Baseret pa spgrgsmalene: "I hvilken grad mener du, at folgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er +60 dr?",
og "I hvilken grad mener du, at folgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er 30-40 ar?". N = 5.017.



Bilagsfigur 2.10 Sygefraveer

Arbejdsgiveres vurdering af om seniormedarbejdere har mindre sygefravaer i forhold til medarbejdere

i alderen 30-40 ar, saerskilt efter branche, 2022. Difference.

Offentlig administration, forsvar og politi
Hoteller og restauranter
Daginstitutioner og plejehjem
Information og kommunikation
Landbrug, skovbrug og fiskeri
Undervisning

Kultur og fritid

Bygge og anleeg

Ejendomshandel og udlejning
Finansiering og forsikring

Vidensservice

Renggring og anden operationel service
Sundhedsvaesen

Andre serviceydelser mv.

Handel

Industri mv.

Transport

Anm.: Baseret pa spgrgsmalene: "I hvilken grad mener du, at folgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er +60 dr?",

-1,5

-1,0

-0,5

0,0

0,5

1.0

og "I hvilken grad mener du, at folgende karakteristika er typiske for medarbejdere, der er 30-40 ar?". N = 5.017.
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Bilag 3 Normer for alder

Bilagstabel 3.1  Arbejdsgivernes vurderinger af, hvornar en person er for ung til at
traekke sig permanent fra arbejdsmarkedet, og hvornar en person er
for gammel til at arbejde fuldtid, seerskilt efter branche, 2022. Alder i

gennemsnit.

For gammel til at arbejde

Finansiering og forsikring

Vidensservice

Information og kommunikation

Kultur og fritid

Transport

Industri mv.

Offentlig administration, forsvar og politi
Landbrug, skovbrug og fiskeri
Ejendomshandel og udlejning

Andre serviceydelser mv.

Bygge og anlaeg

Handel

Renggring og anden operationel service
Undervisning

Daginstitutioner og plejehjem

Hoteller og restauranter
Sundhedsvaesen

Gennemsnit

fuldtid

69,0
68,6
68,5
67,9
67,6
67,2
67,1
67,0
66,8
66,4
66,2
66,0
66,0
65,4
65,2
64,5
64,5

66,7

For ung til at traekke sig per-
manent fra arbejdsmarked

59,8
61,1
59,6
62,1
58,7
60,4
59,5
62,5
60,0
59,4
60,1
59,2
58,3
59,4
59,2
60,0
60,5

60,0

Anm.: Baseret pa spgrgsmalene: "Fra hvilken alder mener du, at en person typisk er for gammel til at arbejde pa fuldtid?” og “Fra hvilken
alder mener du, at en person typisk er for ung til at trekke sig permanent fra arbejdsmarkedet?”. N= 4.530 (N er reduceret, da

dette spgrgsmal kun er stillet til arbejdspladser med seniorer).
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Bilag 4 Virkemidler

Bilagstabel 4.1

arbejdspladser, der angiver at ggre en indsats for at fastholde deres aldre medarbejdere.

Seniorradgivning
Seniorkarrierekurser

Nedsat arbejdstid m. kompensa-
tion for nedgang i len

Nedsat arbejdstid m. kompensa-
tion for nedgang i pensionsbi-
drag

Nedsat arbejdstid m. kompensa-
tion for nedgang i lgn/pensions-
bidrag

Mere fleksible arbejdstider

Kompetenceudvikling/efterud-
dannelse

Muligheden for flere fri-
dage/mere ferie

Faerre/mindre belastende
arbejdsopgaver

Mulighed for hjemmearbejde

-
o
4
[}
°
>
(1
=
S
c
o
w
o
=
T
<
<

32

64

30

46

21

38

Bygge og anlaeg

29

51

29

49

Daginstitutioner og

plejehjem

19

31

44

22

47

37

14

Ejendomshandel og

udlejning

24

24

58

22

46

23

26

Finansiering og for-

20

47

21

58

31

45

25

40

21

30

54

32

33

23

Hoteller og

restauranter

22

47

23

29

Industri mv.

20

34

58

42

40

Information og kom-

munikation

27

65

29

34

25

60

Kultur og fritid

15

14

25

67

26

45

40

37

Landbrug, skovbrug

og fiskeri

12

23

51

33

53

Offentlig administra-

tion, forsvar og politi

22

45

53

64

50

66

39

56

Rengering og anden
operationel service

14

23

51

20

32

30

20

Sundhedsvasen

13

45

61

33

51

41

Andel arbejdspladser, der tilbyder forskellige pa forhand anfarte virkemidler, saerskilt efter branche. Procent af

Transport

27

55

39

42

Undervisning

25

34

36

47

26

51

40

Vidensservice

40

69

26

37

31

45
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Mulighed for at undgé ube-

11

15

16

15 15 14 18 20 17

10

19

kvemme arbejdstider/skifte-

holdsarbejde

14

Understgtte intern jobmobilitet

15 15 20 14

10

Kontinuerlig karriereudvikling

12

Lenforbedring

Bonus stillet i udsigt, hvis

tilbagetraekning udskydes

11

12 11

20

17

12

16

11

Tilbud om fysisk traening

24

26 23 25 35 17 19 22 22 18 14 27 28 20 25

28

Tilbud om behandlingsordning

10

17

16

24

13 11 12

13

12 14

23

10

Rygestop

11

Sund kost/kostvejledning

11

14

17

Sundhedscheck
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