Seniorernes arbejdsmarkeder
— Brancheforskelle i arbejdspladsers brug af,
holdninger til og indsatser over for seniorer
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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 underscagelsen
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
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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, nar 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 tvaers 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 &r som mindre kreative, mindre produktive og mindre
villige til at laere 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 tvaers af brancher vurderer arbejdsgivere i gennemsnit, at man er for ung til per-
manent at treekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet, nar man er 60 ar, mens man er
for gammel til at arbejde pa fuld tid, ndr 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
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permanent at treekke sig tilbage, nér man er 61-62 ar, mens man anses for at vaere for
gammel 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 pleje-
hjem” samt "Renggring og anden operationel service”, hvor disse aldre i gennemsnit
er henholdsvis 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 stgrste andele af arbejdsgivere, der aldrig gar 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-
cherne "Bygge og anleeg”, "Vidensser-
vice”, "Transport” og “"Sundhedsvae-

sen”. Disse brancher er ogsa kende-

Segmentanalyse tegnet ved at have rekrutteringspro-
blemer.

Brancherne er opdelt i segmenter baseret pa

deres placering i enten det bedste eller darlig- Hgj repraesentation og aktiv fasthol-

ste kvartil pa falgende parametre: delsesindsats: Brancherne inden for

dette segment har bade en hgj senior-

Seniorrepraesentation . .
P repraesentation og en aktiv fastholdel-

Nyansaettelser sesindsats, ofte gennem formelle poli-
Afskedigelser tikker og seniorsamtaler. Segmentet

Seniorkompetencer (nemme eller svaere at bestar af brancherne "Finansiering og
erstatte) forsikring” og "Daginstitutioner og

Sygefraveer plejehjem”. | farstnaevnte branche har

. fastholdelsesindsatsen fokus pa nedsat
Hgj aldersnorm

arbejdstid og karriereudvikling, mens

Ineseitser for feiheldels sidstnaevnte branche har fokus pa at

Formel eller uformel seniorpolitik tilbyde seniorerne mulighed for at
Kommunikation af seniorpolitik undgéa ubekvemme arbejdstider og

Uformel draftelse af seniorers fastholdelse skifteholdsarbejde.

Brug af pensionerede, tidligere ansatte . .
garp 9 Enkeltstaende brancher med szerlige

Udfordringer med at fastholde seniorer. kendetegn: Branchen "Offentlig admi-

nistration, forsvar og politi” har hgj se-

Segmenterne er dannet ud fra de parametre,

niorrepraesentation, men oplever ud-

hvor brancherne har felles kendetegn. 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 arbejdsgivere i denne branche ikke anser seniorers
kompetencer for at veere sveere at erstatte.

De resterende brancher “Industri mv.”, "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 sygefravaer. 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).
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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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