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Konsulenthuset ballisager

Forord

Hos Konsulenthuset ballisager har vi kastet vores nysgerrighed samt en slat indignation
efter det forhold, at danske seniorer (+55-arige) har sveerere end andre aldersgrupper

ved at finde nyt job, nar de bliver ledige. Er det egentlig seniorernes egen skyld, eller

er det, fordi de mgder forbehold og holdninger? Vi bad Styrelsen for Arbejdsmarked og
Rekruttering (STAR) om finansiering til et projekt, hvor vi graver os ned i problemet, belyser
det og giver bud pa, hvordan problemet kan reduceres. For et problem er det da, at erfarne
mennesker — af en arsag — har svarere ved at finde et nyt job end andre aldersgrupper.

Vores research fgrte os til samtaler med en aldringsforsker, 63 jobradgivere, en kommune,
der ggr det szrlig godt ift. seniorer, CABI, Dansk Erhverv, 11 seniorer og 2 virksomheder.
Research og samtaler har fgrt til denne e-bog.

E-bogen er bygget op omkring tre hovedafsnit. | det fgrste afsnit kigger vi pa
beskeeftigelsestallene og andre demografiske tendenser, der giver et billede af seniorerne
pa arbejdsmarkedet. | andet afsnit kigger vi pa nogle udbredte hypoteser og myter

om seniorerne, og i sidste afsnit forsgger vi os med nogle gode rad til, hvordan alle
interessenter kan hjeelpe med at Igse udfordringen — lige fra seniorerne selv, jobradgiverne
samt jobcentre og a-kasser til virksomhederne og politikerne.

Bogen her kan opleves generaliserende omkring seniorer-udfordringen. Alt er naturligvis
skrevet i en forstaelse af, at seniorer er lige sa forskellige som andre individer.

E-bogen forsgger blot at identificere mgnstre, som er szrligt udbredte hos seniorerne
og arbejdsgiverne.

Lees venligst e-bogen i denne and: Vi gnsker ikke at pege fingre ad nogle bestemte grupper
og aktgrer — vores motiv er alene at foresla tiltag, der kan mindske udfordringen og hjalpe
seniorerne til en nemmere og hurtigere vej i job.
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Seniorer uden job: Et problem for alle

Befolkningen bliver &ldre og aldre, og vi vil i fremtiden se en anderledes
befolkningssammensatning end den, vi kender i dag. Saledes vil andelen af &ldre vokse.
Denne udvikling betyder, at vi i fremtiden bliver (endnu) mere afhangige af at kunne
fastholde de zldre pa arbejdsmarkedet og yderligere, at de a&ldre gnsker at arbejde flere ar.

Vi har i samfundet i mange ar talt om fremtidens aldrebyrde. Udover den negative
ladning, der ligger i ordet, forstas med aldrebyrde det forhold, at der bliver faerre unge
til at forsgrge et stigende antal @ldre. Skiftende regeringer har pa forskellig vis vedtaget
reformer, som har skullet forebygge problemet. Fgrste store spadestik blev taget i 2006
med den omsiggribende velfaerdsreform. Sidenhen er der lavet flere tiltag i form af nye
tilbagetraekningssystemer og fastholdelses-incitamenter for seniorer, hvor den fleksible
pensionsalder, seniorordninger samt -pra&mier er eksempler herpa.

Figur 1 illustrerer den procentvise andel af +55-arige i befolkningen og pa arbejdsmarkedet
i hhv. 2018 og 2030 (vha. fremskrivninger).
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Befolkningen 32% *

2018 2030

N

Anm.: Befolkningsfremskrivning af +55-arige pa arbejdsmarkedet og i befolkningen
Kilde: Danmarks Statistik og egne beregninger

Arbejdsmarked

De to fremskrivninger viser to udviklinger. For det fgrste vil andelen af +55-arige i
befolkningen udggre over en tredjedel af befolkningen i 2030 — en stigning pa 3%
sammenlignet med 2018. Tilsvarende vil andelen af +55-arige pa arbejdsmarkedet
stige med 3%, og dermed vil de +55-arige fylde mere end en fjerdedel af den samlede
arbejdsstyrke i 2030.

Begge resultater understreger, hvor substantiel en del af arbejdsstyrken, seniorerne udggr,
og hvor vigtigt det er, at arbejdsmarkedet ikke har ekskluderende mekanismer ift. seniorer.
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Seniorer har lav ledighed

Hvis vi kigger pa beskeaeftigelsestallene, ser det generelt positivt ud for seniorer.
Hgjkonjunkturen, som vi befinder os i, har presset ledigheden ned i et niveau,
som vi ikke har set siden fgr finanskrisen (@konomisk Redeggrelse: 2018).

Dertil er flere i job end nogensinde fgr, og den samlede arbejdsstyrke har sat rekord.
Velstanden for den menige dansker har heller aldrig veeret stgrre (ibid). Den positive
udvikling manifesterer sig m.a.o. pa en lang raekke omrader. Fremgangen i beskaftigelsen
er generel for alle aldersgrupper, men der er stadig store udsving i andelen af ledige for
forskellige aldersgrupper.

Figur 2: Fuldtidsledige i pct. af arbejdsstyrken fordelt pa alder
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Kilde: Danmarks Statistik (4kv 2018)

Den samlede fuldtidsledighed i procent af arbejdsstyrken er 3,9% (4kv 2018). Det er sveert
i starten af vores karriere. Ledigheden er hgj for unge. Men heldigvis bliver ledigheden
lavere og lavere i takt med, at vi fylder erfaringer i bagagen. Men nar vi sa rammer et punkt
mellem 40 og 49 ar, sa endrer denne sammenhang karakter. Selvom vi fortsat er aktive

i arbejdslivet, sa sker der nemlig det, at ledighedsprocenten stiger (hvis man alene kigger
pa alder).

Hvorfor pokker er det sadan i starten af livet, at erfaring = faldende ledighed, mens det er
omvendt, nar vi runder 40-49 ar?
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Hvordan er seniorbeskaftigelsen i andre lande?

For at nuancere det billede af beskaftigelsen, som vi portraetterer i Danmark, synes det
relevant at se pa, hvordan beskaftigelsesfrekvenserne i forskellige aldersgrupper ser ud i
andre lande, som ligner os.

Vi har, med data fra Eurostat, sammenlignet den procentvise forskel i ledighed mellem
seniorer og de yngre aldersgrupper. Vi har kigget pa data for Danmark, udvalgte lande

i Europa og EU som helhed. Dataene viser, at ledigheden generelt set er lavere for den
2ldste del af arbejdsstyrken sammenlignet med de yngre. Og det ggr sig vel at meaerke
gaeldende pa tveers af Europa, hvorfor man ikke kan tale om et isoleret tilfaelde i Danmark.
Det er snarere et grundvilkar, at seniorer er mindre ledige end den yngste del

af befolkningen.

| figur 3 har vi udvalgt en handfuld lande i Europa og inkluderet den gennemsnitlige
ledighed for eurozonen som helhed. Figuren viser netop ovenstaende:
At seniorerne er mindre ledige.

Figur 3: Procentvise forskel i ledighed for 15-64-arige og 55-64-arige for 5 lande og
EU som helhed
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Seniorer og deres laengere ledighedsperioder

Seniorer har en lav ledighed. Til gengeeld har de en anden type ledighedsproblem: Hvis

de fgrst kommer udenfor arbejdsmarkedet, har de svaerere end andre aldersgrupper ved at
komme tilbage i job. Det virker paradoksalt, at den del af befolkningen, som besidder de
fleste erfaringer, har sveerest ved at finde fodfaeste pa arbejdsmarkedet, nar de bliver ledige.

Far vi kaster os over den egentlige undersggelse af paradokset, vil vi fgrst illustrere det.
Nedenstaende figur viser, at seniorer har laengere ledighedsperioder end den samlede

arbejdsstyrke. Jo a&ldre man er som senior, jo laengere vil jobsggningsperioden veere.

Figur 4: Andel i beskaeftigelse efter 6 maneders nyledighed fordelt pa alder
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Kilde: Jobindsats (2018)

Opsummering

1. Seniorer har ikke en hgj ledighedsprocent
2. Ledighedskurven er stigende for personer over 49 ar
3. Seniorers ledighedsperioder er laengere sammenlignet med

de yngre befolkningsgrupper

Det er realiteterne pa arbejdsmarkedet. Paradokset, og det vi
gerne vil belyse, er det forhold, at den gruppe med flest erfaringer
ogsa er den gruppe med de mest langstrakte ledighedsperioder.
Hvorfor eksisterer problemet mon?
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Pa baggrund af vores research og dialog med bl.a. 63 jobradgivere, som har erfaring med
jobradgivning af seniorer, vil vi nedenfor praesentere nogle forklaringshypoteser, som vi har
haft svaert ved at afvise i vore studier. Vi praesenterer ogsa myter, som vi i Igbet af studiet er
stgdt pa, men som vi ikke kan se noget belaeg for at fastholde. Vi starter med de tre myter:

Myte #1:
Seniorer er mindre flittige | deres jobsggning end andre aldersgrupper
— generelt betragtet

| lgbet af vores studie bad vi "vores” jobradgivere om at lave en spgrgeundersggelse
blandt deres kollegaer om, hvorvidt seniorerne er mindre aktive i deres jobsggning end
andre aldersgrupper. Kun 26% af jobradgiverne fik denne tese bekraftet i deres interne
undersggelse blandt kollegaer.

74% af jobradgiverne hgrte et anderledes feedback i deres undersggelse — nemlig at
seniorerne er mere flittige eller lige sa flittige som andre aldersgrupper i jobsggningen.

Der er med andre ord ikke stor opbakning til tesen om, at seniorer sgger mindre flittigt og
hyppigt. Og derfor kalder vi det for en myte.

Myte #2:
Seniorerne har svaerere ved at laere nye ting

Vi har involveret aldringsforsker og samfundsmediciner Henning Kirk ift. denne tese, fordi
vi ofte er stgdt pa netop forestillingen om, at seniorers indlaeringsevne reduceres med
alderen. Men nar vi taler om indlaeringsevnen, sa er der ringe belaeg for at konkludere, at
den reduceres med alderen.

| takt med at vi &ldes, kan man sige, at laering optages pa en anden made. | takt med at vi
®ldes og laerer nyt, sa sker der det, at vi — i forbindelse med ny laering — gerne vil relatere
det nye til det allerede erfarede. Vi relaterer den nye viden til den viden, vi har i forvejen.
Det er en styrke, hvis leringen skal veere reflekteret, mens det kan opleves som en svaghed,
nar laeringen skal ga staerkt. Med andre ord kan vi sige, at laeringens spilleregler @ndres
med alderen. Hvorvidt lzeringsmotivationen er intakt med alderen, kan vi vende tilbage

til nedenfor.
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Myte #3
Seniorerne er ikke teamorienterede

Det er nok den mindst udbredte af de tre her nevnte myter. Men ikke desto mindre er vi
stgdt pa myten mere end et par gange. Men vi vil gerne bruge lejligheden til at nedlaegge
denne myte. Det kom nok bedst til udtryk, da vi spurgte knap 1000 virksomheder i
Rekrutteringsanalysen 2018, om de oplevede seniorerne som mindre teamorienterede end
andre aldersgrupper. Det kunne blot én ud af ti bekrafte — og dermed betragter vi den myte
som aflivet.

Tabel 1

| seneste rekrutteringsanalyse fandt vi frem til, at seniorer (55+ar) var den mindst
velfungerende aldersgruppe pa arbejdspladsen. Hvad er seniorernes udfordring ifglge

dine erfaringer?
(Respondenterne havde mulighed for at give op til 3 svar)

55 ar
Procent Total 18-40 41-54 eller

derover
De brokker sig mere end andre 13% 16% 13% 8%
De er mindre nysgerrige 22% 25% 24% 14%
De er ikke tilstreekkeligt team-orienterede 12% 10% 13% 13%
De er mindre innovative 20% 26% 19% 16%
De har svarere ved at lare nye ting 32% 39% 32% 24%
Total 99% 116% 101% 75%
Jeg synes ikke, at c_jer er generelle uq- 599 48% 579 739
fordringer knyttet til gruppen af seniorer

Kilde: Konsulenthuset ballisagers Rekrutteringsanalyse 2018
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p Hypotese #1:
—! Virksomhederne har en vis reservation ift. seniorer

Det er uden for enhver tvivl, at virksomhederne betragter seniorerne som den mindst
attraktive aldersgruppe. Det stod klart efter Rekrutteringsanalysen 2017:

Tabel 2: Recruiternes (horisontalt) vurdering af medarbejderne (vertikalt)

Hvilken aldersgruppe fungerer bedst pa jeres arbejdsplads?

Svarmulighederne er fordelt pa respondentens alder

55 ar

Procent Total 18-30 31-40 41-54 eller
derover

18-30 ar 5% 37% 10% 4% 1%
31-40 ar 18% 11% 28% 17% 13%
41-54 ar 15% 0% 8% 17% 18%
55 ar eller derover 0% 0% 0% 0% 1%
Ingen bestemt aldersgruppe
er bedst. Til gengaeld 61% 52% 54% 62% 66%
streeber vi efter alders-
mangfoldighed

Kilde: Konsulenthuset ballisagers Rekrutteringsanalyse 2017

Samtidig viser tabellen ogsa, at de fleste respondenter (recruitere eller ansaettende chefer)
ikke har en holdning til de bestemte aldersgrupper. Det vil sige, at der er visse forbehold
overfor seniorer i 4 ud af 10 virksomheder.

Hvorvidt det er baseret pa erfaringer med seniorer i egen organisation eller blot en
holdning, der er fremkommet ved en generel samfundsstigmatisering af seniorer, har
vist sig sveert at svare pa indenfor dette studiums rammer. Det er nok nezerliggende at
konkludere, at seniorernes imageudfordringer dels er erfaringsbaseret via erfaringer med
"egne” seniorer i huset og dels er fordomsbaseret, fordi der eksempelvis eksisterer myter
om reduceret indlaeringsevne blandt seniorer (se myte #2).

Et eksempel pa en virksomhed, som ikke udtrykker en negativ holdning overfor
seniorarbejdskraften, er Odense Bygningsservice. Lars Christian Jensen, afdelingschef hos
Odense Bygningsservice, fremhaver, at seniorer er szrligt attraktive, fordi de kan bruges
som mentorer for de yngre medarbejdere. Dertil papeger Lars Christian Jensen ogsa, at
seniorer har en mere ansvarsbevidst opfattelse af, hvad det vil sige at have et arbejde,
sammenlignet med yngre medarbejdere.
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p Hypotese #2:
—! Seniorernes jobsggningsstrategi er ikke opdateret

| vores samtaler med senior-jobradgivere viste én hypotese at sta starkere end alle andre
hypoteser ift. seniorernes vanskeligheder med at finde nyt job — nemlig hypotesen, der
handler om, at seniorernes jobsggningsstrategi engang imellem er lidt "outdatet” og mere
reaktiv end proaktiv.

En jobsggningsproces, hvor man tyer mere til responser pa de opslaede stillinger og i
mindre grad jobsggning ud i det usynlige jobmarked (netveerk, uopfordrede henvendelser
og brug af sociale medier). Det ser altsa ud til, at rekrutteringspraksis har flyttet sig mere
end seniorernes jobsggningsmetoder har gjort de seneste ar. Og pludselig har vi en gruppe,
der klumper sig sammen om den harde konkurrencesituation, der kan vaere omkring de
opslaede jobs.

Seniorerne vurderes at veere en gruppe, der har behov for at bevaege jobsggningen ud pa
"det usynlige jobmarked” vha. styrkede teknikker pa de sociale medier og vha. af en mere
proaktiv jobsggning overfor de virksomheder, der ikke har opslaet et job, men som maske
har et behov.

u Hypotese #3:

4 Seniorer ggr sig selv til ofre

| vores studier har vi talt med ganske mange seniorer, som fgler sig marginaliseret pa et
jobmarked, der slet ikke gnsker at inkludere seniorerne. Sadan oplever de det i hvert fald.

Her mgder vi m.a.o. en opfattelse af, at jobsggningstilvaerelsen som senior er vanskelig —
alene pga. alder.

Hos denne gruppe seniorer ser vi en jobsggning, der er opgivende og en smule resignerende
— for "hvad kan det nytte at sgge job, nar jeg alligevel bliver sorteret fra pga. min alder”. |
de tilfaelde oplever vi nermest en selvopfyldende adfeerd: Den lettere opgivende attitude
har nok en tendens til at blive belgnnet med flere afslag, fordi virksomhederne ikke duperes
af en, som ikke selv tror pa det. Der er jo ganske meget psykologi og motivation pa spil, nar
virksomhederne afggr, hvem de gerne vil ansztte.

Faktum er, at seniorer har en langt lavere ledighed end aldersgrupperne 20-40-arige.
Og faktum er, at hovedparten af virksomhederne er ligeglade med alder (jf.
Rekrutteringsanalysen 2017). Sa selvom vi har pavist forbehold overfor seniorer i et
mindretal af virksomhederne, sa er det undtagelsen mere, end det er reglen, at seniorer
mgder reservationer. Og i det lys, ser vi nogle seniorer, der overdriver problematikken —
maske fordi aldersforklaringen kan veere mere bekvem end en afvisningsforklaring, der
handler om en selv.
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p Hypotese #4-:
—! Seniorer bliver ramt dybere af en opsigelse end andre aldersgrupper

Pa tvaers af forskere, jobradgivere og seniorer har vi spottet en enighed om, at seniorer, der
opsiges, bliver hardere mentalt ramt end andre. Det er som om, at kombinationen af en
fyring og at vaere i sidste del af ens arbejdsliv bliver en cocktail, der skaber mere frygt for
fremtiden, end vi ser i andre grupper:

"Er der overhovedet nogen, der vil have sddan en gammel en som mig?”.

Denne lidt dybere krise kan have betydning for, at man ikke sgger med den optimisme,
som kan veere vigtig i en jobsggningssammenhang.

p Hypotese #b:
4 Fysiske skavanker hos seniorer

Det kan veere sveert at sige, om denne problematik er marginal eller betydningsfuld i den
stgrre sammenhang. Men vi har dog — sammen med gruppen af jobradgivere — konstateret,
at det er en problematik, der fylder noget: Specielt for den gruppe af seniorer, der har haft
fysisk betonede jobs.

Her kan opstad nogle begransninger ift., hvilke jobs de fysisk kan kapere. Det betyder sa,
at de star med et behov for et job- eller brancheskifte pa et sent tidspunkt i karrierelivet.
Det kan veere en udfordring.



3 myter og 5 hypoteser:
Hvad sa nu?

Vi har nu praesenteret 3 myter, som bgr "aflives” og 5 hypoteser, som
vi faktisk mener, rummer nogen forklaring pa "senior-udfordringen”.

Det er afszettet til, at vi i naeste afsnit giver gode rad til, hvordan
senior-udfordringen kan afhjzelpes - af alle implicerede parter.

Inden vi tager fat i de gode rad, skelner vi mellem tre overordnede

forklaringsfaktorer ift. seniorudfordringen. Og sandheden er nok,
at alle tre faktorer spiller en vis rolle ift. udfordringen.

Figur 5: Forklaringsfaktorer for seniorers lange ledighedsperioder
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Vi tror pa, at senior-udfordringen kan reduceres. Men maske kraever det i virkeligheden

en indsats fra alle parter: Seniorerne selv, virksomhederne, jobradgiverne, jobcentrene,
a-kasserne og politikerne. Vi pr@ver at adressere hver part nedenfor. Men lad os starte med
et undrende spgrgsmal.

| 80’erne betragtede vi en senior som en person, der var rundet 50 ar. Levealderen er siden
80'erne forleenget med ca. 10 ar. Men vores forstaelse af, hvad en senior er, er samtidig
kun rykket ca. 5 ar. Den gaengse og mest normale senioropfattelse i dag er nemlig +55 ar.
Hvis vores senioropfattelse flytter sig i et lavere tempo end levealderen flytter sig, sa bliver
den gruppe, vi betragter som seniorer, stgrre og stgrre — og dermed bliver de problemer og
fordomme knyttet til "senioritet” ogsa stgrre og stgrre.

Om fa ar er over en tredjedel af befolkningen seniorer.
Vi opfordrer til, at vi stopper med at omtale personer
under 60 ar som seniorer. Pa den made faiger vi blot med
den udvikling, der er i levealder.

Sadan kan seniorer selv mindske problemet

4 Rad #1:
N\ |
\" Lad offer-kortet blive i lommen

Vi skal veere de fgrste til at erkende, at der hos et mindretal af virksomheder findes en
vis skepsis overfor seniorer. Men alle mg@der skepsis i en rekrutteringsproces: De unge har
ingen erfaringer, de unge kvinder skal sikkert snart fgde, folk, der bor langt fra arbejdet,
skifter sikkert hurtigt til nyt job osv.

Alle tilhgrer en gruppe, som giver "automatreaktioner” hos dem, som ansatter. Det
afggrende er, om man er indstillet pa at keempe sig forbi den skepsis - eller om man vil
bruge den skepsis til at give sig selv lov til at parkere sig som et offer for noget urimeligt.

Og ja; bade de unge og seniorerne skal maske sende et par ekstra ansggninger, fgr jobbet
er i hus. Men det er bestemt ikke det samme som, at "ingen vil ha’ seniorer”. Vi har i vores
studium oplevet, at idéen om de senior-skraemte virksomheder lever bedre i nogle seniorers
hoved, end den lever i virkeligheden.
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% Rad #2:
N\ |
> Nogle seniorer mgdes i netveerksregi

Seniorerhverv Danmark er et seniornetvaerk, som faciliterer mgder, foredrag og andre
aktiviteter for jobsggere. Vi har mgdt begejstrede seniorerhverv-medlemmer, og vi har
ligeledes mgdt nogle, som beretter, at seniorerhverv kan vaere et forum, hvor idéen om,
at "det nasten er umuligt for seniorer”, lever og plejes.

Ikke fra koordinatorer og de ledende figurer, men mere som en fortalling, der fylder og
dyrkes i den uformelle dialog. Nogle af de seniorer, vi har talt med om denne udfordring,
har fravalgt seniorerhverv, fordi det faktisk var demotiverende at mgde op og hele tiden
blive konfronteret med historier om, hvor sveert det er at vaere senior pa det danske
arbejdsmarked.

Vi mener, at seniorerhverv skal passe pa med at understgtte "offer-forklaringen”.
Samtidig anerkender vi, at Seniorerhverv fungerer som et godt netvaerksrum for mange.

Personlig beretning:

"Sidste gang jeg var ude og holde oplaeg for et seniorerhverv (en gruppe pa ca. 30-40
mennesker) sad 4 af de kvindelige gaester og strikkede. Hvis det havde veaeret unge,
som sad med mobilen fremme, havde jeg bedt dem om at slukke og have attention
pa mig. Men jeg sagde ikke noget til "strikkerne”. Jeg mabede bare lige 5 sekunder
og klgede sé pa det bedste, jeg har lzrt.

Strikkerne fangede jeg vist ikke — men jeg var altsa ogsa bagud pa point. De kiggede
jo ikke op, da jeg gik i gang. Jeg kunne — saerligt som oplaegsholder — ikke lade veere
med at teenke: Det er da godt nok ikke noget szerlig jobsggningsivrigt indtryk, jeg fik.

Og det skal selvfaigelig naevnes, at der var flere, som virkede aldeles ivrige omkring
deres jobsagning. Jeg kunne bare ikke fa strikkerne ud af hovedet...”

Morten Ballisager
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- Rad #3:
] Mere opdateret jobsggningsstrategi:
"Skriver du ansggninger eller sgger du job”
Tabel 3
Hver-
Hvor enig/uenig er du i fglgende udsagn Meget Delvis ken enig Delvis Helt
om seniorers jobsggningsstrategi? enig enig eller uenig uenig
uenig
Seniorer bruger sociale medier for lidt i 41 7% 259, 12 5% 16.7% 0%

deres jobsggning?

Seniorer bruger netvaerket for lidt i deres 12,5% 37.5% 16,7% 20.8% 8.3%

jobsggning?

Seniorer ggr fqr lidt brug af uppfordrede 20,8% 54.29% 4.2% 12,5% 4.2%
henvendelser i deres jobsggning?

Seniorer er ikke gode til at netvaerke? 4.2% 37,5% 33,3% 16,7% 4.2%

Seniorer fokuserer for meget pa erfaringer
og for lidt pa det fremadrettede samarbe- 37,5% 50% 8,3% 0% 0%
jde med en kommende arbejdsgiver?

Seniorer har for travlt med at italesaette

33,3% 50% 4.2% 8,3% 0%
deres alder?
Seniorer udviser for lidt nysgerrighed 16.7% 58 3% 16.7% 0% 4.2
overfor en kommende arbejdsgiver? e = e ° e
Seniorer er ubevidste om vigtigheden af 8 3% 50% 3 3% 259, 429
personlige kompetencer? e ° e ° e
Seniorer er for formelle, nar de er i dialog 12 5% 29 29 45 8% 4.2 4.2,
med virksomhederne? = e e e e
Seniorer har sveert ved at se alternative 25.0% 58.3% 12,5% 0% 0%

jobmuligheder?

Kilde: Resultater er baseret pa 24 besvarelser fra jobkonsulenter
pa senior-specialistkursus hos Konsulenthuset ballisager

En stor del af de tilknyttede jobradgivere forklarer, at de relativt ofte mgder seniorer, som
sgger med lidt for "gammeldaws” teknikker. Det kan sidde i sproget (lidt for formelt), og
det kan sidde i brug af jobsggningskanaler. Vi rader seniorer til at sikre, at de bruger lige
dele af netveerk, uopfordrede ansggninger og sociale medier pa den ene side og klassisk

respons pa opslaede stillinger pa den anden side.

| tabellen ovenfor (som er en miniundersggelse blandt en gruppe jobradgivere) kan vi
desuden se, at seniorerne rades til at blive mere fokuserede pa at tale om virksomheden
og samarbejdet fremfor at lzegge alt for meget vaegt pa de mange erfaringer. Det er helt
naturligt, at seniorer gerne vil italesatte deres erfaringer. Det er jo trods alt en "trumf”.
Men vi har mange eksempler pa, at det store fokus pa erfaringer i sidste ende kan
komme til at fremsta som en reduceret interesse i at laere nye ting og i at forsta, hvordan
netop denne virksomhed arbejder. Og derfor kan erfaringer — hvis ikke de omtales "vel-
doseret” — pludselig give bagslag og efterlade indtrykket af en kloge-age type, der ved det
hele i forvejen.
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[& 2 .
Q Rad #4:
™ Hold fast i lysten til at laere

Vi giver ordet til Henning Kirk, som vi har interviewet omkring det svaere i bl.a.
at blive ved med at veere nysgerrig hele livet.

Du naevner i dit oplaeg, at vi én gang for alle skal dreebe myten om, at indlzering er
forbeholdt de unge — kan du uddybe det?

"Seniorer er gode til at lzere nyt, hvis de har vedligeholdt evnen til at lzere.
Og de kan laere nyt i hurtigt tempo, nar det er inden for deres erfaringsomrade. ”

Og hvordan kan man sa fremme sin indlaring som senior?

"Man kan sgrge for at holde sig orienteret og opdateret. Sgrge for, at man naermer sig
indlaeringsstoffet alsidigt og pa en made, der tilfredsstiller nysgerrigheden. Nysgerrigheden
er drivkraften. Det er vigtigt, at man "gader jorden for”, at nogen stiller krav til ens
erfaring, at man bliver holdt til ilden. F.eks. ndr unge konsulenter eftersparger ens viden,
og man far et praj om, hvad yngre voksne synes er vigtigt at spgrge om.”

Hvad er det veerste, man kan ggre som jobsggende senior — set fra en forskers perspektiv?

"At man ikke har sgrget for at forny sin viden, sa den er foraeldet, og erfaringen derfor ikke
leengere kan bruges.”

Og hvad er det bedste, man kan ggre som jobsggende senior?

"At man kan anskueliggare, at ens erfaring er relevant for jobbet, at man er
omstillingsparat - og frem for alt nysgerrig. At nysgerrigheden ikke er staekket
af mageligheden.”

Bla bog: Henning Kirk
Aldringsforsker, forfatter, foredragsholder og seniorkonsulent

Uddannet Cand.med. pa Kgbenhavns Universitet (1975), speciallaege i
samfundsmedicin (1983) og Dr.med. pa Kgbenhavns Universitet (1995)

Forfatter til en lang reekke bgger samt videnskabelige og populare
artikler, kronikker, projektrapporter mv. om hjernen, alderdom osv.

Tidligere ansat i Sundhedsstyrelsen, Indenrigsministeriets
Forebyggelsesrad og som leder af Gerontologisk Institut.

Medlem af diverse udvalg, teenketanke mv., herunder
Indenrigsministeriets arbejdsgruppe om "samordning af den
sociale og sundhedsmaessige indsats over for zldre” samt
Beskaftigelsesministeriets teenketank om

"fastholdelse af seniorer pa arbejdsmarkedet”.
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Jobradgivere: Sadan kan | radgive seniorer

< Rad #b:
N\ |
W Nedton aldersfokus

Jobradgiverens mindset og tro pa borgeren har malbar indflydelse pa, hvor hurtigt
borgeren kommer tilbage i job. Lige savel som seniorerne skal nedtone deres tilhgrsforhold
til en bestemt alderskategori, sa skal jobradgivere ligeledes se bort fra alder som et
betydningsfuldt forhold (det ggr de fleste jobradgivere, men selvfglgelig kan der ogsa bo
en skepsis hos en jobradgiver).

Jobradgiverne skal satte en individualiseret dagsorden i mgdet med jobsggeren uanset
alder. | de tilfaelde, hvor jobradgiverne mgder en jobsgger, hvor alder og "senioritet” fylder
meget i identitetsskabelsen, s& kan der vaere basis for at gribe vedkommendes fastlaste
dagsorden - og i stedet for at ggre alderen til et problem, skal jobradgiveren forklare, hvilke
fordele, der fglger med alder (se rad #7-9).

4 3 .
A\ Rad #6.0
Fokus pa succesoplevelser

Interview seniorerne med et "succesfokus”. Hvad er lykkes? Hvornar har du haft succes?
Pa den made saetter du en brugbar positiv dagsorden, sa det umulige / svaere ikke far lov at
fylde for meget.

t: j Rad #7:
\ Identificér de personlige kompetencer

Mange seniorer spiller for lidt pa deres personlige kompetencer i jobsggningen. Det
fik vi bekraeftet, da vi gik i dialog med en af de bedste kommuner i Danmark, hvad
seniorledighed angar: Vejen Kommune (chefkonsulent Steen Aldenborg).

Personlige kompetencer kan veere:

- God arbejdsmoral

- Stabilitet

- Loyalitet

- Kvalitetsbevidst

- Serviceorienteret mm.

Seniorer er primart optagede af faglige kompetencer, og har maske ikke set / fulgt

den udvikling, der har vaeret inden for rekruttering, hvor formel uddannelse / faglige
kompetencer har mistet betydning ift. motivation og personlige kompetencer. S& mange
jobradgivere kan hjeaelpe seniorer med at identificere personlige kompetencer og bruge disse
mere aktivt i jobsggningen.
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N\ Rad #8:
Y Brug fakta i radgivningen — seniorer har ikke hgj ledighed

Figur 6: Fuldtidsledige i pct. af arbejdsstyrken fordelt pa alder

6,9%

51%

vl

N

3,3%

w

N

[EY

25-29 ar 30-39 ar 50+

Kilde: Danmarks Statistik (4kv2018)

~ Rad #9:
Y Brug seniorkompetencerne som aktiv i jobsggningen

Spil evt pa seniorkompetencerne (omend de skal personificeres). Seniorkompetencer
er et begreb, som aldringsforsker Henning Kirk arbejder med, og kompetencerne er
blandt andet:

- Viden

- Handelag

- Ekspertise

- Erfaring

- Overblik

- Hgj arbejdsmoral

- Preecision

- Interresse og nysgerrighed
- Sociale kompetencer
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,\ Rad #10:
A Fglg seniorers sarlige gnsker til jobradgivningen
De seniorer, vi har talt med, udtrykker fglgende gnsker til mgdet med jobradgiveren:

- Mgd os nysgerrigt

- Lad os byde ind pad mgdets dagsorden (vi er erfarne)

- Anerkend, at vi af og til mgder virksomhedsmodstand pga. alder
- Tro pa vores jobsggning.

Et anbefalet samtaleflow kunne vere:

Jobsamtale med senior

v

Inddrag senioren i mgdets dagsorden:
Skab medejerskab

4
4 3\
Afdaek jobsggningsstrategien
nysgerrigt
4
4 3\

Fylder alderen meget

NEJ f i forteellingen? 1 JA

Italeseaet forcer og udfordringer . Afvis ikke, at alder kan have nogen
i jobsggningsstrategien . betydning, men perspektivér udfordringen

Tal om succeser . Vis at seniorer har lav ledighed
i arbejdslivet : (brug fakta)

Sikr dig at

Fortael om senior-kompetencer:

Se Henning Kirk - Rad#9

v

Hjeelp senioren med at holde pa,
hvad han/hun kan andre

jobsggningsstrategien er
nutidig og opdateret
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Jobcentre og a-kasser: Tre forslag til organisatoriske initiativer

De fleste jobcentre har ikke seerlige tiltag for seniorer. 7 ud af 10 jobcentre ggr intet szerligt
for seniorer - end ikke enkelte seniorarrangementer. Det undrer vi os over.

Vores research har fgrt os i retningen af nogle rgde trade i senior-jobsggningen, som kan
adresseres pa seniorarrangementer. Pa den anden side rummer seniorarrangementer en
risiko for, at der dyrkes feelles-udfordringer. Sa jobcentrene har det dilemma, at de — i vores
gine — bgr ggre noget for denne store gruppe, samtidig med, at de skal undga at skabe rum
for "senior-mismod”.

Vi synes, at Igsningen er "ung-senior netveerk” (rad 11):

r: j Rad #11:
\t Etablér "ung-senior-netveerk”

De unge jobsggere Igber ofte panden mod muren pga. manglende erfaring. Til gengeeld er
deres jobsggningsstrategi ofte moderne og inkluderer de digitale veerktgjer. Seniorerne har
erfaringerne, men dgjer til gengeaeld af og til med en foraeldet jobsggningsstrategi.
Omvendt udfordring.

Men begge er ledighedsudfordret — unge med hgj ledighed, seniorer med laengere
ledighedsperioder. Vi ser en potentiel stor og uudnyttet fordel i at sl& grupperne sammen,
hvor seniorerne kan bruge deres erfaring til at radgive "de urutinerede”. Seniorernes
erfaringer ggres saledes nyttige. Lad de unge give seniorerne gode idéer til brug af sociale
medier mm. Vi ser et godt potentiale i at etablere "ung-senior netvaerk”.

'\\4 R.éd #12: _ _ _
) Find de "seniorvenlige” virksomheder

Flere af de jobkonsulenter, vi har veeret i dialog med, har gnsket, at virksomhedskonsulenter
blev endnu bedre til at afdaekke, hvilke virksomheder, der er "seniorvenlige”. Vi ved ikke,
om det vil kunne lade sig ggre, men idéen er interessant, fordi vi er helt sikre pa, at
holdningen ofte er forankret i de personer, der ansatter, og ikke virksomheden som helhed.
Men vi erkender, at det vil veere sveert at afdeekke.



S

lt

Konsulenthuset ballisager

Rad #13:
Lav arrangementer om "senior-jobsggning” — uden at kalde det
"senior-jobsggning”

Vi har lyttet aktivt til Vejen Kommune, som er en af de kommuner, der har en relativt lav
seniorledighed. Og de ggr noget aktivt for at lykkes. Vejen har haft succes med at lave
enkelt-arrangementer med bestemt indhold, der skal stgtte en mere nutidig og proaktiv
jobsggningsproces.

Til disse arrangementer har man bl.a. indkaldt seniorer til deltagelse. Det hedder

altsa ikke et seniorarrangement, men man har indkaldt en stor gruppe seniorer til
arrangementerne. Det er et udtryk for, at Vejen Kommune har identificeret en feellestrad i
seniorjobsggningen — nemlig, at der oftest sgges pa opslaede stillinger. Derfor har indholdet
pa arrangementerne vaeret uopfordret jobsggning, netvaerksjobsggning, sociale medier mm.
Vejen har oplevet dette succesfuldt.
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Virksomheder: Har | rad til at vaere seniorkritiske?

'\ Rad #14:
e Vaer bevidste om jeres subjektive rekrutteringsadfeerd

Kaere virksomheder. Jeres recruitere sidder og spejler sig i jeres kommende medarbejdere.

De rekrutterer folk, der ligner sig selv. Har | rad til det?

Tabel 4: Recruiternes (horisontalt) vurdering af medarbejderne (vertikalt)

Hvilken aldersgruppe fungerer bedst pa jeres arbejdsplads?
Svarmulighederne er fordelt pa respondentens alder

55 ar
Procent Total 18-30 31-40 41-54 eller
derover
18-30 ar 5% (37%) 10% 4% 1%
31-40 ar 18% 11% (28%) 17% 13%
41-54 ar 15% 0% 8% (17%) 18%
55 ar eller derover 0% 0% 0% 0% (1%>
Ingen bestemt aldersgruppe
er bedst. Til gengzeld 61% 509, 549 62% 66%

straeber vi efter aldersmang-
foldighed

Kilde: Konsulenthuset ballisager Rekrutteringsanalyse 2017

% Rad #15:
\ | . . .
\'< Drop myten om seniorers indlaeringsevne

Der hersker en myte om, at seniorers indlaringsevne er ringere end andre aldersgrupper.
Det passer ikke. Men der er dog tale om en anderledes og mere reflekteret leringsproces.
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'\\ Rad #16:

' Lav flere seniorordninger — og udbred kendskabet

Kun halvdelen af danske virksomheder har indset veerdien af at lave seniorordninger.
Seniorordninger er ordninger, hvor seniorer far mulighed for at nedtrappe arbejdslivet over
en laengere periode — i stedet for, at man gar fra 100% arbejde til 0% arbejde. Desvaerre
har kun 1/3 af seniorerne kendskab til sadanne ordninger. Sa vores rad er — fa disse
ordninger implementeret og udbred kendskabet til dem. | takt med at vores levealder
forlaenges, bliver der flere og flere som gnsker at forleenge arbejdslivet men maske pa
nedsat tid.

'\ Rad #17:
. Tag medansvar for seniorers kompetenceudvikling

Mange af de seniorer, vi har vaeret i dialog med, er ikke kompetencemaessigt vedligeholdt.
Det kan for eksempel veere medarbejdere, der har arbejdet med foraldede IT-programmer
og pludselig star lidt "outdated” i en jobskifte-situation. At vedligeholde kompetencer

er selvfglgelig et individuelt ansvar, men en virksomhed har et medansvar for, at de
medarbejdere, som man "efterlader” i en fyringssituation, er relativt vedligeholdt
kompetencemaessigt. | nogle tilfeelde synes vi, at virksomheder svigter dette medansvar.
Men det er naturligvis fgrst og fremmest et individuelt ansvar.

27



Seniorer pa arbejdsmarkedet: Myter, fakta og gode rad

28

Politikere: Tag medansvar

'\\4 Rad #18:
) Redefinér seniorbegrebet

Keere politikere, vil | ikke ga forrest, nar det geelder om at italesatte seniorer som personer,
der er +607

Hvis ikke vi flytter pa seniorbegrebet — i takt med at levealderen forleenges — sa slutter
det jo med, at vi er seniorer halvdelen af vort liv. Det er en ungdvendig begrebsmaessig
stigmatisering af en gruppe, der er komplet og aldeles fuldt funktionel.

'\:' 'j R&d #19:
i Flere seniorordninger for LEDIGE seniorer

| vores analyse af forskellige seniorordninger har vi bemeerket, at der er en del ordninger
til seniorer, der er i job (seniorordninger, "bliv-lidt-leengere-pa-arbejdsmarkedet-og-vi-
belgnner-dig” ordninger, mm).

Men nar vi kigger pa assistance til dem, som lander udenfor jobmarkedet, sa er det smat
med hjalp (dog er der fremrykket Igntilskudsmulighed og fremrykket aktivering). De fleste
jobcentre ggr som tidligere naevnt heller ikke noget sarligt. Det er paradoksalt, da det jo
netop er, nar de bliver ledige, at seniorerne kommer i problemer.

Seniorordningerne er m.a.o. placeret forkert ift. kernen i seniorudfordringen. Det synes vi,
at ansvarlige politikere bgr adressere og ggre noget ved.
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