&y Fafo

Faktaflak
Mars 2023

Seniorer i finanssektoren
Tove Midtsundstad

Finanssektoren har gjennomgatt store
endringer de siste tidrene. @kt digitalisering
og utviklingen av stadig nye nettbaserte
lesninger har endret sa vel kompetanse- som
arbeidskraftsbehovet. En betydelig andel
har derfor blitt tilbudt sluttpakker og valgt

a pensjonere seg tidlig. Bransjen har ikke et
generelt rekrutteringsproblem, men nedbe-
manningsbehov er likevel et samfunnspro-
blem, da det bidrar til at flere enn ngdvendig
forlater arbeidslivet tidlig

Bransjens utfordring

Sysselsettingen i finansnaeringen har blitt redusert de siste
tidrene, og forventes a reduseres ytterligere som folge av
stadig nye digitale verktgy, automatisering og robotisering.
A nedbemanne ved bruk av sluttpakker er derfor utbredt.
Det er ogsa vanlig med bedriftsintern aldersgrense. Alders-
sammensetningen i bransjen skiller seg derfor fra arbeidsli-
vet ellers, med en lav andel ansatte i de yngste og de eldste
aldersgruppene. Det er en sarlig hgy andel i aldersgruppa
55-66 ar, men fa i gruppa 67-74 ar. @nsket pensjonerings-
alder er ogsa klart lavere enn 67, og de ansatte forventes i
gjennomsnitt & ga av far de blir 65.

Med stadige teknologiske endringer har ogsa kravet til
kompetanse gkt. Gitt at mange neermer seg pensjonsalde-
ren er det derfor stort potensial for a gke effektiv pensjo-
neringsalder gjennom gkt vekt pa kompetanseutvikling og
omskolering av seniorene.

Arbeidsmilje og arsaker til frafall

Sammenlignet med andre bransjer har finansneeringen
ingen store arbeidsmiljgproblemer. Fa oppgir & ha et
belastende psykisk og/eller fysisk arbeid. Hovedarsaken til
tidlig avgang er nedbemanning, og velkjente begrunnelser
blant hgyere utdannede, som tap av motivasjon og inter-
esse for jobben, og manglende verdsetting. Hgye lgnnin-
ger over yrkeskarrieren og gode pensjonsordninger bidrar
ogsa til at de fleste i bransjen har rad til a ga av tidlig. De
bedriftsintern aldersgrense bidrar ogsa til at mange ma
slutte i jobben kanskje far de selv gnsker.

Trivselen blant seniorer i finansnaeringen er hgy og fullt pa
hgyde med hva en finner i andre deler av arbeidslivet. De
aller fleste opplever at arbeidsmiljget er hyggelig og inklu-
derende. De opplever i stgrre grad enn andre yrkesaktive &
mestrer arbeidsoppgavene sine, og mer enn syv av ti anser
sin erfaring og kompetanse som en ressurs for virksomhe-
ten. Sju av ti mener ogsa at de behersker nye IKT-systemer
og arbeidsmetoder, og like mange mener at arbeidsoppga-
vene de har er interessante. Atte av ti sier ogsa at de bidrar
til oppleering og veiledning av yngre ansatte.

Noe over halvparten mener likevel at arbeidspresset er
hoyt. Det er likevel feerre i finansneeringen enn i arbeidsli-
vet ellers som opplever arbeidshverdagen som stressende.
Det er da ogsa sma forskjeller i vurderingen av arbeids-
miljoet mellom de som har fortsatt i arbeid og de som
har valgt & ga av. Det kan tyde pa at det ikke primeert er
arbeidsforholdene som gjgr at mange har forlatt arbeids-
livet tidlig.

Over 80 prosent av seniorene har imidlertid opplevd at
arbeidssituasjonen har endret seg vesentlige i lgpe av de
siste fem arene, og flere har mattet skifte av stilling eller
arbeidsplass. Over halvparten av de som hadde gatt av sa
de ikke gnsket seg nye arbeidsoppgaver eller a flytte pa
seg. En av fire hadde imidlertid sgkt nye oppgaver, noe
som kan indikere en viss omstillingsvilje.

S& mange som 85 prosent av de ansatte og 83 prosent
av pensjonistene over 55 hadde opplevd at virksomheten
hadde nedbemannet i lgpet av de siste fem arene, hvorav
mange hadde fatt tilbud om sluttpakker. Neermere to av
tre av dem hadde tatt imot tilbudet og gatt av.

Vi vet lite om opplevde diskriminering og forskjellbe-
handling i bransjen, men en undersgkelser fra 2016 tyder
pa at mellom 30 og 60 prosent ofte eller sveert ofte har
slike erfaringer. Det gjelder seerlig i forbindelse med inn-
foring av ny teknologi og ved lgnnsgkning, men er mindre
vanlig i forbindelse med kompetanseutvikling. Det synes
likevel ikke & veere mer opplevd forskjellsbehandling i
finansneeringen enn i arbeidslivet ellers. Andelen med
slike erfaringer var heller ikke hgyere blant de pensjonerte
enn blant seniorer som fortsatt jobbet.
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Seniorpolitiske erfaringer, eksempler og forslag

Generelle tiltak og ordninger

Bransjen hovedutfordring er misforholdet mellom faktisk
kompetansebehov og de ansattes eksisterende kompe-
tanse, et misforhold som i stgrre grad gjelder senioran-
satte enn yngre. Et viktig tiltak vil derfor veere kontinuer-
lig oppgradering og omskolering av ansatte, og da serlig
seniorene. Erfaringer tilsier ogsa at det kan vaere mer gko-
nomisk Ignnsomt & satse pa en 50-60-arinng enn a rekrut-
tere en nyutdannet 25-aring.

Eldre, erfarne kunderadgivere har ogsa en unik kompe-
tanse som kan benyttes til tjenesteinnovasjon dersom en
ser mulighetene. En kritikk som er rettet mot bransjen de
senere arene er manglende tilbud til eldre og dataukyn-
dige kunder. De vil helst snakke med og fa hjelp av, en
kundekonsulent ansikt til ansikt. Selskaper som er i stand
til & mgte dette behovet kan derfor bli vinnere i marke-
det, og tiltrekke seg flere kunder. I en slik sammenheng vil
erfarne senioransatte vaere gull verdt.

Fakta om seniorer i finanssektoren

o Redusert arbeidskraftsbehov som falge av
teknologiske endringer og automatisering.

» Sma rekrutteringsproblemer

 Lav pensjoneringsalder og fa i arbeid over
67 ar

o Bedriftsintern aldersgrense

o Mye bruk av sluttpakker ved omorganisering
og nedbemanning

» Endret kompetansebehov og behov for
oppgradering av seniorene
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Unnga a spare seg til fant: Flere ansatte kan lgnne seg
ved a gi lavere sykefravaer og tidligpensjonering

Frihet under ansvar: Tillit og rom for individuell jobbtil-
pasning og jobbutforming kan gke jobbengasjementet og
forebygge helseproblemer, utbrenthet og tap av motivasjon

Beerekraft og gjenbruk: Det kan oppnas ved a tilby seni-
orene kompetanseutvikling, gi dem utviklende oppgaver
og omskolering nar det trengs, samt bruke dem aktivt i
oppleeringsgyemed

To pluss to kan bli fem om en aktivt kobler eldre og
yngre sammen gjennom mentor- og fadderordninger,
aldersblandede team og arbeidsgrupper. Slik kan eldre
fungere som rollemodeller og sgmlgst overfgre kunnskap,
kontakter og rutiner til yngre og gke bade de yngres og
virksomhetens produktivitet.

Ledelse til glede og besveer: Ledere pavirker arbeidsta-
kernes arbeidsglede og motivasjon. Det er derfor viktig at
lederne ser, anerkjenner og verdsetter seniorenes kompe-
tanse og arbeid. A rekruttere gode ledere og gi opplaering
og oppfolging og tid til & lede, er derfor essensielt. Bare
slik kan de bli kjent med sine ansatte og fa oversikt over
deres kompetanse, gnsker og behov.

Bedre fore var, innebeerer mer forebyggende arbeid og
tilrettelegging, slik at ansattes helse ikke forringes og
deres kompetanse, mestring og arbeidsmotivasjon vedli-
keholdes og utvikles. Her vil seniorsamtaler veere et viktig
verktoy.

Partsamarbeid om brede kollektive tiltak, og om mulig-
hetsrommet og tildelingskriteriene for individuell tilrette-

legging.

Eksempler pa bransjespesifikke tiltak

¢ Fjerne bedriftsinterne aldersgrenser

+ Kontinuerlig oppgradere og omskolere ansatte: baere-
kraft og gjenbruk

« Vekt pa ledelse, verdsetting og anerkjennelse
¢ Tjenesteinnovasjon. For eksempel etablere kundesen-

tre med senioransatte rettet mot eldre og dataukyndige
kunder
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