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Abstract

Today, we are experiencing longer lifespans than ever before, and this trend is expected to continue
in the future. Consequently, the proportion of older individuals in the labour market is also projected
to rise due to increasing life expectancy and demographic changes. This shift has led to a recognition
of older workers as valuable contributors to society, particularly in addressing the consequences of
demographic developments and the associated financial burdens on welfare services. As a result, the
connection between older workers and the labour market, including their recruitment and retention in

wsaorkplaces, has been a prominent topic in political discussions since the 1990s.

However, research conducted both in Denmark and internationally has indicated that political reforms
alone do not automatically lead to increased employment among older workers. Despite the introduc-
tion of such reforms, it has been revealed that the growth in older workers' employment has surpassed
what can be solely attributed to these reforms. Given that political ambitions are implemented and
executed at the individual workplaces, it becomes crucial to understand how external and internal
factors within these environments can influence recruitment and retention practices. Recent develop-
ments in the labour market have shown an increase in the employment rate among older workers.
However, the specific factors driving this increase remain unknown. In Denmark, for instance, cal-
culations from The Economic Council of the Labour Movement suggest that approximately one third
of the employment growth between 2013 and 2021 can be attributed to older workers. This finding
highlights the significant role older workers have played in contributing to employment growth dur-

ing this period, despite the presence of political reforms.

Moreover, Danish employers now find themselves in a unique situation with historically low unem-
ployment rates, which presents both opportunities and challenges in hiring and retaining older work-
ers in the labour market. Fortunately, the research project SeniorArbejdsLiv has now collected ques-
tionnaire data that provides a rare opportunity to examine the attitudes and practices of workplaces in
the older workers domain from a longitudinal perspective. This valuable information will help shed
light on the ongoing changes in these workplaces and contribute to our understanding of the evolving

dynamics surrounding older workers’ employment.

According to employment statistics provided by Statistics Denmark, the employment rate of older
workers has consistently improved over time. Our survey data supports this finding by demonstrating

an increase in both the proportion of workplace recruitments and retentions between 2018 and 2022.



Our study indicates that factors such as structural elements and workplace attitudes/practices play a
significant role in the recruitment of older workers, aligning with our initial expectations. Surpris-
ingly, our findings challenge our initial assumptions as only internal attitudes and practices within
workplaces appear to influence the retention of older workers - and therefore structural factors do not
seem to influence the retention of older workers. To summarize, the recruitment and retention of older
workers is predominantly influenced by recruitment obstacles and retention initiatives in the work-
place. Conversely, it is the workplace's recruitment challenges that exert the most significant influ-

ence on the proportion of recruitment.
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Problemfelt

| dag lever danskerne leengere end nogensinde fgr, og det forventes, at vi i fremtiden kommer til at
leve endnu lengere. Middellevetiden, der angiver den gennemsnitlige levealder, er steget med cirka
seks ar fra 1990 til 2022. Med den stigende levealder og faldende fadselsrate forventes det derfor, at
de eldre i fremtiden vil udgare en starre del af befolkningen, mens der vil veere feerre unge til at betale
for velfeerdsydelserne (Brans-Petersen, 2023; Nielsen, 2004). | den forbindelse er seniorers tilbage-
treekningsmuligheder, herunder rekruttering og fastholdelse af deres arbejdskraft, et omtalt politisk
emne, idet seniorer anses som vearende en del af lgsningen pa konsekvenserne af den demografiske

udvikling og de forventede gkonomiske udgifter til velfaerdsydelserne.

Den stigende levealder har leenge veeret pa den politiske dagsorden, og der er fra politisk side blevet
gjort flere forseg pa at imedegéd konsekvenserne af den demografiske udvikling. Siden 1990’erne er
der blevet indfart en reekke reformer, som netop har haft til formal at sikre, at befolkningens stigende
levealder ogsa medfarer flere ar pa arbejdsmarkedet. Forsker Per H. Jensen peger pa, at malet med at
sikre den kvalificerede arbejdskraft gennem en raekke reformer har pavirket seniorernes rettigheder.
| 2003 og 2013 blev fartidspensionssystemet reformeret, hvilket pavirkede mulighederne for at tilga
fartidspension, idet ressourceforlgb i mange tilfaelde erstattede fartidspension for borgere under 40 ar
og det blev meget sverere for +50-arige fa tilkendt fartidspension. Efterlgnsordningen er ligeledes
blevet reduceret som fglge af en reekke reformer, herunder ved efterlansreformen i 1998, velfaerds-
forliget i 2006 og tilbagetraekningsreformen i 2011. Tilsammen har disse reformer haft til hensigt at
skabe gkonomiske incitamenter til at blive leengere tid pa arbejdsmarkedet, hvilket blandt andet er
kommet til udtryk gennem de politiske gnsker om at haeve folkepensions- og efterlgnsalderen (Jensen,
2022, s. 8; Finansministeriet, 2017, s. 17-18). Flere undersggelser peger i den forbindelse pa, at de
tidligere reformer har virket efter hensigten og haft en effekt pa tilbagetraekningsalderen, der er steget

i takt med implementeringen af reformerne (Finansministeriet, 2020, s. 2-4).

Pa baggrund af ovenstaende satter vi spargsmalstegn ved, hvad der ud over politiske reformer kan
have pavirket seniorernes arbejdsmarkedstilknytning. | den forbindelse viser beregninger fra Arbej-
derbeveegelsens Erhvervsrad (AE), at en stor del af beskaftigelsesfremgangen i Danmark kan tilskri-
ves seniorerne, hvor cirka en tredjedel (38 procent) af beskeftigelsesfremgangen i perioden 2013 til
2021 menes at kunne tilskrives seniorerne (60+). Selvom seniorernes beskaftigelsesfremgang er sket

I samme periode, hvor der er blevet indfart politiske reformer, har de gkonomiske vismand tidligere



fremlagt, at beskaeftigelsen blandt seniorer er steget mere end, hvad der kan forklares af tilbagetraek-

ningsreformen (Damm, 2023).

Vi er i en tid med lav ledighed og mangel pa kvalificeret arbejdskraft, hvor seniorernes beskeftigelse
ogsa kan tenkes at veaere pavirket af arbejdspladsernes efterspargsel og rekrutteringsmuligheder. Hvis
arbejdspladserne oplever en stor efterspgrgsel og mangler arbejdskraft, men ogsa har rekrutterings-
problemer, vil dette alt andet lige formodes at kunne pavirke seniorernes til- og afgang fra arbejds-
markedet. Her peger den tidligere forskning ogsa pa, at en gget efterspargsel pa arbejdskraft medfarer
en fremgang i beskeftigelsen af seniorer (Qvist & Jensen, 2020, s. 56).

Figur 1. Beskeeftigelsesfrekvens for seniorer i perioden 2018-2022.
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Kilde: Danmarks Statistik. Statistikbanken (AKU111).

Figuren viser, at der har veeret en stigning i seniorernes beskaftigelsesfrekvens. | forlengelse heraf
viser en undersggelse fra Dansk Industri, at fire ud af ti arbejdspladser mener, at mangel pa arbejds-
kraft udger den starste veekstudfordring i 2022 (Dansk Industri, 2022). Dette understgttes af Rekrut-
teringssurveyen fra 20221, som viser, at cirka hver tredje rekrutteringsforsgg (29 procent) var forgee-

ves i perioden fra december 2021 til maj 2022. Dette er den hidtil sterste andel siden finanskrisen i

! Data over forgaves rekrutteringsforsgg i den sidste halvdel af 2021 og farste halvdel af 2022



2008 (Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering, 2022, s. 4). Af de 29 procent endte 16 procent
af arbejdspladsernes rekrutteringsforsgg med, at stillingen ikke blev besat, mens 13 procent af forsg-
gene endte med, at stillingen blev besat af personer, der ikke havde arbejdspladsernes gnskede kvali-
fikationer. Pa baggrund af disse observationer har vi en undren om, hvorvidt arbejdspladsernes rek-
rutteringsproblemer kan have en betydning for udviklingen i seniorernes beskeftigelsesfrekvens.

Ovenstaende giver et billede af, at seniorarbejdskraften udger en oplagt ressource, som kan vare med
til at sikre, at arbejdspladserne far daekket deres behov for kvalificerede medarbejdere. | denne sam-
menhang kan det undres, om der ud over de strukturelle faktorer kan veere interne faktorer pa ar-
bejdspladserne, der har indflydelse pa seniorernes beskaftigelse. Arbejdspladsens holdninger og
praksisser rettet mod deres seniormedarbejdere kan ogsa teenkes at pavirke udviklingen i beskefti-
gelsen. Hvis arbejdspladserne ger en indsats for at fastholde deres seniormedarbejdere gennem f.eks.
serlige praksisser, kan det argumenteres for, at sadanne ogsa fungerer som fastholdelsesinstrumenter,
der medvirker til, at seniormedarbejdere fortseetter i lzengere tid og udskyder deres tilbagetraekning
(Jensen & Nielsen, 2022, s. 114). Historisk set har disse indsatser haft fokus pa at beskytte seniorerne
mod nedslidning pa arbejdspladsen og falgerne af aldring. Dette star dog i kontrast til perspektiverne
fra den mere moderne forskning af seniorer pa arbejdsmarkedet, hvor seniorindsatser i hgjere grad
ogsa anvendes som en mulighed for, at seniormedarbejdere kan vedligeholde og udvikle bade deres

fysiske- samt psykiske ressourcer (Kirk & Wégens, 2002, s. 9).

Det er veerd at bemaerke, at selvom de ovenstaende politiske initiativer og reformer har haft til hensigt
at begranse seniorers muligheder for tidlig tilbagetreekning, har der hverken politisk eller i den eksi-
sterende litteratur vaeret et fokus pa at undersgge eller inddrage arbejdsgivernes vilje og gnske om at
beholde dette alderssegment pa arbejdspladsen. De tidlige tilbagetraeekningsordninger har givet ar-
bejdsgiverne mulighed for at reducere en overtallig arbejdsstyrke, eller komme af med seniormedar-
bejdere, som arbejdsgiverne ikke lengere gnsker. For arbejdsgiverne er disse muligheder uden gko-
nomiske omkostninger og ikke i konflikt med sociale normer. Det kan derfor antages, at nogle ar-
bejdsgivere kan have en interesse i, at de tidlige tilbagetraekningsordninger bibeholdes (Jensen, Niel-
sen & de Tavernier, 2022, s. 155). Denne antagelse underbygges af en undersggelse fra 2018, der er
foretaget af SeniorArbejdsLiv. Undersggelsen viser, at omkring halvdelen af arbejdsgiverne (52 pro-
cent) er imod, at pensionsalderen gges, og at muligheden for tidlig tilbagetraekning fjernes. Hertil er
kun 13-15 procent for, at pensionsalderen gges og mulighederne for tidlig tilbagetrekning fjernes
(SeniorArbejdsLiv, 2018, s. 24).



Til trods for, at det i Danmark er ulovligt at diskriminere pa baggrund af alder? viser en evaluering af
puljen til seerlig indsats for ledige over 50 ar, der er foretaget af Beskeftigelsesministeriet, at hver
anden ledig over 50 ar er blevet valgt fra pa arbejdsmarkedet grundet deres alder (Beskaftigelsesmi-
nisteriet, u.a.; Bjarsted, 2022). Vores underliggende antagelse er i denne sammenhang, at arbejdsgi-
vernes fordomme kan lede til, at seniorer fravaelges under rekrutteringen. Fordomme er dog ikke altid
statiske komponenter i aldersdiskrimination. Som fglge finder vi det yderligere interessant, om der er
sket en &ndring i ledelsen og andre rekrutteringsmedarbejderes opfattelse af seniorers egenskaber,
herunder f.eks. forestillingen om, at seniorer ikke er lige sa produktive som yngre medarbejdere
(Meng et al., 2020, s. 193). Dertil viser en undersggelse fra Epinion, at arbejdslgse seniorer er mere
flittige til at sege arbejde sammenlignet med yngre arbejdslgse (Bjgrsted, 2022). Dette kan tyde pa,
at seniorer ikke mangler ihardighed, men at der kan veere nogle underliggende forestillinger om, hvad

seniorer kan bidrage med, som pavirker deres ansettelsesmuligheder.

Pa den ene side synes der saledes at vare en samfundsmaessig ngdvendighed og et politisk gnske om
at fastholde seniorer pa arbejdsmarkedet. Omvendt viser en analyse fra AE, at mange arbejdslgse
seniorer har sveert ved at fa fodfaste pa arbejdsmarkedet igen, hvis farst de er blevet arbejdslgse. Selv
i tider med hgjkonjunktur og en generelt lav ledighed har seniorer sveerere ved at komme i arbejde,
nar farst de er blevet ledige. For seniorer kan langtidsledighed derfor fa store konsekvenser i form af
en tidlig og ugnsket tilbagetreekning fra arbejdsmarkedet. Analysen fra AE viser desuden, at blot
halvdelen af +60-arige, som blev afskediget under den farste corona-bglge, har genfundet fodfaestet
pa arbejdsmarkedet. For de 40-59-arige, der blev afskediget under den ferste corona-bglge, er det
hele 70 procent, der har fundet arbejde igen (Bjersted, 2022; Damm & Kjergaard, 2023, s. 2). Hvis
arbejdsgivere fraveelger pa baggrund af arbejdstagernes alder og anvender alder som et selektionskri-
terie i ansaettelsesprocessen, kan dette indikere, at der eksisterer fordomme og diskrimination blandt
arbejdsgiverne. Projekt SeniorArbejdsLiv har lavet et vignette-studie i 2020, der bakker op om denne
pastand. Studiet viser, at arbejdsgiverne har staerke preeferencer under ansettelsesprocessen. Arbejds-
giverne foretreekker nemlig i hgjere grad at ansatte en 40-arig frem for en 60-arig, selvom det indgar
i beskrivelsen, at <*(...) Ansggeren er kvalificeret til jobbet pa lige fod med det gvrige felt af ansggere”’
(SeniorArbejdsLiv, 2020, s. 70). Dette bakkes op af en nyere undersggelse, der ogsa er foretaget af
projekt SeniorArbejdsLiv. Undersegelsen viser, at pa en skala fra 0 “Meget usandsynligt” til 10 “Me-

get sandsynligt” vurderes 45-arige ansggere i gennemsnit 5,5, mens dette gennemsnit kontinuerligt

2 Forskelsbehandlingsloven fastslar, at det er kvalifikationerne - og kun kvalifikationerne -, der afger, om en person
f.eks. skal tilbydes en ledig stilling eller forfremmes (Beskaftigelsesministeriet, u.d.)



falder i takt med, at ansggerens alder stiger med fem ar. 75-drige har dertil blot en score pa 2,4,
hvorfor sandsynligheden for at blive ansat falder drastisk med alderen (Det Nationale Forskningscen-
ter for Arbejdsmiljg, 2023).

Der tegner sig saledes et billede af, at arbejdsgiverne star i en unik situation med en rekordlav ledig-
hed og mulighed for at ansztte og fastholde seniorer pa arbejdsmarkedet. Udviklingen i seniorernes
arbejdsmarkedstilknytning viser, at deres beskeaftigelsesfrekvens er steget de seneste ar. Men hvad
der kan forklare denne stigning, er endnu uvist. For farste gang er der i Danmark indsamlet spgrge-
skemamateriale, der giver en unik mulighed for at undersgge udviklingen i arbejdspladsernes hold-
ninger og praksisser pa senioromradet i et longitudinelt perspektiv. Pa den ene side har vi en formod-
ning om, at arbejdspladsernes ansattelse og fastholdelse af seniorer er pavirket af strukturelle faktorer
som rekrutteringsproblemer, og at seniorerne i den forbindelse fungerer som en buffer. Pa den anden
side har vi en formodning om, at arbejdsgiverne og dermed arbejdspladsernes interne holdninger og
praksisser kommer til udtryk gennem adfaerdsmaessige komponenter som ansettelsespraksisser og
seniorindsatser, der pavirker seniorers til- og afgang fra arbejdsmarkedet. Den tidligere litteratur om
arbejdsmarkedet har ikke fer udnyttet det tidslige aspekt, som vi vil bidrage til gennem denne under-

sggelse. Pa baggrund af ovenstaende overvejelser er falgende problemformulering udformet:

Hvorledes er der sket en udvikling i seniorernes beskzftigelse pa arbejdspladserne pa det danske

arbejdsmarked fra 2018 til 2022, og hvad kan forklare denne udvikling?

Begrebsafklaring

| dette afsnit redegares der for, hvordan begrebet ‘seniorer” forstas og bruges i specialet, saledes at

der sikres en forstaelse af problemformuleringen.

Den tidligere forskning om seniorer pé arbejdsmarkedet definerer begrebet ‘senior’ forskelligt. Vi har
i det indledende problemfelt ikke skelnet mellem, om den tidligere forskning anvender begrebet i
sammenhang med en bestemt alder. Derfor kan der i nogle tilfeelde veere tale om personer, der er +50
ar, mens der i andre tilfaelde er tale om personer, der er +60 ar. Dog er der en forstaelse af, at senior-
medarbejdere ofte defineres som +50-arige, +55-arige eller +60-arige. For at skabe en bedre laesefor-
staelse 1 problemfeltet anvendes begrebet ‘senior’ derfor som en beskrivelse af alle disse aldersgrup-

per. Historisk defineres seniorer som +55-arige (Jensen, Lolle & de Tavernier, 2020, s. 64), ligesom



det ogsa er denne aldersgraense, som Beskaftigelsesministeriet anvender (Jobindsats, u.d.). | forlen-
gelse heraf vil vi i vores undersggelse tage udgangspunkt i spgrgeskemaer, der overordnet set anven-
der graensen +55-arige til at beskrive seniorer. Med disse overvejelser in mente, definerer vi i dette

speciale ogsa seniorer som +55-arige.

Teoretisk grundlag

For at rammesztte, hvad der forventes at kunne pavirke seniorernes beskeaftigelsesfrekvens tages der
i de kommende afsnit udgangspunkt i teorier og eksisterende forskning, som henholdsvis beskriver;
tilbagetreekningsmekanismer, strukturelle faktorer og arbejdspladsers interne holdninger og praksis-

Ser.

Teorier om seniorers tilbagetraekning

Seniorernes tilbagetraeekning fra arbejdsmarkedet kan veaere betinget af mekanismer, som skubber eller
treekker dem ud af arbejdsmarkedet, ligesom det kan forega pa mikro-, makro- og mesoniveau. Ikke
alle seniorer er ens og arsagerne til deres tilbagetraekning er komplekse og dynamiske. Overordnet
skelner litteraturen dog mellem sen/tidlig- og frivillig/ufrivillig afgang fra arbejdsmarkedet (Ander-
senet al., 2021, s. 6).

Figur 2. Tilbagetreekningsmekanismer pa arbejdsmarkedet
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| situationer, hvor arbejdstagere har en tidlig og ufrivillig afgang fra arbejdsmarkedet, anvendes be-
grebet ‘push’ til at beskrive de mekanismer, der skubber dem ud af arbejdsmarkedet. Pa individniveau
rammer disse mekanismer som oftest de mindst kvalificerede og de svageste i arbejdsstyrken, og er
ofte betinget af darlige arbejdsforhold, der har medfart darligt helbred og nedslidning. Helbredsstatus
har vist sig at veere forbundet med seniorers tilbagetraekning, og darligt helbred er i den forbindelse
ogsa blevet identificeret som den steerkeste push-faktor. Bade fysisk arbejde og andre arbejdskrav
kan dog veere med til at skubbe seniorer ud af arbejdsmarkedet. I den forbindelse kan seniorers tilba-
getreekning ogsa vere pavirket af arbejdspladsen og samfundets forestillinger om, hvornar seniorerne
har tjent deres pligt og ikke leengere er gnskede medarbejdere (Jensen & Kjeldgaard, 2002, s. 43-58).
Her har den tidligere litteratur fundet, at bade fysiske og kognitive krav kan fungere som barrierer for
et lengere arbejdsliv efter pensionsalderen (Meng, Sundstrup & Andersen, 2020, s. 2).

Nar den tidlige tilbagetreekning derimod er frivillig, anvendes begreberne ‘jump’ og “pull’ til at be-
skrive de mekanismer, som fremmer seniorernes gnsker om at forlade arbejdsmarkedet, hvilket kan
vaere gnsker om mere fritid (jump) eller mulighed for efterlen (pull) (Andersen et al., 2021, s. 7;
Jensen & Kjeldgaard, 2002, s. 53). Den drivende mekanisme i jump er realisering og kvalitet i en ny
livsfase, mens det ved pull-mekanismer er tilbagetraeekningsordninger, der fungerer som incitamenter
til at forlade arbejdsmarkedet. Her er tilbagetraeekningsordninger med til at give en livskvalitet, som
gor, at det bedre kan betale sig at forlade arbejdsmarkedet (Jensen & Kjeldgaard, 2002, s. 43; Meng,
Sundstrup & Andersen, 2020, s. 2). Seniorer kan dog ogsa have en sen tilbagetraeekning fra arbejds-
markedet, hvor der skelnes mellem begreberne ‘stay’ og ‘stuck’. Stay henviser til de mekanismer,
som fremmer gnsket og valget om at blive pa arbejdsmarkedet, herunder meningsfyldt arbejde, gode
sociale relationer pa arbejdspladsen og gkonomiske gevinster. Omvendt refererer stuck til de meka-

nismer, der i hgjere grad fastlaser personer pa arbejdsmarkedet.

Der eksisterer saledes individuelle faktorer (helbred og kompetencer), savel som faktorer, der knytter
sig til arbejdspladsen (arbejdsmiljg og arbejdsopgaver), som pavirker seniorers tilknytning til arbejds-
markedet. Darligt helbred kan som navnt veere en faktor for seniorers tilknytning til arbejdsmarkedet,
mens mekanismen bag denne faktor kan vere typen af arbejdsopgaver, som en person varetager.
Sociale normer om seniorers tilbagetreekningsalder pa arbejdspladsen har ligeledes vist sig at veere en
faktor, der kan pavirke seniorers tilknytning til arbejdsmarkedet. Feelles for faktorerne er, at de rela-

terer sig til arbejdspladsens praksis. Som fglge har vi en forstaelse af, at arbejdspladserne ogsa selv
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kan pavirke seniormedarbejdernes tilbagetraekningsalder og tilknytning til arbejdsmarkedet. Der kan
saledes veere seniorer, som har en tidlig tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet, mens der stadig er brug
for dem i arbejdsstyrken. Dette leder frem til, hvordan ogsa arbejdsgiverne i et sadant perspektiv kan
veere med til at anvende bestemte fastholdelsesinstrumenter for at fastholde deres seniormedarbejdere
i lengere tid. Hvis arbejdsgiverne skal fastholde seniormedarbejdere, ma de ogsa selv pavirke senio-

rernes arbejdsmarkedstilknytning gennem deres rekrutterings- og fastholdelsespraksis.

Strukturelle faktorer

Litteraturen peger pa, at arbejdspladsernes rekruttering og fastholdelse af seniorer kan veere betinget
af arbejdsmarkedets efterspargsel pa arbejdskraft. Arbejdspladsernes rekruttering og fastholdelse bar
derfor ogsa betragtes ud fra et efterspgrgselsesperspektiv. Pa arbejdsmarkedet kan seniorer fungere
som en buffer, som arbejdsgiverne bruger til at justere deres medarbejderressourcer, nar der sker
andringer i efterspargslen efter varer og tjenesteydelser. Nar arbejdslgsheden er hgj, vil seniorer blive
skubbet ud i ledighed, mens de i perioder med lav arbejdslashed i hgjere grad vil blive rekrutteret og
fastholdt i arbejdsstyrken. Seniorers beskaftigelseschancer og erhvervsfrekvenser, herunder deres til-
og afgang fra arbejdsmarkedet, er ud fra dette perspektiv betinget af arbejdsmarkedets efterspgrgsels-
og rekrutteringsmenstre. | tilfeelde, hvor arbejdslgsheden er lav, medfarer dette, at efterspgrgslen efter
arbejdskraft vil overskride udbuddet (Jensen, Lolle & de Tavernier, 2020, s. 64). Tidligere studier
peger i denne sammenhang pa, at seniorers beskaftigelsesfremgang kan forklares med den stigende
efterspargsel pa arbejdsmarkedet. Hvis der grundet de demografiske forandringer sker et fald i ar-
bejdsstyrken, som er under 55 ar, og arbejdsgiverne stadig skal have daekket deres arbejdskraftbehov,

kan det veere ngdvendigt i hgjere grad at treekke pa de ledige seniorer (Qvist & Jensen, 2020, s. 42).

Studier fra Vesttyskland har ogsa vist, at efterspgrgslen pa arbejdskraft og de demografiske forskyd-
ninger pavirker seniorers tilknytning til arbejdsmarkedet. Her medfarte seniorernes hgje arbejdslas-
hed en tidlig tilbagetraekning, fordi de hgje arbejdslgshedstal forhindrede genansattelse, og dermed
fik eeldre arbejdslase til at ga pa fartidspension (Ebbinghaus & Hofacker, 2013, s. 414). Siden artu-
sindeskiftet har konjunkturerne i Tyskland veeret gunstige og efterspargslen efter arbejdskraft er ste-
get. Dette har resulteret i, at efterspgrgslen efter arbejdskraft blev starre end udbuddet heraf, hvorfor
arbejdsgiverne manglede arbejdskraft. Dette underskud medferte, at arbejdspladserne i hgjere grad
begyndte at indfare seniorpolitikker, hvilket dertil blev mgdt af en stor andel af seniorer, som derefter

blev integreret pa det tyske arbejdsmarked. I et efterspargselsperspektiv kan der saledes argumenteres
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for, at arbejdsgiverne som falge af deres mangel pa arbejdskraft er blevet bedre til at fastholde deres

seniorer pa arbejdspladsen ved hjalp af seniorpolitikker og indsatser (Qvist & Jensen, 2020, s. 43).

Arbejdspladsens holdninger og praksisser

Human kapital

For at undersage, hvilken rolle arbejdsgiverne spiller for seniorernes stigende beskeftigelsesfrekvens,
finder vi det relevant at benytte teorien om human kapital, idet teorien kan bidrage med en forstaelse
af arbejdspladsers motivation til at rekruttere og fastholde seniorer som fglge af seniorers human
kapital.

Forstaelsen af human kapital har udviklet sig over tid og er blevet pavirket af forskellige teoretiske
tilgange. Tankerne bag human kapital kan som minimum spores tilbage til Adam Smith og hans ar-
bejde med klassisk- og politisk gkonomi i det 18. arhundrede (Keeley, 2007, s. 28). Smith argumen-
terede for, at hvert eneste individ besidder en raekke evner og feerdigheder, som kan forbedres gennem
uddannelse og treening. Derfor ansa han ikke arbejdskapital som homogent, men som noget, der gen-
nem investeringer i uddannelse og treening kan veere med til at gge produktiviteten og fare til gkono-
misk velstand (Kristensen & Sgrensen, 2009, s. 254-255). Pa trods af Smiths bidrag til forstaelsen af
human kapital, spirede begrebet forst rigtigt frem i 1950’erne og 1960’erne som et centralt gkonomisk
koncept. Dette skete blandt andet som folge af ekonomerne Gary Becker og Theodore Schultz’ stu-
dier, der var med til at udvikle og preacisere human kapital som teori. Becker definerede human ka-
pital som menneskers samlede viden, erfaringer og feerdigheder, der gger deres produktivitet og ind-
komst. Hertil argumenterede han ogsa for, at arbejdstagere udger en reel produktionsfaktor, hvorfor
investeringer i dem ikke er anderledes end investeringer i kapitaludstyr. Derfor ansd Becker ligesom
Smith investeringer i uddannelse og treening som verende vaesentligt i forhold til at skabe human
kapital og fremme gkonomisk veekst (Becker, 1993, s. 11, 15-16, 30). I ’Investment in Human Capi-
tal: The Role of Education and of Research’ argumenterede Schultz for, at human kapital ikke kun
skal ses som et resultat af uddannelse, men ogsa som et resultat af den viden og de erfaringer, som

mennesker har erhvervet sig uden for formelle uddannelsesinstitutioner (Schultz, 1961, s. 14-16).

| de seneste artier har der veeret et fokus pa human kapitals gkonomiske rolle, hvor fokusset blandt
andet kan forklares af vidensgkonomiens fremkomst. | denne periode er der kommet en stgrre erken-
delse af, at viden og information er centrale ressourcer i den moderne gkonomi. Denne erkendelse

har fart til gget opmaerksomhed pa uddannelse, forskning og udvikling som centrale faktorer for
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produktivitet og skonomisk veekst. At dette er tilfeeldet, afspejles ogsa i det skift, der er sket inden
for de typer af brancher, som mennesker er ansat i. F.eks. er beskeftigelsen i landbruget og industrien
faldet med 22 procent fra 1966 til 2016, mens beskaftigelsen er steget betydeligt i de private service-
erhverv og den offentlige sektor, hvor beskaftigelsen i sidstnavnte var tre gange starre i 2016 end i
1966 (Beskaftigelsesministeriet, 2017, s. 6; Keeley, 2007, s. 25). Globaliseringen har ligeledes pa-
virket, hvilke jobs mennesker varetager, samt maden mennesker arbejder pa. Blandt andet pa bag-
grund af globaliseringen opstod begrebet ‘livslang laering’, som vedrerer det, at alle har de samme og
lige muligheder for leering, samt at alle bar udvikle og vedligeholde deres kompetencer gennem hele
deres arbejdsliv. | dag er der et stigende fokus pa livslang laering som en made at sikre, at arbejds-
styrken kan tilpasse sig de krav, der stilles i en hurtigt skiftende gkonomi. Dette indebaerer investe-
ringer i uddannelse bade for unge og ldre arbejdstagere (Kompetencesekretariatet, 2021). Fokusset
pa human kapitals gkonomiske rolle i Igbet af de seneste artier kan ogsa forklares ud fra den aldrende
befolkning. Som fglge af den demografiske udvikling forsgger mange lande, heriblandt Danmark, at
fa arbejdstagere til at blive l&ngere pa arbejdsmarkedet. For nogle aldre arbejdstagere vil det for-
mentlig betyde, at de skal have opdateret og udviklet deres feerdigheder (OECD, 2009, s. 3).

Brugen af human kapital og sammenhangen mellem lgn og produktivitet

Samlet set har forstdelsen af human kapital udviklet sig fra tidlige teoretiske bidrag til en mere kom-
pleks og nuanceret forstielse af betydningen af investeringer 1 human kapital for gkonomisk vakst
og produktivitet. Mens der stadig er debat om, hvordan man bedst kan male og investere i human
kapital, er der bred enighed om, at det er en vigtig faktor i moderne ekonomier. Dette leegger iser op
til en forstaelse af, at seniorer med deres anciennitet har bestemte kompetencer eller viden. Lige sa
vigtigt som det er at ansette kvalificerede medarbejdere, lige sa vigtigt kan det vere at fastholde disse
medarbejdere. I organisationer, der kraever bestemte faerdigheder eller er meget branchespecifikke,
vil seniormedarbejderens akkumulerede viden derfor ogsd vere meget vaerd. Der er dog forskellige

opfattelser af seniormedarbejdere og deres evner.

En af de mest fremtreedende overbevisninger er, at der er en sammenhang mellem alder og lavere
produktivitet, hvor stigende alder er ledsaget af faldende mentale og fysiske evner. Dertil far aldre
medarbejdere ofte en hgjere lan som fglge af deres anciennitet, hvortil OECD fremhaver, at der kan
opsta barrierer, hvis arbejdsgiverne mener, at &ldre kandidater har et for hgjt lgntrin, eller hvis de
ikke mener, at det gkonomisk kan betale sig at fastholde deres seniormedarbejdere (OECD, 2019, s.

10). Meget af den tidligere litteratur har netop beskeeftiget sig med arbejdsgiveres opfattelse af
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uoverensstemmelser mellem seniorers produktivitet og len (Conen, van Dalen & Henkens, 2012; Ga-
ribaldi, Martins & van Ours, 2010; Larsen, 2006, s. 75). | denne sammenhang er det dog vigtigt at
fremhave, at det netop er arbejdsgivernes opfattelse eller syn pa denne sammenhang, som kan udgere
en barriere for seniorer pa arbejdsmarkedet, og at der ikke altid er reel uoverensstemmelse i lgn og
produktivitet. Rent empirisk viser en spgrgeskemaundersggelse foretaget i flere europaiske lande
dog, at cirka 30 procent af arbejdsgiverne i Danmark forventer en stigning i lsnomkostningerne, nar
arbejdstagernes alderssammensatning stiger med fem ar. Her er det interessant, at omkring 20 pro-
cent af disse arbejdsgivere ogsa forventer et fald i produktiviteten under samme vilkar. Nar opfattel-
serne af lanomkostninger og produktivitet sammenlagges, forbinder omkring halvdelen af arbejds-
giverne et aldrende personale med stigende nettoomkostninger, hvor &ndringerne i lanomkostninger

overstiger @ndringerne i produktivitet (Conen, van Dalen & Henkens, 2012, s. 636).

Den eksisterende forskning fremhaever dog, at ovenstaende opfattelse af, at seniorernes produktivitet
falder i takt med arene, er snaeversynet. Med alderen kan der nemlig ogsa felge andre egenskaber,
viden og erfaring, som tilsammen er med til at forage seniorernes produktivitet i takt med deres an-
ciennitet (Rau & Adams, 2013, s. 95). En positiv &ndring i arbejdspladsers opfattelse af seniorers
humane kapital kan sledes antages at vaere en arsag til, at arbejdspladser ansetter og fastholder en
starre andel af seniorer end tidligere. Investeringer i seniormedarbejdernes human kapital kan nemlig
ogsa ses som et resultat af den stigende andel af forgaeves rekrutteringer. Ved at have bestemte fast-
holdelsesindsatser, kan arbejdspladserne imgdega senere rekrutteringsproblemer. Dette beror ogsa pa
vores forstaelse af, at human kapital kan veere andet end viden og ferdigheder, og at det saledes ogsa
kan indebzre samarbejdsevner og engagement, hvilket kan gare sig geeldende pa arbejdspladser uaf-
haengigt af, om de er vidensintensive eller ej. Pa baggrund af heraf, har vi en forstaelse af human
kapital som vaerende (men ikke udelukkende) den viden, de erfaringer og feerdigheder, som arbejds-
tagere besidder og bringer med sig til en arbejdsplads, hvor dette bidrager til arbejdspladsens succes
(Salsbury, 2013, s. 22).

Teorien om human kapital er dog ikke uden sine begraensninger, bade generelt men ogsa i forhold til
vores undersggelse. Som tidligere navnt bygger teorien pa en antagelse om, at human kapital er en
vaesentlig faktor for at opna gkonomisk vaekst og @ge produktiviteten. | vores undersggelse vil der
dog ikke veere fokus pa at forklare, hvordan human kapital kan bidrage til arbejdspladsens gkonomi-
ske vaekst og @ge produktiviteten. Derimod vil teorien bidrage til en forstaelse af, at human kapital

har en stor betydning for arbejdspladser, og at arbejdskapital ikke er homogent. Vi har deraf en
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forstaelse af, at seniorer besidder nogle kompetencer og har en vis viden, som ikke i samme grad kan
genfindes hos yngre medarbejdere. Udviklingen i andelen af rekrutterede seniorer og andelen af se-
niormedarbejdere pa arbejdspladser forventes derfor at skyldes, at arbejdspladserne i hgjere grad end
tidligere anser seniorernes kompetencer og viden som verdifulde aktiver, der bidrager til arbejds-
pladsens samlede humane kapital. Dertil er seniorernes arbejdskraft en veerdifuld ressource i disse
tider med mangel pa arbejdskraft, hvorfor det ma vere i arbejdspladsernes interesse at ansatte og
fastholde seniorer.

| teorien er der endvidere fokus pa investeringer i human kapital hos unge og midaldrende arbejdsta-
gere, hvorfor der leegges mindre vaegt pa @ldre arbejdstagere og deres bidrag til gkonomisk vakst og
gget produktivitet. Dertil bygger teorien pa en antagelse om, at arbejdspladser investerer i human
kapital, hvis de kan forvente, at investeringen vil give et positivt afkast. Teorien tager altsa ikke hgjde
for, at andre faktorer kan pavirke beslutningen om at ansatte og fastholde seniorer. Dette kan vere
faktorer som samfundsmaessige normer og verdier, politiske tiltag eller endringer i arbejdsstyrkens
sammensatning. | vores undersggelse er der en forstaelse af, at andre faktorer ogsa kan pavirke ar-
bejdspladsers beslutning om at ansztte og fastholde seniorer, og at denne beslutning derfor ikke ngd-
vendigvis udelukkende er begrundet i, at ansattelsen og fastholdelsen af seniorer vil fare til gget
produktivitet og skonomisk vakst. Imidlertid er der ogsa en forstaelse af, at seniorers bidrag til ar-
bejdspladsens gkonomi og produktivitet ikke er uden betydning for beslutningen om at ansztte og
fastholde dem. I vores undersggelse er det ikke muligt at undersgge, om beslutningen udelukkende

beror pa en seniors bidrag til arbejdspladsens gkonomi og produktivitet.

Human Resource Management & Human Capital Management

| forlengelse af teorien om human kapital, er det relevant at inddrage Human Capital Management
(HRM) og Human Resource Management (HRM). Indledningsvist vil der blive foretaget en kort dis-
tinktion mellem teorien om human kapital og HCM-tilgangen. Dernast vil der blive redegjort for
feellestreekkene og forskellene mellem HCM og HRM. Afslutningsvist vil HRM og HCM’s bidrag til

vores undersggelse blive praesenteret.

Jf. teoriafsnittet om human kapital, refererer human kapital til den viden, erfaringer og feerdigheder,
som arbejdstagere bringer med sig til en arbejdsplads og som bidrager til arbejdspladsens succes.
HCM er derimod en tilgang, der beskeaftiger sig med administration og udvikling af arbejdspladsens

humane kapital. Forskellen mellem teorien om human kapital og HCM ligger i fokus og anvendelse.
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Hvor human kapital er det aktive potentiale og den veerdi, som arbejdstagere bringer til arbejdsplad-
sen, fokuserer HCM pa at administrere og udvikle dette potentiale. | forleengelse heraf skal HCM ses
som en strategisk tilgang til at administrere human kapital og kan ses som ngglen til at opna konkur-
rencefordele og lgnsomhed.

HRM er ligesom HCM en tilgang, der beskaeftiger sig med administration af medarbejdernes ressour-
cer pa en arbejdsplads. HRM og HCM minder pa mange mader om hinanden og overlapper ligesa pa
mange punkter. Derfor bruges de to begreber ofte synonymt. Feelles for HRM og HCM er, at de begge
har fokus pa at rekruttere og ansatte de bedste kandidater til arbejdspladsen. Dertil legger begge
tilgange veegt pa treening og udvikling af medarbejdere for at sikre, at medarbejderne har de ngdven-
dige feerdigheder og kompetencer til at udfare deres arbejde effektivt (Eriksson-Zetterquist, Kalling
& Styhre, 2014, s. 388-390; Salsbury, 2013, s. 22-24). Sammenlignet med HRM har HCM en mere
strategisk tilgang til at rekruttere, fastholde, treene og udvikle medarbejdere med det formal at gge
arbejdspladsens produktivitet og konkurrenceevne. I "Human Capital Management: Leveragning
your workforce for a competitive advantage’ af Mark P. Salsbury fremsattes forskellen mellem HRM

og HCM som fglgende:

”Human capital management is comprehensive because it includes not only human resource (HR)
practices, but also other work practices and people management strategies that increase organiza-
tional performance. The important distinction between human resource management and human cap-
ital management is that human capital extends well beyond the HR function to encompass the total
people strategy of the organization. Human capital is owned by all of the business leaders and resides

with everyone in the organization” (Salsbury, 2013, s. 23).

Ovenstaende perspektiv adskiller HCM som en organisatorisk enhed, og er altsa ikke en funktionel
enhed som HRM er. | et HCM-perspektiv vil den humane kapital tilhgre alle virksomhedsejere og
befinde sig hos alle pa arbejdspladsen. Dermed omfatter HCM ogsa de forskellige humane praksisser,
som udger hele arbejdspladsen, hvor medarbejdere betragtes som veerdifulde ressourcer og strategi-
ske partner i arbejdspladsens succes. Et eksempel pa, hvordan en HRM- og HCM-aktivitet kan ud-
folde sig pa en arbejdsplads, er rekruttering. Denne rekruttering til stillinger er en Human Resource-
aktivitet, mens arbejdsstyrkeplanlegning, der medfarer en prognosemodel og flerarig ansettelses-
plan, er en HCM-aktivitet (Salsbury, 2013, s. 23). | HCM indgar human kapital’, som tidligere blev
forstaet som den viden, erfaringer og feerdigheder, som medarbejdere besidder og bringer med sig til

en arbejdsplads, og som bidrager til en arbejdsplads succes. Saledes kan forskellene mellem HRM og

17



HCM i de fleste tilfeelde forklares ud fra integreringen af begrebet "human kapital’ i HCM. Opsum-
merende kan det derfor siges, at HCM er en tilgang, der bruges til at administrere og udvikle arbejds-
pladsens humane kapital, samt til at optimere arbejdspladsens udnyttelse af dens humane kapital gen-
nem investeringer. Disse kan bade vere i form af treening og uddannelse, tilbud om attraktive arbejds-
betingelser og karrieremuligheder.

Brugen af HRM- og HCM-teorierne

| vores undersggelse vil der ikke vaere fokus pa skellet mellem, hvad der er HCM-praksis, og hvad
der er HRM-praksis, og hvorledes de hver isgr kan forklare en udvikling i senioransattelser og an-
delen af seniormedarbejdere pa arbejdspladserne. Indsatser, der er malrettet seniorer, vil oftest beteg-
nes som en del af HRM, idet ansvaret for at udvikle og implementere politikker, der vedrgrer medar-
bejderadministration og personalepolitikker, typisk ligger hos HRM. Disse indsatser kan indeholde
forskellige initiativer sasom kompetenceudvikling og fleksible arbejdstider og -opgaver. Sadanne ini-
tiativer vil ofte veare rettet mod at imgdekomme seniorers behov pa arbejdspladsen, og kan derfor
bidrage til at fastholde seniorer. Med det sagt, sa kan indsatser malrettet seniorer vere en del af en
bredere HCM-strategi, hvis formal er at sikre, at arbejdspladsen har de ngdvendige ressourcer til at
opfylde dens mal. Indsatser kan derfor vaere med til at sikre arbejdspladsens humane kapital pa bag-
grund af seniorers viden, erfaring og feerdigheder. Eftersom det er vanskeligt at afgare, hvorvidt ind-
satserne er en del af en HCM-strategi eller en HRM-praksis, vil der i vores undersggelse blive afholdt
fra at foretage distinktioner mellem, om noget er en HCM-praksis eller en HRM-praksis. Der er her-
med en forstaelse af, at der er forskel pA HCM og HRM, men at disse tilgange felles kan bidrage til
en samlet forstaelse af, hvordan en udvikling i indsatser malrette seniorer kan pavirke udviklingen i

andelen af rekrutterede seniorer og andelen af seniormedarbejdere pa arbejdspladser.

Den tidligere litteratur har ogsa vist, at arbejdspladser selv mener, at deres fastholdelsesindsatser kan
pavirke seniormedarbejdernes tilbagetreekning. En undersggelse, der udspringer af projektet Senior-
ArbejdsLiv, finder, at 42 procent af arbejdspladserne har en seniorpolitik, hvortil 49 procent af disse
arbejdspladser mener, at deres seniorpolitikker I hej grad” eller ”I nogen grad” har medvirket til at
udskyde tidspunktet for medarbejdernes tilbagetraekning (Jensen & Qvist, 2022, s. 78-83). Det er iser
seniorpolitikker, der indeholder elementer af tidsmaessig fleksibilitet, der synes at understgtte en ud-
skydelse af tidspunktet for tilbagetreekning. Tidsmaessig fleksibilitet, herunder nedsat eller mere flek-
sible arbejdstider, er ogsa et af de mest anvendte seniorpolitiske elementer, og er mest udbredt pa

arbejdspladser, hvor kerneopgaven er at arbejde med mennesker, service, omsorg mv. (Jensen &
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Quist, 2022, s. 84). Overordnet skelner vi dog i den fglgende analyse mellem aktiverende (f.eks.
efteruddannelse og kompetenceudvikling) og udfasende fastholdelsesindsatser/seniorpolitikker
(f.eks. nedsat tid og nedjusteret krav).

Saledes har vi en forstaelse af, at indsatser med henblik pa rekruttering og fastholdelse af seniorer
kan tjene det formal at udvikle en arbejdsplads humane kapital og ressourcer. Der er imidlertid en
erkendelse af, at HCM og HRM formentlig i hgjere grad kan forklare fastholdelsesmgnstre end rekrut-
teringsmenstre pa arbejdspladser. Pa trods af den erkendelse, har vi en interesse i at undersgge, hvor-
ledes indsatser malrettet seniorer kan pavirke udviklingen i bade arbejdspladsers rekruttering og fast-
holdelse af seniorer. Motivationen til at indfere indsatser er som udgangspunkt at sikre, ”(...) at virk-
somheden kan rade over tilstraeekkelig og kvalificeret arbejdskraft” (Albertsen et al., 2020, s. 123). Pa
baggrund af den motivation kan det ogsa undres, om en stigende indsats malrettet seniorer kan pavirke
andelen af senioransattelser og andelen af seniormedarbejdere pa arbejdspladserne. Indsatser, der er
malrettet seniorer, kan abne op for muligheder bade for seniorer og arbejdspladser, der gar det muligt
at udnytte og drage fordele af seniorers humane kapital. Nar mange arbejdspladser oplever mangel
pa arbejdskraft og rekrutteringsproblemer, kan det vare ngdvendigt for flere arbejdspladser at rette
blikket mod seniorerne. For bedst muligt at udnytte seniorernes ressourcer og humane kapital kan det
antages, at flere og flere arbejdspladser har en seniorpolitik, seniorpolitiske virkemidler eller i starre
grad har indsatser. Med den antagelse, at farnavnte indsatser ger det muligt at udnytte seniorers res-

sourcer i endnu hgjere grad, formoder vi, at dette kan pavirke ansettelsen og fastholdelsen af seniorer.

Vi er dog opmarksomme pa, at hvis der er en sammenhang mellem udviklingen i arbejdspladsens
holdninger/praksisser og rekruttering eller fastholdelsen af seniorer, s kan denne sammenhang po-
tentielt skyldes andre faktorer. Pa baggrund af den tidligere litteratur (Jensen, Lolle & de Tavernier,
2020, s. 68) har vi en forstaelse af, at arbejdspladser, der i forvejen har seniorer ansat, formentlig ogsa
i forvejen har seniorpolitiske virkemidler. Derfor kan en udvikling i andelen af nyansatte seniorer og
fastholdelsen af seniormedarbejderne muligvis forklares ud fra, at arbejdspladsen i forvejen har en
vis andel af seniorer ansat. | forleengelse heraf bar der ogsa rettes opmarksomhed mod arbejdsplad-
sens starrelse, da dette ligeledes formodes at kunne have en sammenhang med brugen af seniorpoli-
tik. Jo starre en arbejdsplads, desto starre sandsynlighed for, at der er et behov for sddanne politikker.
Trods opmarksomheden herom, er det ikke mindre relevant at undersgge, om en udvikling i senior-
ansettelser og seniormedarbejdere pa arbejdspladser henger sammen med en udvikling i arbejds-
pladser, der pa den ene eller anden made har indsatser malrettet seniorer, herunder seniorpolitikker

og seniorpolitiske virkemidler.
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Fordomme, stereotyper og diskrimination

Vi vil i vores studie fokusere pa tre typer af social bias mod grupper og gruppemedlemmer; for-
domme, stereotyper og diskrimination. Der har gennem tiden veeret en udvikling i den begrebsmaes-
sige forstaelse af fordomme og stereotyper, mens ogsa forstaelsen af diskrimination har udviklet sig
fra et fokus pa, hvordan individer udviser en partisk adferd til i hgjere grad at have et fokus pa, at
institutionelle politikker og kulturelle normer ogsa kan vere med til at skabe og bevare ulighed mel-
lem forskellige grupper (Dovidio et al., 2010, s. 5).

Fordomme

Fordomme beskriver en holdning, som har henholdsvis en kognitiv komponent (f.eks. holdninger om
en bestemt gruppe), en affektiv komponent (f.eks. had) og en adfeerdskomponent (f.eks. en adferds-
maessig preedisposition til at agere mere negativt overfor en bestemt gruppe) (Dovidio et al., 2010, s.
5). Gordon W. Allport definerer i vaerket *The Nature of Prejudice’ fordomme som verende; “(...)
an antipathy based upon a faulty and inflexible generalization. It may be felt or expressed. It may be
directed toward a group as a whole, or toward an individual because he is a member of that group”
(Allport, 1954, s. 9). Antipati kan saledes komme til udtryk gennem negative holdninger, og store
dele af litteraturen definerer stadig fordomme som udelukkende negative holdninger, men denne for-
staelse har ogsa madt kritik. Her har forskningen vist, at negative holdninger ikke kun opstar som

falge af had til fremmedgrupper, men ogsa kan opsta pa baggrund af kerlighed til ens egengruppe.

Fordomme er dog mere end individuelle attituder og kan i grupperelaterede sammenhange ogsa vare
med til at skabe mere omfattende sociale- og strukturelle dynamikker i grupper (f.eks. forholdet mel-
lem forskellige racegrupper) (Dovidio et al., 2010, s. 6). Derfor opfatter vi ikke kun fordomme som
et fenomen, der opstar pa grund af antipati, men ogsa som en holdning, der kan have en stor effekt
pa fastholdelsen af ulighed i et samfund. Her kan holdninger blandt andet veere med til at reducere
modstand mod ulighed og legitimere undertrykkelse (f.eks. racediskrimination) (Sibley & Barlow,
2016, s. 2).

| en dansk sammenhang er det ogsa blevet papeget, at der blandt arbejdsgiverne eksisterer negative
fordomme om seniorer, hvor deres indsats for at fastholde seniormedarbejdere er pavirket af deres
syn og holdninger til denne aldersgruppe (Jensen & Mgberg, 2012, s. 63). En undersggelse af Soci-
alforskningsinstituttet finder, at det, som arbejdsgivere oftest forbinder med &ldre medarbejdere, er

en manglede omstillings- og udviklingsparathed (Larsen, 2006, s. 9). Sammenlignet med de yngre
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medarbejdere mener nogle arbejdsgivere nemlig, at seniorer kan veare mere fastlaste i deres arbejds-

gang og har mindre vilje til at omstille sig under forandringer:

“Det er en verden med store &ndringer teknisk og samfundsmaessigt, hvor det indimellem gar hurtigt
med &ndringer. Der er typisk overveegt af &ldre, der setter heaelen i over for at gare tingene anderle-

des. Der er ikke den samme omstillingsvilje som hos de yngre” (Larsen, 2006, s. 73).

Pa baggrund af ovenstdende og erkendelsen af fordommes kompleksitet, vil vi benytte os af Dovidio’s
definition af fordomme: “Prejudice is an individual-level attitude (whether subjectively positive or
negative) toward groups and their members that creates or maintains hierarchical status relations
between groups” (Dovidio et al., 2010, s. 7). Fordomme bidrager med en forstaelse af, hvordan en-
kelte individers holdninger om grupper og deres medlemmer kan veere med til at skabe eller fastholde
bestemte relationer. Under ansettelsesprocessen pa en arbejdsplads kan dette f.eks. komme til udtryk,
hvis rekrutteringsmedarbejderne har negative fordomme om de aldre ansggere og lader dette pavirke,
hvem der bliver ansat. Hvis &ldre ansggere som falge far svaerere ved at fa en arbejdsmarkedstilknyt-
ning, og derfor f.eks. oplever en leengere langtidsledighed, vil der kunne argumenteres for, at rekrut-

teringsmedarbejdernes fordomme er med til at opretholde en ulighed pa arbejdsmarkedet.

Stereotyper

Walter Lippmann introducerede begrebet ‘stereotyper’ i 1922 i bogen ’Public Opinion’, hvor stereo-
typer blev brugt i henvisningen til det typiske billede, som vi danner i vores hovede, nar vi teenker pa
bestemt sociale grupper: “The only feeling that anyone can have about an event he does not experi-
ence is the feeling aroused by his mental image of that event” (Lippmann, 1922, s. 7). Hilton og von
Hippel (1996) bygger videre pa denne forstaelse og definerer stereotyper som; “(...) beliefs about the
characteristics, attributes, and behaviors of members of certain groups. More than just beliefs about
groups, they are also theories about how and why certain attributes go together” (Hilton & von Hip-
pel, 1996, s. 240). Hilton og von Hippel abner derfor op for, at det er forskelligt, hvornar der opstar
stereotyper, og at disse ogsa kan forandre sig. Hertil mener de, at stereotyper for det farste kan opsta
som fglge af fortolkninger af reelle forskelle mellem grupper. Det vil sige, at stereotyper kan vere
ngjagtige repraesentationer af virkeligheden®. Selvom stereotyper i denne sammenhang kan fa men-

nesker til at undlade at bemeerke individuelle forskelle, afviger disse opfattelser ikke betydeligt fra

3 Eller en lokal virkelighed, som det enkelte individ befinder sig i og/eller er udsat for
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den reelle virkelighed. Her kan stereotyper veere selektive, men de vil som regel centrere sig om de
tydeligste gruppeegenskaber, der indikerer den starste forskel mellem grupper, og som pa samme tid
indikerer den mindste forskel internt i egengruppen (Hilton & von Hippel, 1996, s. 240-241).

Hvor en del stereotyper kan vaere baseret pa reelle gruppeforskelle (som kulturelle skenhedsidealer),
fremhaver Hilton og von Hippel ogsa en anden type af stereotyper, der er baseret pa relative karak-
teristika ved personer (som race, religion og kan). Her opstar stereotyper om forskellige grupper uaf-
haengigt af reelle gruppeforskelle. Selvom stereotyper ikke ngdvendigvis altid er negative, er stereo-
typer om andre grupper eller andre gruppemedlemmer med stor sandsynlighed praeget af mere nega-
tive forestillinger, sammenlignet med dem man har om ens egengruppe (Hilton & von Hippel, 1996,
s. 241). Nyere litteratur har ogsa undersggt, hvordan stereotyper kan veere med til at fremme diskri-
mination. Stereotyper kan pavirke opfattelser, fortolkninger og holdninger, men de kan ogsa opsta og
fremmes gennem diskrimination, hvor stereotyper ligesom fordomme fungerer som et verktgj, der
bruges til at retfeerdiggere ulighed mellem grupper (Dovidio et al., 2010, s. 8). Her kan stereotyper
systematisk pavirke, hvordan folk opfatter og tolker informationer, og derfor ogsa hvordan de danner
meninger om gruppemedlemmer i egengruppen eller i fremmedgrupper. Som falge vil vi anvende
Doviod’s definition af begrebet stercotyper; “(...) as associations and beliefs about the characteris-
tics and attributes of a group and its members that shape how people think about and respond to the
group” (Dovidio et al., 2010, s. 9-10). | vores undersggelse er stereotyper saledes med til at danne en
forstaelse for, hvordan rekrutteringsmedarbejdernes associationer og overbevisninger om seniorer
pavirker, hvad de teenker om aldre ansggere og deres adfaerd overfor denne gruppe. Hvis rekrutte-
ringsmedarbejderen har negative aldersstereotyper og f.eks. forbinder &ldre medarbejdere med lav
omstillingsparathed, kan dette have en stor indflydelse pa, om &ldre medarbejdere i hgjere grad bliver
fravalgt under rekrutteringsprocessen. Omvendt, hvis rekrutteringsmedarbejderne forbinder seniorer
med karakteristika som stabilitet og ledelsesevner, er vores formodning, at sadanne positive stereo-

typer ligeledes kan pavirke senioransattelser i en positiv retning.

Diskrimination

| dag findes der mange forskellige definitioner pa, hvad diskrimination er. Australian Human Com-
mision definerer diskrimination som: “(...) when a person, or a group of people, is treated less fa-
vourably than another person or group because of their background or certain personal character-
istics” (Australian Human Commision, u.a.), mens FN definerer det pa falgende made: “Discrimina-

tion occurs when you are treated less favourably than another person in a similar situation and this
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treatment cannot be objectively and reasonably justified” (Equality and human rights commission,
2021). Allport fremhaevede i *The Nature of Prejudice’, at diskrimination involverer at nagte; “(...)
individuals or groups of people equality of treatment which they may wish” (Allport, 1954, s. 51). |
en kontekst af grupperelationer har begrebet diskrimination en negativ betydning. Felles for oven-
staende definitioner er, at diskrimination refererer til en upassende og uretfaerdig behandling af indi-
vider udelukkende pa baggrund af, hvilken gruppe de tilhgrer. Far der er tale om en egentlig alders-
diskrimination, skal der dog veere tale om adfeerd, som er forbundet med aldersbaserede fordomme
eller stereotyper (Voss, Bodner & Rothermund, 2018, s. 14). | den forbindelse kan diskrimination
indeholde negativ adferd mod et individ eller gruppemedlemmer, eller det kan forega mere diskret
ved at give mindre positive reaktioner end der ellers ville veere givet til andre individer i ens egen-
gruppe under de samme omstendigheder. Selvom der er en sammenhaeng mellem fordomme, stere-
otyper og diskrimination, medferer negative fordomme og stereotyper dog ikke automatisk diskrimi-
nerende handlinger (Jensen, 2022, s. 71; Dovidio et al., 2010, s. 10).

Diskrimination kan generelt forstas som en partisk adfeaerd, der ikke kun omfatter handlinger, som
direkte skader andre grupper, men ogsa handlinger, som favoriserer ens egengruppe. | forlengelse
heraf argumenterer Allport (1954) for, at favorisering af ens egengruppe spiller en stor rolle i relati-
oner med andre grupper, hvor denne favorisering har en psykologisk forrang over antipati til andre
grupper. Dette leder an til en skelnen mellem favorisering af egengruppen og manglede favorisering
af fremmedgrupper. Her opererer litteraturen med begrebet ‘outgroup derogation’, der direkte oversat
betyder udegruppe undtagelse, og som henviser til individets negative opfattelse eller negative hand-
linger mod fremmedgrupper eller medlemmer heraf (Dovidio et al., 2010, s. 10; IGI Global, u.a.). Vi
vil i vores undersggelse tage udgangspunkt i Dovidio’s definition af diskrimination: “(...) we define
discrimination by an individual as behavior that creates, maintains, or reinforces advantage for some
groups and their members over other groups and their members” (Dovidio et al., 2010, s. 11). Saledes
bestar diskrimination af en adfeerd, der fastholder eller forstaerker fordele for nogle grupper og deres
medlemmer i forhold til andre grupper og deres medlemmer. Aldersdiskrimination er forbundet med
fordomme og stereotyper om &ldre, hvilket under en anseettelsesproces eller fastholdelsesvurdering
vil formodes at komme til udtryk, nar en bestemt gruppe fravaelges eller tilveelges. Aldersdiskrimina-
tion kan dog ogsa foregd mod seniorer i beskaftigelse, hvor arbejdsgivere ikke ma laegge vaegt pa
alder, nar der skal traeffes beslutninger om blandt andet forfremmelser, efteruddannelser, kurser og
lignende. Foruden den direkte aldersdiskrimination, ber det fremhaeves, at der ogsa i et fastholdelses-

perspektiv kan veere interne omstaendigheder i arbejdspladsserne, som kan vare med til at fremtvinge

23



en tidlig tilbagetreekning og give seniorer mindre gunstige vilkar. F.eks. er det kun en tredjedel af
seniorerne, der har mulighed for at fa mere fleksible arbejdstider eller ga ned i tid. I denne sammen-
heng findes der seniorer, der varetager mere fysisk betonet arbejde, hvor disse som falge kan have
sveert ved at varetage deres jobfunktion, hvis ikke der bliver taget hensyn til deres fysiske helbred
(Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg, 2021; Fasting, 2022).

Alderisme

Begrebet ‘alderisme’ blev forste gang defineret af Robert Butler som verende; “(...) prejudice by
one age group against another age group” (Butler, 1969, s. 243). | denne sammenhang brugte han
begrebet til at beskrive den diskrimination, som midaldrende har mod de yngre og eldre grupper i
samfundet. Bulter mente, at diskrimination opstod som fglge af, at den midaldrende befolknings-
gruppe har ansvaret for velferden til de andre befolkningsgrupper, som derfor er afhaengige af de
midaldrende i arbejdsstyrken. Her sammenlignede han effekten af alderisme med de effekter, der kan
afledes af diskrimination baseret pa sociale klasser. | denne sammenhzang blev alderisme ogsa sam-
menlignet med racisme og sexisme, da alderisme kommer til udtryk gennem holdninger, handlema-
der, institutionelle praksisser og politikker mod yngre og eldre aldersgrupper (Ayalon & Tesch-Ro6-
mer, 2018, s. 2-3). Vi definerer saledes alderisme som menneskers opfattelse af a&ldre mennesker og
deres ageren over for denne aldersgruppe. Mennesker ser pa sig selv og deres alder gennem deres
egen opfattelse af, hvad det vil sige at veere aldre, ogsa selvom de ikke altid er bevidste om disse
implicitte opfattelser. Alderisme kommer blandt andet til udtryk gennem aldersstereotyper, for-
domme, adferdsmassig diskrimination og findes bade i organisationer og i kulturelle vaerdier (Aya-
lon & Tesch-Rémer, 2018, s. 1). Selvom litteraturen har fremheevet, at ogsa midaldrende kan veere
udsat for alderisme, kan det opsamlende siges, at alderisme ofte er preeget af negative forstaelser af
seniorer og har potentialet til at pavirke dem negativt pa arbejdsmarkedet. Herunder, fordi stereotyper
og aldersdiskrimination kan lede de a&ldre selv til at agere som det forventes, at han eller hun opfarer
sig. | den sammenhang kan det siges, at alderisme er med til at opfylde en selvopfyldende profeti,
hvor seniorer ud fra internaliserede holdninger handler som en ‘stereotypisk’ @ldre person (Ayalon
& Tesch-Rémer, 2018, s. 1).

Sammenhangen mellem alderisme og diskrimination

Selvom bade stereotyper og diskrimination ofte diskuteres i sammenhang med alderisme, er der i

litteraturen enighed om, at aldersstereotyper gar forud for aldersdiskrimination (Voss, Bodner &
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Rothermund, 2018, s. 12). En senior, der er blevet afvist efter en jobsamtale, vil maske mene, at de
er blevet fravalgt pa grund af deres alder. Dette er fordi, at senioren selv kan vaere af den opfattelse,
at andre har negative holdninger til ldre arbejdstagere. Uafhangigt af, om ansetteren faktisk havde
negative aldersstereotyper, er en anden mulighed, at senioren ikke var den bedst kvalificerede person
til det givne job. Dette er med til at tydeliggare, hvor sveert det kan veere at finde ud af, om en handling
er et udtryk for aldersdiskrimination. Ifglge Butler er alderisme et komplekst begreb, som indeholder
tre forskellige aspekter. For det farste er der et aspekt af fordomme mod seniorer, alderdom og aldring
(holdninger om seniorer). For det andet er der et aspekt af diskrimination mod seniorer (handlinger
rettet mod seniorer), og for det tredje er der et aspekt af institutionelle normer og strategier, som
understatter stereotyper og er med til at reducere bestemte gruppers muligheder (Voss, Bodner &
Rothermund, 2018, s. 12). Saledes er der en formodning om, at fordomme, aldersstereotyper og al-

dersdiskrimination alle er en del af en samlet konstruktion, der gensidigt forsterker hinanden.

Alderisme pa arbejdspladsen

Den teoretiske litteratur, som undersgger alderisme pa arbejdspladsen, fremhaever tre forskellige ni-
veauer af alderisme. For det farste findes der studier, der undersgger begrebet, hvor det er menneskers
individuelle holdninger og karakteristika (alder, uddannelse og indkomst), der er i fokus (mikroni-
veau). For det andet undersgges begrebet i relation til det sociale omrade pa arbejdspladsen, hvor
denne danner de overordnede rammer for udbredelsen af diskriminatoriske handlinger mod senior-
medarbejderne (mesoniveau). For det tredje undersgges begrebet i sammenhang med kulturelle nor-
mer og holdninger, der er fremherskende i samfundet (makroniveau) (Ayalon & Tesch-Romer, 2018,
s. 4). Vores kvantitative data er indsamlet blandt arbejdsgivere, hvorfor der er ogsa en risiko for, at
besvarelserne kan veere et udtryk for individuelle holdninger og adfserd pa mikroniveau. Pa baggrund
heraf er der en forstaelse af, at arbejdsgivernes individuelle holdninger og overbevisninger kan vere
med til at forme arbejdspladsens rekruttering og fastholdelse. Derfor inddrages ogsa teorier pa mi-
kroniveau, der fremhaver, hvordan mennesker handler pa baggrund af deres gruppetilhgrsforhold.
Da forskellen mellem niveauerne pa nogle punkter kan forekomme arbitreer, er formalet med at ind-
drage teorier pd mikroniveau at skabe en forstaelse af, at disse faktorer og forklaringsmekanismer

0gsa pa sin vis kan gare sig geeldende pd mesoniveau.
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In-group bias

Da mennesker foretreekker at opretholde et positivt billede af de grupper, som de selv tilhgrer, er
mennesker som faglge ogsa mere tilbgjelige til at fokusere pa mindre favorable karakteristikker, der
kan forbindes med andre grupper. Dette heenger sammen med begrebet ‘in-group bias’, der refererer
til forestillingen om, at mennesker giver fortrinsbehandling til andre mennesker, som tilhgrer ens
egengruppe. En vigtig pointe her er, at andre grupper dog ogsa kan internalisere disse negative opfat-
telser af dem selv, og kan veere positivt orienteret mod andre grupper. Pa en arbejdsplads kan det
veere, at eldre medarbejdere tager negative stereotyper til sig og selv begynder at tro, at de har ste-
reotypiske egenskaber. Hvis en seniormedarbejder faler, at andre opfatter ham eller hende som vae-
rende darlig til f.eks. teknologi, kan han eller hun selv internalisere denne negative holdning (ogsa
selvom dette ikke ngdvendigvis er tilfeeldet) (Ayalon & Tesch-Rémer, 2018, s. 61; Ellemers 2022).

Hvordan bruges alderisme

Tidligere undersggelser har vist, at fordomme og diskrimination mod seniorer er udbredte f&anome-
ner, og at disse kan pavirke arbejdsgivernes rekruttering og fastholdelse af seniormedarbejdere (Riach
& Rich, 2010). Samlet set udger den internationale forskning et grundleeggende evidensgrundlag for
pastanden om, at aldersmaessige stereotyper og opfattelser af seniorer pa arbejdsmarkedet kan fungere
som en barriere for at komme i beskaftigelse og blive fastholdt (Harris et al., 2018, s. 10; Posthuma
& Campion, 2009, s. 182). En litteraturgennemgang af forskningsartikler om diskrimination af &ldre
medarbejdere papeger, at de resultater, der knytter sig til arbejdsgivernes adfeerdsmassige intentioner
om at anseette &ldre arbejdstagere, bgr give anledning til bekymring. | denne sammenhang tegner
der sig et billede af, at de negative intentioner er mere fremtraeedende end de positive. Disse negative
opfattelser kan komme til udtryk ved beslutninger, der vedrarer bade ansattelse, uddannelse og pen-
sion. Dog udgares meget af den eksisterende litteratur af studier, der undersgger adfeerdsintentioner
og som ofte kun bestar af hypotetiske spgrgsmal og situationer (Harris et al., 2018, s. 10). Til gengeeld

er der fa undersggelser af, hvordan arbejdspladserne agerer i praksis.

Selvom diskrimination pa et institutionelt niveau kan vere associeret med de enkelte aktgrers indivi-
duelle stereotyper og ageren, kan de sociale strukturer og normer ogsa forstaerke brugen af aldersste-
reotyper, nar der f.eks. skal tages beslutninger om rekruttering (\Voss, Bodner & Rothermund, 2018,
s. 20). Vores kvantitative data undersgger i denne sammenhang arbejdsgivernes vurderinger af de

karakteristika, som er typiske for deres medarbejdere over 60 ar. Her kan det formodes, at hvis
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arbejdspladserne udvikler en mere positiv holdning om seniorerne, kan det veere med til at forklare
en mulig stigning i andelen af nyansatte seniorer mellem 2018-2022. Det er dog ikke alle fordomme,
som mennesker selv er bevidste om. Som falge kan det ogsa veere, at arbejdspladsernes rekrutterings-
medarbejdere ubevidst er pavirket af fordomme og stereotyper, eller at der eksisterer fordomme og
stereotyper, som ikke bliver malt i den kvantitative undersggelse. Hvis arbejdspladsens rekrutterings-
personale selv er yngre og ser sig selv gennem positive briller, kan det veere, at de samme personer
ubevidst har mere negative opfattelser af eldre kandidater. En mulig fraveelgelse af &ldre kandidater
kan ogsa ske, hvis der er tale om en @ldre rekrutteringsmedarbejder, der ikke identificerer sig som en
seniormedarbejder, eller hvis det er en a&ldre rekrutteringsmedarbejder, der identificerer sig som en
senior, men ikke har et positivt selvbillede og derfor ubevidst fravalger ldre kandidater. Pa den
anden side kan en sammenhang mellem ledelsens gennemsnitsalder og senioranseettelser forklares
ud fra, at mennesker preefererer mennesker, der kommer fra den samme gruppe, hvorfor en hgj gen-
nemsnitsalder i ledelsen kan gare arbejdspladser mere tilbgijelige til at ansatte seniorer. Formalet med
studiet er derfor ikke at identificere, hvad der kan forklare rekrutteringsmedarbejdernes holdninger

og overbevisninger, men derimod, hvordan disse kan pavirke seniorernes beskeftigelse.

Hypoteser

Ovenstaende teori og eksisterende forskning leder frem til formodningen om, at der ogsa i vores
dataset kan genfindes en positiv udvikling i seniorernes beskaftigelsesfrekvens, herunder bade i re-

krutteringen og fastholdelsen af seniorerne. Denne formodning leder frem til hypoteserne:
(H1): Der har veeret en stigende andel af arbejdspladser, som rekrutterer seniorer.
(H2): Der har veeret en stigende andel af arbejdspladser, som fastholder deres seniorer.

Vi formoder, at ovenstaende udvikling i rekrutteringer og fastholdelser er pavirket af strukturelle
faktorer og arbejdspladsernes interne praksisser og holdninger. For at undersgge i hvilken grad dette

er tilfeeldet opstilles falgende hypoteser:

(H3): Stigningen i andelen af rekrutterede seniorer skyldes, at arbejdspladserne i stigende grad er

pavirket af strukturelle faktorer.

(H4): Stigningen i andelen af rekrutterede seniorer skyldes, at arbejdspladserne i stigende grad

har/anvender seniorvenlige holdninger og praksisser.
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(H5): Stigningen i andelen af fastholdelser skyldes, at arbejdspladserne i stigende grad er pavirket

af strukturelle faktorer.

(H6): Stigningen i andelen af fastholdelser skyldes, at arbejdspladserne i stigende grad har/anvender
seniorvenlige holdninger og praksisser.

| vores undersggelse af, hvad der kan forklare udviklingen i seniorernes stigende beskeftigelsesfre-
kvens, har vi valgt at differentiere mellem rekruttering og fastholdelse. Dette ggres med udgangspunkt
i vores formodninger om, at beskeftigelsesfrekvens bade kan males gennem arbejdspladsens andel

af rekrutteringer og fastholdelse.

Undersogelsens metoder og design

Dette afsnit indeholder en redeggrelse af vores videnskabsteoretiske overvejelser, forskningsdesign,

dataindsamling, operationalisering, kvalitetskriterier og analysestrategi.
Videnskabsteori

Vores videnskabsteoretiske udgangspunkt er inspireret af den kritisk rationalistiske tankegang. Denne
filosofiske tilgang til viden og undersggelser blev grundlagt og formuleret af filosoffen Karl Popper
som et modsvar til positivismen. Popper mente ikke, at vi som forskere kan slutte fra det enkelte
tilfeelde til det generelle. Lige meget hvor mange gange vi f.eks. observerer, at strukturelle faktorer
pavirker seniorernes beskeftigelsesfrekvens, indeberer det ikke ngdvendigvis, at denne sammen-
haeng altid vil veere geldende (Ingemann, 2017, s. 74). Med dette har vi ogsa en forstaelse af, at vores
konklusioner ikke ngdvendigvis vil vaere geeldende i andre kontekster. Vi er af den overbevisning, at
vores datamateriale er indsamlet i en bestemt kontekst (det danske arbejdsmarked som isar er indret-
tet efter flexicurity-modellen) og under unikke omstendigheder (corona- og energikrisen), hvilket

ogsa kan pavirke vores muligheder for generalisering.

Ovenstaende haenger sammen med formalet i kritisk rationalisme, nemlig at klargere, hvordan sam-
fundsvidenskaben bgr beskzftige sig med empiriske undersggelser for at opna videnskabelige frem-
skridt (Koch, 2018, s. 79). Popper fremfarte, at videnskaben ger fremskridt, nar teorier testes gennem
observationer og rationel teenkning. Ifelge den kritiske rationalistiske tankegang kan teorier og hypo-

teser aldrig endegyldigt bevises men kun falsificeres eller modbevises gennem empiriske tests

28



(Ingemann, 2017, s. 76). Vi anlegger selv denne normative forstaelse af videnskabsteoriens formal
0g s@ger at teste vores teoretiske forventninger ved at opstille og teste vores hypoteser. | denne sam-
menhang kommer teorierne, som alle kan veere med til at forklare seniorernes rekruttering og fast-

holdelse pa arbejdsmarkedet, ogsa til at sta centralt.

Med vores data har vi mulighed for at teste vores opstillede hypoteser og sige noget om, hvad det er,
som kan forklare udviklingen i den stigende andel af beskaftigede seniorer pa arbejdsmarkedet. Det
kan hurtigt komme til at lyde som om, at vi kun endegyldigt kan veere sikre pa meget fa ting. Vi er
dog af den overbevisning, at hvis vi ikke formar at falsificere og afvise vores hypoteser, vil vi stadig
have mulighed for at skabe ny videnskabelig viden. Denne viden anser vi dog som forelgbig i den
forstand, at vi tilneermer os en sandhed, selvom den kun formodes at vere geldende i vores undersg-
gelses unikke geografiske og tidsmaessige kontekst. Hertil star rationel teenkning ogsa centralt i kritisk
rationalisme. Hvis vi finder, at strukturelle faktorer eller arbejdspladsernes interne holdninger og
praksisser ikke pavirker stigningen i andelen af beskaftigede seniorer pa arbejdsmarkedet, bliver det
naste skridt at finde ud af hvorfor. Her har vi en formodning om, at coronakrisen eventuelt har pa-
virket arbejdspladsernes anvendelse af fastholdelsesindsatser, hvis disse f.eks. ikke har haft de samme

muligheder for at afholde samtaler med deres seniormedarbejdere (Koch, 2018, s. 99).

Forskningsdesign

For farste gang er der i Danmark indsamlet surveymateriale, som giver en unik mulighed for at un-
dersgge udvikling i arbejdsgivernes holdninger og praksis pa senioromradet. Dette materiale er ind-
samlet gennem et gentagende tvaersnitsdesign og giver et enestaende indblik i, hvad der kan pavirke

seniorernes stigende beskeftigelsesfrekvens.

Gentagende tveaersnitsdesigns bruges til at analysere data, der er indsamlet over tid, og beskriver, hvad
der er sket over en raekke tidspunkter. Litteraturen peger pa (Taris, 2000, s. 2), at disse undersggelser
i adfeerds- og samfundsvidenskaberne oftest kun involverer to eller tre nedslag i tid, hvor deltagerne
bliver bedt om at give information om deres adfeerd og holdninger ved hvert nedslag. | denne sam-
menhang vil vores analyse have et longitudinalt element og besta af kvantitativt surveymateriale, der
er indsamlet i 2018, 2020 og 2022. For vores surveymateriale gaelder det, at dataene vil bruges til at

undersgge andringer i arbejdsgivernes svar over en periode pa 5 ar. Opsummerende kan det siges, at

29



dette forskningsdesign er med til at give os en indsigt i arbejdsgivernes holdninger pa bestemte tids-
punkter, ligesom det bruges til at drage konklusioner om udviklinger, selv nar det ikke er alle de
samme respondenter, som gar igen (Taris, 2000, s. 2).

| litteraturen skelnes der mellem undersggelser, der hovedsageligt er af beskrivende karakter, og un-
dersggelser, der i en eller anden forstand sgger at forklare forekomsten af et bestemt feenomen (Taris,
2000, s. 3). Dog kan det nogle gange veere utilfredsstillende at observere en sammenhang mellem to
variable uden at forsta, hvorfor effekten forekommer. Vi formoder, at der er en ssmmenhang mellem
seniorernes stigende beskaftigelse i perioden 2018 til 2022 og @&ndringerne i de strukturelle faktorer
samt arbejdspladsernes holdninger og praksisser i relation til seniorer. | vores studie sgger vi saledes
at undersgge, hvor stor en del af effekten af tid (2018-2022) pa udviklingen af seniorers beskaftigelse,
som kan medieres gennem strukturelle faktorer og arbejdspladsernes holdninger og praksisser. Vi har
altsa en formodning om, at de farnavnte faktorer kan forklare, hvorfor seniorernes beskeftigelse
stiger i takt med, at tiden gar.

Dataindsamling

Dataene i vores studie bestar af spgrgeskemadata, som er indsamlet af projekt SeniorArbejdsLiv.
Dette data er indsamlet over en femarig periode fra 2018-2022, hvor formalet har veeret at indkredse
arbejdspladsernes seniorpraksisser. Populationen for undersggelserne bestar af arbejdspladser/pro-
duktionsenheder, der er registreret under et CVR-nummer i Danmark og har fem eller flere ansatte.
Her gar projekt SeniorArbejdsLiv opmarksom pa, at en virksomhed med et givet CVR-nummer kan
have afdelinger pa tvers af flere lokationer. Hvis en af disse virksomheder havde flere afdelinger,
tildelte projekt SeniorArbejdsLiv hver adresse sit eget P-nummer. Her blev spargeskemaet besvaret
af enten ejeren, den administrerende direkter, HR-chefen eller den personaleansvarlige pa den enkelte
arbejdsplads (Jensen & Nielsen, 2022, s. 34). Hertil geelder det, at svarprocenten har veret pa 25,1
procent i 2018, 25 procent i 2020 og 25,9 procent i 2022 (Epinion, 2018, s. 5; Epinion 2020, s. 1;
Epinion, 2022, s. 1). Den relative lave svarprocent kan begrundes med, at virksomheder ofte har en
travl hverdag, at de ofte far tilboud om at deltage i undersggelser og at undersggelsens indhold hurtigt
kan opfattes som irrelevant. Dog anses denne lave svarprocent ikke som varende udenfor det, der
kan forventes, nar det drejer sig om spgrgeskemaundersggelser rettet mod virksomheder, hvorfor

svarprocenten anses som acceptabel (Jensen & Nielsen 2022, s. 39).
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Spergeskemaet blev farste gang udsendt i perioden 24. april 2018 til 22. juni 2018. Efterfalgende
blev undersggelsen gentaget i perioden 16. november 2020 til 21. marts 2021 og sidste gang i perio-
den 6. oktober 2022 til den 14. december 2022. Det fremgar af SeniorArbejdsLivs metodenotater, at
populationen ved undersggelsens start i 2018 bestod af 49.351 arbejdspladser og i 2020 af 78.196
arbejdspladser, hvorfra der i 2018 blev dannet et sample pa 10.289 arbejdspladser og i 2020 19.412
arbejdspladser. For at opbygge et panel blev 2.200 arbejdspladser fra 2018-undersggelsen inkluderet
i 2020-samplen. | forleengelse heraf fremgar det, at populationen ved den sidste undersggelse i 2022
bestod af 78.175 arbejdspladser, hvorfra der blev dannet et sample pa 20.000 arbejdspladser. Heraf
bestod denne sampling af 5.238 arbejdspladser, der ogsa tidligere havde veret deltagende i undersg-
gelsen i 2018 og/eller i 2020 (Jensen & Nielsen, 2022, s. 34; Epinion, 2018 s. 1; Epinion, 2020, s. 1;
Epinion, 2022, s.1).

Det galder for alle tre undersggelser, at der blev anvendt en disproportional samplingsstrategi, sa
hvert sample bestar af arbejdspladser, der blev udvalgt med henblik pa at opna en tilfredsstillende
fordeling malt pa branche og antal ansatte. Som falge heraf er visse brancher og medarbejdergrupper
bevidst overreprasenteret, mens andre er underreprasenteret i de indsamlede data (Epinion, 2020, s.
1-3; Epinion, 2020, s. 2-4; Epinion, 2022, s. 2-4). Her er vi af den overbevisning, at der uden en
disproportional sampling vil vare en risiko for, at brancher og medarbejdergrupper med kun fa ar

bejdspladser vil vere reprasenteret med meget fa besvarelser, hvilket vil fere til usikkerhed i resul-

taterne og konklusioner.
Operationalisering

For at omsatte vores teoretiske forventninger til malbare konstruktioner, vil vi i dette afsnit praesen-

tere vores operationalisering af vores hypoteser og centrale begreber.

Vi har opstillet to hypoteser for at undersgge udviklingen i seniorernes beskeftigelsesfrekvens, hvor

disse henholdsvist tager udgangspunkt i rekruttering og fastholdelse af seniorerne:
(H1): Der har veeret en stigende andel af arbejdspladser, som rekrutterer seniorer.
(H2): Der har veeret en stigende andel af arbejdspladser, som fastholder deres seniorer.

For at male den stigende andel af rekrutterede seniorer, vil vi tage udgangspunkt i et enkelt spgrgsmal,

der henvender sig til arbejdspladsernes nyansettelser. Her anvendes der ogsa kun et enkelt spgrgsmal
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til at male arbejdspladsernes fastholdelse af seniorer, selvom dette er stillet pa to forskellige mader i
henholdsvis 2018 og 2020/2022.

Tabel 1. Afhangige variable

0%, dvs. ingen

1-25%
Hvor mange af disse nyan-  24-50%
Rekruttering satte var 55 ar eller ldre? 51-75%
76-100%
Beskeftigelse Ved ikke

Cirka hvor stor en procentdel
af medarbejderne er 55 arel-  Selvangivet

ler &ldre?
Fastholdelse Under 30 ar
Hvordan er aldersfordelingen  30-54 dr
pa arbejdspladsen? 55-64 ar

65 og derover

Vi har imidlertid valgt at omkode “Ved ikke” til missing-veerdi, idet vi mener, at “Ved ikke” er et
udtryk for, at arbejdsgiveren ikke har givet et egentlig svar pa spgrgsmalet. Vi er opmarksomme pa,
at “Ved ikke” ikke 1 alle tilfeelde er et udtryk for fernevnte, og at det 1 nogle sammenhange og kon-
tekster kan veaere med til at bidrage til brugbar information. Ved at omkode “Ved ikke”-svar til mis-
sing-veerdier undgar vi, at der inkluderes usikre svar eller manglende stillingtagen i analysen, hvilket
vil kunne pavirke resultaterne og fortolkningerne heraf. Dertil giver det os mulighed for at fokusere
pa de arbejdsgivere, der reelt giver et klart svar pa spargsmalet, og som dermed kan vere med til at
sikre en mere preecis og palidelig analyse. | forleengelse heraf genereres der en ny binaer variabel, der
er et udtryk for andelen af rekrutterede seniorer pa tveers af 2018, 2020 og 2022. Variablen har to
veerdier, hvoraf 0 angiver, at 0 procent af de nyansatte var 55 ar eller &ldre, og veerdien 1 angiver, at
1-100 procent af de nyansatte var 55 ar eller &ldre. For at undersgge, hvor stor en andel seniormed-
arbejdere udger pa arbejdspladsen, genereres der en ny variabel, der maler andelen af seniormedar-
bejdere pa arbejdspladserne pa tveers af 2018, 2020 og 2022. Hertil er det ngdvendigt at kombinere
andelene fra “55-64 &r” og “65 og derover” fra undersogelserne 1 2020 og 2022, sdledes at de samles
under en og kan male andelen af medarbejdere, der er 55 ar eller derover, saledes det ogsa stemmer

overens med svarkategorien i 2018, hvor man havde samlet disse to aldersgrupper.
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For at male hypotese (H3): Stigningen i andelen af rekrutterede seniorer skyldes, at arbejdspladserne
i stigende grad er pavirket af strukturelle faktorer og (H4): Stigningen i andelen af rekrutterede se-
niorer skyldes, at arbejdspladserne i stigende grad har/anvender seniorvenlige holdninger og prak-
sisser, anvendes spargsmalet om rekrutteringsproblemer som et udtryk for andringer i de strukturelle

faktorer. Dertil har vi valgt at vende variablen, sdledes “Nej” har vaerdien 0 0og “Ja” har vardien 1.

Tabel 2. Uafhaengig variabel - strukturelle faktorer

Har din arbejdsplads haft rekrutte-
ringsproblemer i lobet af de sidste 2
ar?

Strukturelle faktorer Rekrutteringsproblemer

| forlengelse heraf inddrager vi en raeekke spgrgsmal for at male &ndringer i arbejdspladsernes hold-
ninger og praksisser. Dette gares for at undersgge hypotese (H5): Stigningen i andelen af fastholdel-
ser skyldes, at arbejdspladserne i stigende grad er pavirket af strukturelle faktorer og (H6): Stignin-
gen i andelen af fastholdelser skyldes, at arbejdspladserne i stigende grad har/anvender seniorven-

lige holdninger og praksisser.
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Tabel 3. Uafheangige variable - arbejdspladsens holdninger og praksisser

Arbejdspladsernes holdninger/prak-
sisser

Seniorernes karakteristika

I hvilken grad mener du, at fgl-
gende karakteristika er typiske
for medarbejdere, der er +60 Gr?

Tilbagetraekning

Fra hvilken alder mener du, at en
person typisk er for ggmmel til at
arbejde pa fuldtid?

Indtil hvilken alder mener du, at
en person typisk er for ung til at
treekke sig permanent tilbage fra
arbejdsmarkedet?

Fastholdelsesindsatser

Hvilke af falgende virkemidler/til-
tag vedrgrende aldre medarbej-
dere anvendes i gjeblikket pé din
arbejdsplads?

Hen over de sidste to dr, hvor ofte
har du bedt en eeldre medarbej-
der om at udseette tilbagetraek-
ningsalderen med et eller flere
ar?

Hvis en typisk eeldre medarbejder
(+55 dr) forlader arbejdspladsen,
er det sd sveert eller let at finde
en person med kompetencer, der
kan udfylde den zldres arbejds-
opgaver?

Har arbejdspladsen brugt, eller
g@r den aktuelt brug af “pensio-
nerede” medarbejdere som vika-
rer/konsulenter til seerlige tidsbe-
greensede opgaver?

Taenk pa medarbejdere, der er 55
dr eller derover. Ggr arbejdsplad-
sen en indsats for, at disse med-
arbejdere fastholdes pG arbejds-
pladsen frem til eller ud over pen-
sionsalderen for eksempel ved at
andre deres jobindhold eller ar-
bejdstid eller ved at sikre, at de
kompetenceudvikles?

Har arbejdspladsen en seniorpoli-
tik eller seniorpolitiske virkemid-
ler?
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| spgrgsmalet om seniorernes karakteristika gares der opmarksom pa, at der her sperges ind til med-
arbejdere, der er +60 ar, hvilket adskiller sig fra de andre spgrgsmal, som henvender sig til arbejds-
pladsernes praksisser og holdning til deres medarbejdere over 55 ar. Til spargsmalet er der oplistet
14 karakteristika, hvor arbejdspladserne skal angive, om disse “Slet ikke”, “I mindre grad”, “I nogen
grad”, “I hej grad” eller “Ved ikke” er typiske for +60-arige medarbejdere. Som det tidligere har gjort
sig gaeldende, har vi ogsa her valgt at omkode “Ved ikke” til missing-veerdi med den samme begrun-
delse som tidligere. Vi har yderliger valgt at vende variablerne, saledes at de gar fra mindst senior-

venlige til mest seniorvenlige. “Slet ikke” har altsa vaerdien 1, mens “I hgj grad” har vaerdien 4.

Tabel 4. Arbejdspladsernes holdning til seniorerne

Er fleksible
Har sociale faerdigheder
Er loyale
Er produktive
Er kreative
Har ledelseskompetencer
I hvilken grad mener du, at felgende karakteri- Er palidelige
stika er typiske for medarbejdere, der er +60 Har viljen til at leere nyt
ar? Har et godt fysisk helbred og modstandskraft

Har evnen til at handtere et stort pres
Behersker nye teknologiske fardigheder
Er motiverede til at gore en ekstra indsats, nér der er brug for
dette
Har mindre sygefraver
Er engagerede

Vi har en formodning om, at nogle af svarmulighederne afdaekker de samme egenskaber. Derfor har
vi udfart en eksplorativ faktoranalyse med det formal at klarleegge, om der findes underliggende fak-
torer. Faktoranalysen viser imidlertid, at dataene kun kan komprimeres til en enkelt faktor - maske
to, hvis eigenvardien* settes til 0,8 frem for 1. Det er dog vores vurdering, at en samling af de 14
karakteristika i en enkelt faktor vil medfgre, at noget nuancering vil ga tabt, idet vi mener, at nogle
karakteristika vedrgrer helbred, mens andre vedrgrer personlige kompetencer, og andre is&r vedrarer
tillerte egenskaber, der knytter sig til arbejdsopgaver. Pa baggrund heraf veelger vi ikke at samle de

14 karakteristika i bestemte faktorer, men valger at ga videre med dem i deres oprindelige opdeling.

4 Eigenveerdien er et udtryk for, hvor meget af datasattets samlede varians, der kan daekkes af en faktor (UCLA, u.d.)
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For at male arbejdspladsens syn pa seniorernes tilbagetraekning, inddrages to spargsmal om arbejds-
givernes normative forstaelse af, hvornar en person henholdsvis er for gammel til at arbejde pa fuldtid,
og for ung til at forlade arbejdsmarkedet permanent. Dette males ved selvudfyldelse, og derfor pa en
ratioskala, hvor vi vil undersgge, om der er sket en udvikling i den gennemsnitlige alder for ovensta-

ende, og hvordan det kan pavirke de afheengige variable.

Derudover indgar der en reekke spargsmal i malingen af arbejdspladsernes fastholdelsesindsatser. For
det farste inddrages spargsmalet om, hvilke seniorpolitiske virkemidler arbejdspladsen rader over.

Tabel 5. Arbejdspladsens seniorpolitiske virkemidler

Nedsat arbejdstid fer pensionering med hel eller del-
vis kompensation for nedgang i len
Nedsat arbejdstid fer pensionering med hel eller del-
vis kompensation for nedgang i pensionsbidrag
Nedsat arbejdstid for pensionering uden kompensa-
tion for nedgang i lon eller pensionsbidrag
Muligheden for flere fridage/mere ferie til eldre
medarbejdere
Mere fleksible arbejdstider (flextid)
Ferre eller mindre belastende arbejdsopgaver
Mulighed for at undga ubekvemme arbejdstider/skif-
teholdsarbejde Fleksibel tid og arbejdsop-
Rader virksomheden over Understotte intern jobmobilitet gaver
nogle af folgende virkemid- _Mulighed for hjemmearbejde™
ler, der kan bidrage til at Arbejdspladsens krav og den @ldres ressourcer til-
forlzenge seniorernes er- passes hinanden*
hvervsdeltagelse? Seniorradgivning, fx fra intern eller ekstern konsu-
lent (+fagforening?)
Seniorkarrierekurser o. lign
Kompetenceudvikling/efteruddannelse
Kontinuerlig karriereudvikling
Lenforbedring
Bonus stillet i udsigt, hvis tilbagetraekning udskydes
Tilbud om fysisk treening
Tilbud om behandlingsordning (fysioterapi, psykolog
el.lign.)
Rygestop
Sund kost/kostvejledning
Sundhedscheck

Nedsat tid

Karrierefremmende aktivi-
teter

Helbredsoptimerende tiltag

Note: Nogle svarmuligheder er dog kun stillet et enkelt &r. Dette gaelder for ‘Mulighed for hjemmearbejde’, der kun er
med 1 2022 og ‘Arbejdspladsens krav og den &ldres ressourcer tilpasses hinanden’, som kun er med i spergeskemaunder-

sggelsen fra 2018.
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| den eksisterende forskning er der gjort forsgg pa at opdele seniorpolitiske virkemidler i temaer, hvor
virkemidlerne som oftest opdeles i fglgende seks temaer: Forebyggende helbredstiltag, tidsmaessig
fleksibilitet, opgavemaessig fleksibilitet, karriereudvikling, arbejdstidsreduktion, andre incitamenter
og produktivitetsfremme. Imidlertid vil vi, tilsvarende Jensen og Qvist (2022), opdele virkemidlerne
i falgende fire temaer: Nedsat tid, fleksibel tid og arbejdsopgaver, karrierefremmende aktiviteter samt
helbredsoptimerende tiltag. Forinden denne opdeling har vi forsggt at gentage den metode, som Jen-
sen og Qvist benyttede sig af hertil, og foretage en konfirmativ faktoranalyse. Langt hen ad vejen
bakker vores replikation og efterfglgende konfirmativ faktoranalyse op om denne opdeling. Dog viser
den konfirmative faktoranalyse, at nedsat arbejdstid fer pensionering uden kompensation for nedgang
i len eller pensionsbidrag ikke passer optimalt ind i gruppen af faktorer for nedsat tid. Pa trods af
dette veelger vi at beholde farnaevnte virkemiddel i gruppen for nedsat arbejdstid, idet vi argumenterer
for, at den ikke vil give logisk mening i en af de tre andre opdelinger. Det er ikke ngdvendigt for
arbejdsgiveren at rade over alle virkemidler i en af de fire opdelinger for at veere inkluderet heri,
hvorfor arbejdsgiveren stadig vil vere inkluderet i en given opdeling, selvom de kun rader over et
enkelt af tiltagene/virkemidlerne. De fire opdelinger males binzrt, hvor veerdien 0 angiver, at man
arbejdspladsen ikke rader over nogle af tiltagene/virkemidlerne inden for den givne opdeling, mens
1 angiver, at arbejdspladsen som minimum rader over en af tiltagene/virkemidlerne inden for den

givne opdeling.

Herefter bruges ogsa spargsmalet om arbejdspladsens aktive forsgg pa at andre tilbagetraekningstids-
punktet. Her har det veeret muligt at svare “Aldrig”, “Lejlighedsvist”, “Ofte” og “Ved ikke”. Vi har
imidlertid valgt at omkode svarkategorien, saledes “Ofte” og “Lejlighedsvis” bliver lagt sammen,
mens “Aldrig” forbliver uendret. Dertil har vi valgt at omkode “Ved ikke” og svarkategorien 1 2018
“Har ikke haft en @ldre ansat de sidste 2 ar” med den samme begrundelse, som gar sig geeldende ved
de afhangige variable. Saledes benytter vi spgrgsmalet som en binzr variabel, hvor veerdien 0 angi-
ver, at arbejdspladsen hen over de sidste to ar aldrig har bedt en &ldre medarbejder om at udsette
tilbagetraekningsalderen med et eller flere ar, mens veerdien 1 angiver, at arbejdspladsen lejlighedsvist

eller ofte har bedt en &ldre medarbejder om dette.

37



Tabel 6. Hvor hyppigt en &ldre medarbejder opfordres til at udsatte tilbagetreekningsalderen

Aldrig Aldrig
Hen over de sidste to ar, hvor ofte
har du bedt en sldre medarbejder Leilichedsvist
om at udseette tilbagetraekningsal- clighedsvis
deren med et eller flere dr? o Lejlighedsvist/ofte
te

| forleengelse af ovenstaende, er spargsmalet om arbejdsgivernes holdning til erstatning af aldre med-
arbejdere ogsa omkodet. Her har vi valgt at samle “Meget let” og “Let” til en svarkategori, hvilket
ogsa ger sig geldende for “Meget svart” og “Svart”. Arsagen til, at vi valger at samle disse svarka-
tegorier, er blandt andet for at skabe en starre klarhed og overskuelighed i analysen. Dertil kan vi
gennem en reduktion af svarkategorier formentlig opna mere robuste resultater og undga at fa for
mange sma undergrupper, som potentielt ikke indeholder tilstreekkeligt mange observationer til at
kunne drage valide konklusioner. Yderligere er “Ved ikke” og “Irrelevant” (kun en svarmulighed 1
2018) omkodet som missing-veerdi. Som falge males spargsmalet pa en 3-punksskala, hvor vardien
1 angiver, at arbejdspladsen har meget let eller let ved at erstatte aldre medarbejdere, verdien 2
angiver, at arbejdspladsen hverken har sveert eller let ved det, mens verdien 3 angiver, at arbejds-
pladsen har svert eller meget svert ved at erstatte aeldre medarbejdere. Saledes er variablen ogsa

blevet vendt.

Tabel 7. Arbejdspladsens holdning til, hvor sveert det er at erstatte eeldre medarbejdere.

Meget let

Let Meget let/let
Hyvis en typisk 2ldre medarbejder
(+55 ar) forlader arbejdspladsen,
er det sa svert eller let at finde en
person med kompetencer, der kan
udfylde den zldres arbejdsopga- gyt

ver?

Hverken svert eller let
Hverken sveert eller let

Meget sveert/sveert
Meget svaert g

Spergsmalet om, hvorvidt arbejdsgiverne gar brug af pensionerede medarbejdere, er ogsa omkodet

til en biner variabel, hvorfor “Ved ikke” er omkodet til en missing-veerdi. | 2018 skelnede man ikke

38



mellem, hvorvidt brugen af pensionerede medarbejdere ikke har veeret muligt, eller hvorvidt det ikke
har veeret relevant for arbejdspladsen, hvilket er gjort i 2020 og 2022. Her er de to svarmuligheder,
der begge daekker over ingen brug af pensionerede medarbejdere, slaet ssmmen. Den binzre variabel
antager altsa veardierne 0 og 1, hvor 0 er et udtryk for, at man ikke ger eller har gjort brug af pensio-
nerede medarbejdere, mens 1 er et udtryk for, at man bruger eller har brugt pensionerede medarbej-

dere. Variablen er saledes ogsa vendt om sammenlignet med de oprindelige variable.

Tabel 8. Arbejdspladsernes brug af tidligere pensionerede medarbejdere

Har arbejdspladsen brugt, eller Ja Ja
gor den aktuelt brug af ”pensione-
rede” tidligere ansatte medarbej-
dere som vikarer/konsulenter til
serlige tidsbegraensede opgaver?  Ngj, ikke relevant for vores virksom-
hed

Nej, det har ikke veeret muligt

Nej

Spergsmalet angaende arbejdspladsens indsats for at fastholde deres medarbejdere er dertil ogsa ble-
vet omkodet til en bingr variabel, hvor “Betydelig indsats”, “Nogen indsats” og “Begranset indsats”
er samlet til en svarkategori med verdien 1, mens “Nej” har verdien 0. Her er variablen ligeledes
blevet vendt om sammenlignet med de oprindelige variable. “Ved ikke” er atter omkodet til en mis-

sing-veerdi.

Tabel 9. Arbejdspladsens indsats for at fastholde deres seniormedarbejdere.

Gor arbejdspladsen en indsats for, Betydelig indsats
at disse medarbejdere fastholdes
pa arbejdspladsen frem til eller ud
over pensionsalderen for eksempel
ved at sendre deres jobindhold eller
arbejdstid eller ved at sikre, at de
kompetenceudvikles?

Nogen indsats Ja

Begreanset indsats

Nej Nej

Afslutningsvis geelder det ogsa, at svarkategorierne til spgrgsmalet: “Har arbejdspladsen en senior-

politik eller seniorpolitiske virkemidler?”, er blevet omkodet. I dette tilfaelde er svarkategorierne “Ja,
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en nedskreven” og “Ja, men den er ikke nedskreven” samlet til en enkelt svarkategori med verdien

1, mens “Nej” har faet veerdien 0 og “Ved ikke” ogsa her er omkodet til en missing-vaerdi.

Tabel 10. Arbejdspladsens tilkendegivelse af at have en seniorpolitik/seniorpolitiske virkemidler

Ja, en nedskreven

Har arbejdspladsen en seniorpoli- Ja
tik eller seniorpolitiske virkemid-  Ja, men den er ikke nedskreven
ler?
Nej Nej

Kvalitetskriterier

Vores brug af kvalitetskriterier vil tage udgangspunkt i dem, der er centrale i den kritisk-rationalisti-
ske videnskabsfilosofi (Andersen, Laustsen & Cecchini, 2020, s. 97). Til trods for, at der altid vil
veere visse usikkerheder forbundet med samfundsvidenskabelige malinger, anvendes falgende kvali-

tetskriterier for at understette gyldigheden af vores studie, dens resultater og konklusioner.
Transparens

For at sikre, at vores undersggelse og konklusioner kan ses som et supplement til den allerede eksi-
sterende forskning og kan knyttes til de dertil sammenhaengende teorier, ma vores undersggelse ogsa
veaere tilgengelig for vurdering og ultimativt, replikation (Andersen, Laustsen & Cecchini, 2020, s.
98-99). Begrebet ‘transparens’ deekker over forskningsgennemsigtighed, der refererer til en aben
praksis, der giver andre forskere mulighed for at bygge videre pa resultaterne fra denne undersggelse.
Til trods for, at vi ikke selv har haft mulighed for at udforme og gennemfare spgrgeskemaundersg-
gelserne, har vi forsggt at skabe en dbenhed om, hvordan vores data efterfalgende er blevet behandlet
og anvendt. Dette indebarer, at vi blandt andet har foretaget en operationalisering af, hvordan vi
maler strukturelle faktorer og faktorer relaterede til arbejdspladsens holdninger og praksisser i rela-
tion til seniorer. | hdb om at skabe gennemsigtighed omkring, hvordan resultaterne er fremkommet,

er vores operationalisering, analysestrategi og kodning tilgengelig.
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Reliabilitet

Nar man anvender den samme metode pa det samme data under de samme omstendigheder, bar det
veere muligt at generere de samme resultater. Hvis ikke, kan det veere et tegn pa, at malemetoden er
upalidelig, eller at bias kan have sneget sig ind i undersggelsen. Her deekker begrebet reliabilitet over,
hvor konsekvent den valgte metode maler noget og om malingerne er palidelige (Andersen, Laustsen
& Cecchini, 2020, s. 103).

Det gentagne tveersnitsdesign giver dog netop mulighed for at lave en test-retest, hvor den samme test
udfares over tid. Dette kan imidlertid veere problematisk at teste i vores undersggelse, da vi netop er
interesseret i at identificere andringer i vores variable (Andersen, Laustsen & Cecchini, 2020, s.
105). Derfor kan det veere vanskeligt at adskille effekterne af manglende stabilitet fra reelle endringer
i arbejdspladsernes holdninger og praksisser. Som fglge af, at de inkluderede variable i analysen,
sparger direkte ind til det, vi gnsker at male, samt at spgrgsmalsformuleringerne er stort set ens pa
tvaers af malingerne, vurderer vi, at vi umiddelbart vil kunne tilskrive @ndringerne i vores variable

reelle endringer i arbejdspladsernes holdninger og praksisser.
Malingsvaliditet

Selvom ens malinger viser det samme over tid, er det ikke ensbetydende med, at en reliabel maling
er valid. Resultaterne kan nemlig veere reproducerbare, mens de ikke ngdvendigvis er korrekte. | den
sammenhang daekker begrebet malingsvaliditet over, i hvilket omfang vi maler det, som vi pastar at
male — og dermed, om der er overensstemmelse mellem teorien og vores operationaliserede begreber.
For at sikre denne overensstemmelse er der udfgrt en operationalisering af de anvendte teorier, hvor
der er taget udgangspunkt i, hvordan den eksisterende forskning har malt mere komplekse faenomener
som holdninger (Andersen, Laustsen & Cecchini, 2020, s. 102). Dertil er der anvendt flere forskellige
speargsmal til at male arbejdspladsernes interne holdninger om seniorerne, hvor vi bruger flere opera-
tionelle mal for at indfange det samme teoretiske begreb. Som tidligere fremlagt konstruerer vi fire
indekser til at male forskellige virkemidler, som arbejdspladserne rader over. Gennem en faktorana-
lyse har vi analyseret strukturerne i dataet og undersggt, om de observerede variable afspejler den
eksisterende forskning og teoris konstruktioner. Overordnet set kunne vi bekrefte, at virkemidlerne

indgik i de forventede faktorer, hvilket er med til at styrke validiteten af vores undersggelse.
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Som fglge af, at det er enkelte medarbejdere (virksomhedsejere, leder/administrerende direktarer,
ledere af en afdeling/teamleder, HRM leder/administratorer eller nogle med en anden jobfunktion),
som har besvaret spgrgeskemaerne i 2018, 2020 og 2022, er der en vis usikkerhed i, hvad resultaterne
maler. Her er der en usikkerhed i, om udviklingen i seniorernes beskaftigelsesfrekvens udelukkende
kan siges at veere et udtryk for arbejdspladsens adfeerd og holdninger, eller om det er et udtryk for
enkelte aktarers individuelle holdninger, overbevisninger og adfaerd. | spgrgeskemaerne far arbejds-
pladserne blandt andet stillet falgende spergsmal: “I hvilken grad mener du, at folgende karakteri-
stika er typiske for medarbejdere, der er +60 ar? ”, hvortil der er oplistet 14 karakteristika. | spgrge-
skemaundersggelserne bliver der direkte spurgt til, hvilke karakteristika, som arbejdsgiveren finder
typiske for +60-arige medarbejdere. Der er saledes ikke spurgt ind til, hvilke karakteristika, som ar-
bejdspladserne mener er typiske for medarbejdere, der er +60 ar. Der argumenteres dog for, at ar-
bejdsgiverens besvarelser overordnet set ma veere et udtryk for arbejdspladsens interne kultur og nor-

mer, og derfor ogsa afspejle arbejdspladsens holdninger, overbevisninger og adfzerd.

Spergeskemaundersggelsen indeholder ogsa enkelte retrospektive spargsmal, hvor arbejdsgiverne
bliver bedt om at genkalde deres tidligere handlinger. Dette kan give anledning til en vis usikkerhed,
idet der er risiko for fejlvurderinger, nar mennesker bliver bedt om at huske ting fra fortiden. Det kan
veere, at arbejdsgiverne husker forkert, undlader information eller forvraenger sandheden. Heri kan
der ogsa ligge en social desirability bias, hvis arbejdsgiverne skjuler deres sande holdninger og hand-
linger. Iseer ved sensitive emner som diskriminerende holdninger og handlinger, kan det forventes,
at arbejdsgiveren vurderer sig selv i et bedre lys. En vigtig pointe er ogsa, at adferd og holdninger
ogsa kan vare pavirket af forventninger om fremtiden. Det kan veere, at arbejdsgiveren forventer en
mangel pa arbejdskraft i fremtiden og saledes ikke kun handler pa baggrund af de nuveerende rekrut-
teringsproblemer, men i lige sa hgj pa baggrund af, hvordan han eller hun forventer, at rekrutterings-

problemerne bliver i fremtiden (Taris, 2000, s. 4).
Intern validitet

Nar vi pastar, at udviklinger i strukturelle faktorer og arbejdspladsens interne holdninger og praksisser
kan pavirke seniorernes beskaftigelsesfrekvens, skal der vaere belag for, at det lige netop er de disse
ting, som er arsagen til udviklingen heri. Dertil vedrgrer intern validitet gyldigheden af kausalslut-
ningen og refererer til graden af vores tillid til, at den arsagssammenhang, der testes, er troveerdig og
ikke er pavirket af andre faktorer (Andersen, Laustsen & Cecchini, 2020, s. 106-107).
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For at fortolke en sammenhang som kausal, inddrages fire kriterier; (1) samvariation, (2) fraveer af
spurigsitet, (3) korrekt tidsraekkefalge og (4) plausibel teoretisk forklaring. Hvis disse fire kriterier pa
rimelig vis er opfyldt, vil vi argumentere for, at undersggelsens interne validitet er hgj, hvorfor vi
derfor ogsa vil have belag for at sige, at der er en vis kausal sammenhang mellem vores uafhangige
(x) og afheengige variable (y). For at sikre samvariationen mellem x og vy, skal der vare en statistisk
signifikant sammenhang mellem variablerne. Det giver ikke meget mening at analysere en kausal
sammenhang, hvis der slet ingen sammenhang er. Fravaret af spurigsitet sikres ved at undersage,
om sammenhangen mellem x og y ger sig geldende selv ved inddragelse af andre variabler. | vores
studie testes der for spurigse og undertrykte sammenhange ved at inddrage en reekke af forskellige
relevante variable samt kontrolvariabler. En spurigs sammenhzang forekommer, nar den signifikante
sammenhang mellem to variable forsvinder ved inklusion af en tredje variabel - f.eks. hvis der er en
statistisk signifikant sammenhang mellem rekrutteringsproblemer og nyansettelser, men denne for-
svinder eller mindskes ved inklusion af en anden variabel. Dertil er en undertrykt sammenhang et
udtryk for den statistiske signifikante sammenhang, der farst fremkommer mellem to variable, nar
en tredje variabel inddrages (Stubager & Sgnderskov, 2011, s. 10-11).

For at sikre, at der er tale om en korrekt tidsraekkefalge, vil der i blive testet for omvendt kausalitet.
Dog tester vi for det ved at undersgge om de afhangige variable pavirker de uafhangige variable.
Selv hvis vi finder, at dette skulle vere tilfeeldet, gares der opmarksom pa, at vi ikke kan sige, at
dette skyldes omvendt kausalitet, men at der blot er risiko for, at de afhangige variable pavirker de
uafhangige variable, savel som de uafhangige variable pavirker de afhangige variable. I vores studie
betyder det, at vi baserer vores kausale forventninger pa hypoteser. Disse er opstillet pa baggrund af
vores teoretiske forventninger, og er baseret pa teoretiske argumenter om, hvordan variablerne pavir-
ker hinanden inden for en bestemt kontekst over tid (Taris, 2000, s. 3-4; Andersen, Laustsen & Cec-
chini, 2020, s. 107-108).

Ekstern validitet

For at sikre, at vores undersggelse kan bidrage med kumulativ viden, er det relevant at overveje,
hvordan vores resultater kan generaliseres. Her relaterer ambitionen om at kunne sige mere end det,
der er blevet undersegt, sig til begrebet ‘ekstern validitet’, hvilket ofte kaldes generaliserbarhed (An-
dersen, Laustsen & Cecchini, 2020, s. 111). Med henblik pa den eksterne validitet bar det overvejes,

hvilken type af arbejdspladser, der har besvaret spgrgeskemaet. Her fremgar det, at projekt
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SeniorArbejdsLiv under processen fik henvendelser fra en raekke arbejdspladser, der havde en inte-
resse i at bruge spgrgeskemaet til at udvikle en seniorpolitik. Interessen fra arbejdspladserne kan
saledes lede tankerne hen mod, om det ogsa er arbejdspladser, der i forvejen har en interesse i at
rekruttere og fastholde seniorer, som har besvaret spgrgeskemaet (Jensen et al., 2020, s. 29), hvilket
der ikke kan tages hgjde for gennem disproportional samplingsstrategi. Dog vurderer vi ikke, at dette
er problematisk for vores resultaters generaliserbarhed. Dette bunder i, at der som tidligere navnt er
blevet anvendt en disproportional samplingsstrategi, der har til hensigt at sikre en reprasentativ stik-
prave. Vores stikprgve bestar altsd af private- savel som offentlige arbejdspladser, store som sma
virksomheder, arbejdspladser, der har veeret i drift i fa eller mange ar, arbejdspladser med en god
gkonomi, og arbejdspladser med en mindre god gkonomi, og pa tveers af alle brancher. Vores under-

sggelsesresultater er derfor repraesentative for danske arbejdspladser med mindst fem ansatte.
Analysestrategi

Vores analyse bestar af en kort bivariat analyse, hvorefter analysen af, hvad der kan forklare senio-
rernes beskeftigelsesudvikling over tid, vil vere todelt. For at undersgge dette, vil der blive udfart
en multivariat logistisk regressionsanalyse og en multivariat linegr regressionsanalyse. Der gares
indledningsvist opmarksom p4, at vi bade i den logistiske og lineare regression har tilfgjet robuste
standardfejl for at tage hgjde for, at de samme arbejdsgivere kan have indgaet flere gange. | forbin-
delse med hver af de multivariate analyser vil der desuden blive udfgrt multipel mediationsanalyse
for neermere at kunne klarlaegge, hvilke variable, der kan forklare udviklingen i senioransattelser og

andelen af seniormedarbejdere pa arbejdspladserne.
Bivariat analyse

Den bivariate analyse har til formal at sammenfatte undersggelsens variable og give et overskueligt
overblik over, hvordan arbejdsgivernes besvarelser fordeler sig pa tvers af arene. Dette geres blandt
andet ved at opstille kurvediagrammer over hver af undersggelsens uafhaengige og afhangige vari-
able. Diagrammerne giver en indikation pa, om der er sket en udvikling inden for variablerne i peri-
oden fra 2018-2022. Yderligere opstiller vi sgjlediagrammer pa baggrund af kontrolvariablerne, hvis
formal er at vise, om der er en nogenlunde ligelig fordeling af respondenterne pa tveers af arene. Dette
er relevant at undersgge, idet en varierende fordeling pa tvers af arene kan medfare, at &ndringerne
i vores variable reelt skyldes &ndringer i kontrolvariable. Pa baggrund af vores teoretiske forventnin-

ger vil disse altsa lgbende blive inddraget i analysen og fungere som kontrolvariable.

44



Kontrolvariablerne bruges til at kontrollere for potentielle effekter fra confounder - det vil sige vari-
able, der har en sammenhang med en uafhangig variabel og en afhaengig variabel. Uden inddragelse
af kontrolvariable kan det fare til fejlagtige fortolkninger af sammenhange. Ved at inkludere kon-
trolvariable i vores analyser kan vi derfor i hgjere grad isolere effekten af de uafhangige variable pa
de afhaengige variable, og dermed reducere indflydelsen af eventuelle forstyrrende faktorer. Dette er
iseer aktuelt i vores undersggelse, da eksisterende forskning har vist, at flere af vores kontrolvariable
har tendens til at influere pa vores afhangige variable. Dertil bidrager inddragelsen af kontrolvariable
til at gge generaliserbarheden og den eksterne validitet af resultaterne. Nar vi inddrager kontrolvari-
able i vores analyser, tager vi hgjde for potentielle forskelle i vores population, som kan pavirke de
observerede sammenhange. Saledes bidrager inddragelsen af kontrolvariable til en mere repraesenta-
tiv og generaliserbar forstaelse af sammenhangen mellem vores afhangige variable og vores uaf-

hangige variable. Nedenstaende tabel viser de kontrolvariable, som vi vil anvende i undersggelsen.
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Tabel 11. Kontrolvariable

Ledelsens gennemsnitsalder

Hvis man ser pa ledelsen pa
arbejdspladsen, hvad vil du
sige er gennemsnitsalderen?

De fleste er 55 ar eller cel-
dre

De fleste er under 55 dr

Nogenlunde lige mange
under og over 55 ar

Respondenternes gennem-
snitsalder

Hvor gammel er du?

Selvangivet

Virksomhedsstorrelse

Antal ansatte

5 — 9 ansatte

10 — 49 ansatte

50 — 249 ansatte

250 ansatte eller derover

Brancheopdeling

Kontrolvariabler

Branche

Bygge og anleg

Ejendomshandel og udlej-
ning

Erhvervsservice

Finansiering og forsikring

Handel og transport mv.

Industri, rastofindvinding
og forsyningsvirksomhed

Information og kommuni-
kation

Kultur, fritid og anden
service

Landbrug, skovbrug og fi-
skeri

Offentlig administration,
undervisning og sundhed

@konomi

Hvordan vil du sige, at ar-

bejdspladsens skonomiske si-

tuation er?

Ikke god

Mindre god

Nogenlunde

Ret god

Scerdeles god

Typen af arbejdsplads

Er din arbejdsplads. ..

En privat arbejdsplads

En statslig arbejdsplads

En regional arbejdsplads

En kommunal arbejds-
plads

En selvejende institution,
der loser offentlige opga-
ver

Andet

Driftsar

Hvor mange ar har arbejds-
pladsen veret i drift?

Mindre end 5 ar

5— 14 ar

15-25ar

Mere end 25 ar

Spergsmalet vedrgrende ledelsens alder inddrages pa baggrund af den eksisterende forskning, hvor
en undersggelse fra 2020 viser, at arbejdspladser med en hgj gennemsnitsalder i ledelsen i hgjere grad

anseetter seniorer sammenlignet med arbejdspladser, hvor ledelsens gennemsnitsalder er lavere. Dertil
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fremfarer teori om alderisme, at der er en sammenhang mellem ledelsens alder og hvem, der bliver
ansat. | forleengelse heraf giver teorien om in-group-bias anledning til, at vi ogsa inddrager respon-
dentens alder som kontrolvariabel. Diskrimination er et komplekst begreb, hvortil der er en forstaelse
af, at begrebet ikke lader sig male bedst gennem direkte spgrgsmal herom. Selvom, at der i sparge-
skemaundersggelserne er spargsmal, som formodes at kunne veere et udtryk for udbredelsen af dis-
krimination pa arbejdspladsen®, indgar disse kun i spargeskemaet fra 2018. Respondentens alder er
derfor det taetteste, vi kan komme pa at male noget, der kan minde om diskrimination.

| forleengelse af ovenstaende findes der ogsa organisatoriske og kontekstuelle faktorer pa mesoniveau,
som bidrager til alderisme pa arbejdspladserne. Litteraturen fremhaver i denne sammenhang ogsa,
at arbejdspladser ikke eksisterer i et vakuum, hvor rekruttering og fastholdelse af medarbejderne ogsa
kan vare pavirket af f.eks. de kontekstuelle faktorer som sektor og gkonomiske rammer (Naegele, de
Tavernier & Hess, 2018, s. 74). Som fglge indgar ogsa spergsmal som omhandler typen af arbejds-
plads (privat-, statslig-, kommunal-, regional arbejdsplads, selvejende institution, der lgser offentlige
opgaver eller anden arbejdspladstype) i vores kontrolvariabler. Dertil viser den eksisterende forsk-
ning, at arbejdspladsens strukturelle faktorer ogsa haeenger sammen med arbejdspladsens rekruttering
og fastholdelse af seniorer, hvor det iser er store virksomheder, som ansztter seniorer. Ligeledes er
nogle arbejdspladser mere tilbgjelige til at ansette seniorer end andre, alt afhaengig af branchen, ar-
bejdspladsens alder og deres gkonomiske situation - hvorfor vi ogsa inddrager spegrgsmal, der maler

arbejdspladsens starrelse, branche og gkonomi.

| forleengelse heraf har vi valgt at anvende opdelingen i antallet af ansatte pa baggrund af, hvad der
typisk bliver beskrevet som virksomhedssterrelse. Sméa og mellemstore virksomheder (SMV’er), bli-
ver som regel beskrevet som virksomheder med under 250 ansatte. Virksomheder, som har under 10
ansatte beskrives som mikrovirksomheder, mens virksomheder med mellem 10-49 ansatte beskrives
som sma virksomheder, og virksomheder med mellem 50-249 ansatte beskrives som mellemstore
virksomheder (Rasmussen, 2023). Her gares der dog opmarksom pa, at denne opdeling kun er geel-
dende ved spgrgeskemaet fra 2018. | spgrgeskemaerne fra 2020 og 2022 er den sidste opdeling ved
200+ ansatte. Da variablen indgar som kontrolvariabel, anses denne forskel dog ikke som varende

problematisk.

5”Er der en serlig grund til, at arbejdspladsen ikke har ansat +55-arige?”
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Logistisk regression af arbejdspladsernes rekruttering af seniorer

For at undersgge, hvordan strukturelle faktorer og arbejdspladsens holdninger og praksisser pavirker
seniorernes beskeftigelsesfrekvens, anvendes der blandt andet en logistisk regression. Denne stati-
stiske model anvendes, da vi har et binzrt udfald pa den ene af vores to afhengige variable; senior-
ansattelser. Da det longitudinale design giver anledning til at undersgge udvikling over tid, undersg-
ges samvariationen mellem vores afhangige og uafhangige variable forst. Herefter udarbejdes mar-
gins, der er de gennemsnitlige marginale effekter, for at beregne sandsynligheden for, at de uaf-
hangige variable har pavirket andelen af nyansatte seniorer. Med andre ord kan det siges, at bereg-
ningen viser sandsynligheden for et positivt udfald pa den afhangige variabel givet den forudsagte
forskel i sandsynlighed for et positivt udfald mellem en given kategori og referencekategorien (geelder
ved kategoriske variable) (Sgnderskov, 2014, s. 261-262). For at fortolke de logistiske modeller ses
der pa koefficienten. Denne effekt er dog ikke konstant i en logistisk regression, men varierer alt efter,
hvor pa den uafheengige variabel, vi @ndrer med én enhed. Effekten kan dertil ogsa eendre sig alt efter

veerdien pa andre uafhangige variabler, hvis/nar de tilfgjes (Larsen, 2017, s. 51).
Linear regression af arbejdspladsernes fastholdelse af seniorer

For yderligere at undersgge, hvordan strukturelle faktorer og arbejdspladsernes holdninger og prak-
sisser pavirker seniorernes beskaftigelsesfrekvens, anvendes en linear regressionsmodel. Denne mo-
del anvendes, da den anden afhangig variabel, andel af +55-arige medarbejdere pa arbejdspladsen,
er skaleret pa rationiveau. Med en linezer sammenhang har vi mulighed for at undersgge, hvorvidt
der er en systematisk lineer sammenhaeng mellem to variable (en uafhangig og den afhangige).
Derudover kan modellen ogsa fortzlle, om denne sammenhang er positiv eller negativ. Med andre
ord kan det siges, at korrelationskoefficienten f.eks. vil vise, om andelen af seniorer pa arbejdspladsen
falder eller stiger i takt med udviklingen af rekrutteringsproblemer (Clement & Ingemann, 2016, s.
107).

Indledende tests

Bade den logistiske regression og den lineare regression bygger pa en raekke antagelser, som langt
hen ad vejen er de samme. Det er ikke alle antagelser for den logistiske- eller lineare regression, der
vil blive undersggt i vores undersggelse, men som vi blot er opmarksomme pa og antager, at de gar
sig geldende. | forhold til den lineaere regression vil der indledningsvist blive undersggt, om fejlled-

dene er normalfordeltet. Dette undersgges for at sikre, at stikprgvemalets varians ikke er biased, og
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at der saledes forekommer korrekte p-veardier. Testen for normalfordelte fejlled viser imidlertid, at
der er problemer med dette. Nar fejlleddene ikke er normalfordelte kan det vere en indikation pa, at
modellen er misspecificeret, hvilket kan skyldes udeladelse af variable, problemer med indflydelses-
rige observationer osv. (Sgnderskov, 2014, s. 217). For at handtere skaevheden i fordelingerne fore-
tages en logaritmetransformation af den afhangige variabel, andel af ansatte medarbejdere, der er
+55 ar. Den afhangige variabel males pa en skala, hvorpa verdien 0 indgar. Eftersom det ikke er
muligt at tage den naturlige logaritme til 0, vil arbejdspladser, der ikke har +55-arige medarbejdere
ansat, ikke indga i analysen. Dette er dog ikke et problem, da der i forvejen var en forventning om, at
arbejdspladser, der ikke har +55-arige ansatte, ikke skulle indga. Ved at undlade disse arbejdspladser
er det muligt at inddrage flere uafhzngige variable, idet arbejdspladser uden +55-arige medarbejdere

ikke har faet alle spgrgsmal i spargeskemaerne.

Efter den logaritmiske transformation undersgges det, om de formodede sammenhange mellem den
afhangige variabel og hver af de uafhangige variable er linezre. Dette gares visuelt gennem en op-
stilling af punktdiagrammer, der har til formal at give et visuelt billede af, om variablerne fordeler
sig tilfeeldigt om en ret linje. Dernaest vil der blive tolket pd sammenhzangenes gammavardi og p-
veerdi. | vores undersggelse anvender vi et signifikansniveau pa 10 procent®. Vi tillader derfor en
starre sandsynlighed for fejltagelser (falske positive eller falske negative resultater), end hvis vi havde
benyttet os af et signifikansniveau pa 5 procent. Det vil sige, at p-veerdien i vores undersggelse skal
veere mindre end 0,1, for vi kan forkaste vores HO: Der er ikke en signifikant sammenhang mellem
den uafhangige variabel og den afhangige variabel (Agresti, 2018, s. 248). P-vaerdien angiver sale-
des, hvor sandsynligt det er, at vores resultater er et udtryk for tilfeeldigheder. Nar vi anvender et
signifikansniveau pa 10 procent, betyder det, at usikkerheden af resultaterne ikke ma overstige 10
procent. For yderligere at undersgge, om standardfejlene er afhaengige af, hvor pa modellen de befin-
der sig, testes der for hetroskedacitet. Dette kan opsta, hvis fejlleddets varians varierer (fejleddets
varians ikke er konstant) (Romani, 2017, s. 40-43). Testen hertil viser, at der forekommer heteroske-

dasticitet. Som fglger heraf vil der blive anvendt klynger i den videre log-linezre analyse.

® Selvom litteraturen normalt foreskriver et signifikansniveau pa 5 procent, anvendes der i vores undersagelse en hgjere
veerdi. Dette gares med udgangspunkt i, at mange af vores sammenhange ligger lige pa greensen til at veere signifikante,
hvis der anvendes et niveau pa 5 procent. Derfor vil der med et lavere signifikansniveau ogsa vaere mange sammen-
hange, som vil blive undladt til trods for, at vi har en forventning om, at der ikke er beleeg nok for at afvise vores hypo-
teser
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Det gaelder bade for den logistiske- og den lineare regression, at der vil blive testet for multikolline-
aritet. Dette gares for at undersgge, om vores uafhaengige variable og kontrolvariable korrelerer for
meget med hinanden. For at undersgge om der skulle veere en sadan korrelation, udfares der en vari-
ansinflateret faktor test (VIF-test), som viser, om vores model er preeget af multikollinearitet. Hvis
dette skulle veere tilfeeldet, vil det medfare, at de estimerede standardfejl bliver starre, hvor konse-
kvensen heraf er, at estimaterne kan blive sa ustabile, at koefficienterne kan fa de forkerte veerdier.
Vi anvender i vores undersggelse en grenseveardi pa 3 for VIF (Romani, 2017, s. 24-26). Afslut-
ningsvis undersgges antagelsen om fraveer af endogenitet i den log-linezre og logistiske regression.
Endogenitet henviser til situationer, hvor den afhangige variabel pavirker en eller flere uafhaengige
variable, hvorfor der kan sas tvivl om kausaliteten. Simple regressioner med hver af de uafhangige
variable og den afhangige variable viser, at der i mange tilfeelde kan vere problemer med endogeni-
tet. Forekomsten af endogenitet kan skyldes et feedback loop mellem den afhangige variabel og den
uafhangige variabel. Det er dog vanskeligt at afgare, om den afhangige variabel reelt pavirker de
uafhaengige variable. Som falge af, at testene indikerer, at der kan vare problemer med endogenitet,

haves dette in mente ved fortolkningen og konklusionen af resultaterne.

Multipel mediationsanalyse

Som tidligere naevnt udfarer vi en mediationanalyse pa baggrund af henholdsvis den logistiske re-
gressionsanalyse og den log-linezre regressionsanalyse for at kunne tilnserme os, hvilke variable, der
pavirker vores afhazngige variable og i hvor stor grad. Vi sgger saledes at kunne afdaekke, hvorfor der
er sket en udvikling over tid i andelen af senioransattelser og andelen af seniormedarbejdere pa ar-
bejdspladserne. Som fglge af, at den ene af de afhangige variable er bingr i den logistiske regressi-
onsanalyse, vil vi benytte os af Karlson/Holm/Breen-metoden (khb). Baggrunden for at anvende
denne metode er, at vi kan korrigere for potentielle confounders og samtidig estimere de direkte og
indirekte effekter mere preecist. Metoden tillader altsa, at der bliver inkluderet kontrolvariable i mo-
dellen. Khb-metoden tager hgjde for den potentielle interaktion mellem den uafhangige variabel,
mediator og confounders. Inddragelsen af kontrolvarible i modellen reducerer sandsynligheden for
fejlagtige konklusioner, og dermed forbedrer den precisionen af de estimerede effekter (Kohler, Karl-
son & Holm, 2011, s. 420). Pa trods af, at khb-metoden er udviklet til ikke-linesere modeller, udeluk-
ker det ikke, at denne ogsa kan bruges i linezere modeller. Derfor vil vi ogsa bruge metoden til at

foretage en mediationsanalyse i den linegere model.
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Mediationsanalyser bygger ogsa pa en raekke antagelser, der skal veere opfyldt, far man kan konklu-
dere, at der enten forekommer delvis eller fuld mediation. For at man kan etablere mediation skal den
uafhaengige variabel fgrst og fremmest have en signifikant sammenhang med den afhangige varia-
bel. Vi skal altsa etablere, at der er en effekt fra tid (arsvariablen) pa hver af de to afhaengige variable.
Dernast skal det etableres, at den uafhangige variabel har en signifikant sammenhang med media-
torvariablerne. For det tredje skal hver af mediatorvariablerne have en signifikant sammenhzang med
den afhangige variabel, nar der kontrolleres for den uafhangige variabel. Afslutningsvist skal koef-
ficienten for uafheengige variabel pa den afhangige variabel, nar der ikke er kontrolleret for hver af
mediatorvariablerne, vere starre end koefficienten af den uafhangige variabel pa den afhangige va-
riabel, nar der er kontrolleret for mediatorvariablerne (Baron & Kenny, 1986, s. 1176). Hvis alle fire
antagelser er opfyldt, er der tale om fuld mediation, mens der er tale om delvis mediation, hvis de
farste tre bliver madt.

Analyse

| det fglgende vil data indledningsvist blive rapporteret i form af grafer. Farst vil udviklingen i re-
krutteringen savel som fastholdelsen af seniorer blive vist, efterfulgt af udviklingen i strukturelle fak-
torer samt arbejdspladsernes holdninger og praksisser i relation til seniorer. Afslutningsvis felger en

todelt analyse af arbejdspladsernes rekruttering og fastholdelse af seniorerne.

Bivariat analyse

Den bivariate analyse vil s&tte de indledende rammer for undersggelsens data. | dette afsnit vil der
foretages en beskrivelse og en opsummering af den data, som er indsamlet i de tre spgrgeskemaun-
dersggelser. Det anvendte data er veegtet og udgeres endvidere af arbejdspladser, der har som mini-
mum én senior ansat. Der geres opmarksom pa, at nogle af de efterfglgende figurer og tabeller af de
afhaengige og uafhaengige variable ikke ngdvendigvis summerer op til 100 procent grundet afrundin-

ger.

Indledningsvist vises udviklingen i seniorernes beskaftigelsesfrekvens, hvor der fgrst tages udgangs-

punkt i andelen af arbejdspladser, der har rekrutteret seniorer.
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Tabel 12. Andel af arbejdspladser, der har rekrutteret seniorer.
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Der har veeret en positiv udvikling fra 2018 til 2022, hvor 34 procent af arbejdspladserne i 2018
svarede, at seniorer udgjorde mindst 1 procent af nyansattelserne, mens dette geelder for 45 procent
af arbejdspladserne i 2022. Den positive udvikling i seniorernes beskeftigelsesfrekvens stemmer
overens med data fra Danmarks Statistik (jf. Problemfelt). Hertil er der ogsa sket en udvikling i an-

delen af arbejdspladser, der fastholder deres seniorer.

Tabel 13. Andel af arbejdspladsernes fastholdelse.
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Ovenstaende figur viser, at der har veeret en stigning i andelen af seniormedarbejdere pa arbejdsplad-
ser, hvor denne andel er steget fra 12 procent i 2018 til 30 procent i 2022.

Nedenstaende figur har dertil til hensigt at vise udviklingen i andelen af arbejdspladser, der oplever

rekrutteringsproblemer.

Tabel 14. Andel af arbejdspladser med rekrutteringsproblemer.
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Ogsa her er der sket en udvikling i andelen af arbejdspladser, som angiver at have rekrutteringspro-
blemer. 1 2018 angav 28 procent af arbejdspladserne, at de havde rekrutteringsproblemer. Denne an-
del faldt til 25 procent i 2020, og er efterfglgende steget til 48 procent af arbejdspladserne i 2022. Der
er saledes sket nasten en fordobling i andelen af arbejdspladser, der oplever rekrutteringsproblemer
fra 2020 til 2022. Overordnet kan det siges, at udviklingen indikerer, at cirka halvdelen af de danske

arbejdspladser i 2022 har haft rekrutteringsproblemer de sidste to ar.

For at undersgge udviklingen i arbejdspladsernes interne holdninger og praksisser, vil der i forleen-
gelse af ovenstaende ogsa praesenteres en udvikling i udvalgte uafhangige variabler, hvor der er sket
en udvikling over tid. Ved interesse for de resterende variabler, henvises der til figurerne A1-A3 i

appendiks.

Nedenstaende figur viser udviklingen i udbredelsen af forskellige seniorpolitiske virkemidler/tiltag.
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Tabel 15. Arbejdspladsernes virkemidler
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Figuren viser, at en stgrre andel af arbejdspladser anvendte seniorpolitiske virkemidler i 2020 sam-
menlignet med i 2018 og 2022. Pa nar helbredsoptimerende tiltag er der en starre andel af arbejds-
pladser, der anvender nedsat tid, fleksibel tid og arbejdsopgaver samt karrierefremmende aktiviteter
i 2022 sammenlignet med 2018. Andelen af arbejdspladser, der anvender disse tre virkemidler/tiltag,
er steget med mellem 3 og 8 procentpoint fra 2018 til 2022. | forleengelse af ovenstaende er der ogsa
sket en udvikling i andelen af arbejdspladser, som har opfordret deres seniormedarbejdere til at ud-

skyde deres tilbagetraekningsalder.

Tabel 16. Andel af arbejdspladser, som har opfordret til udskydelse.

35%

33%
30%
6%

25% _
24%

20%

15%

10%

5%

0%
2018 2020 2022

54



Det fremgar af ovenstaende figur, at der har varet en stigende andel af arbejdspladser, der har opfor-
dret deres seniormedarbejdere til at udskyde deres tilbagetreekningsalder med et eller flere ar. Her er
andelen steget fra 24 procent til 33 procent. For yderligere at give et deskriptivt billede af arbejds-
pladsernes fastholdelse af seniorer inddrages data, der viser udviklingen over andelen af arbejdsplad-
ser, der har gjort en indsats herfor.

Tabel 17. Andelen af arbejdspladser, som har gjort en indsats for at fastholde deres medarbejdere

over 55 ar.
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Sammenlignet med i 2018 er der i 2022 saledes en stgrre andel af arbejdspladser, der ger en indsats

for at fastholde deres seniormedarbejdere, hvor denne andel er steget med 9 procentpoint.

For at undersgge udviklingen i arbejdspladsernes holdninger og fordomme om deres seniormedarbej-
dere, praesenteres nedenstaende tabel, der viser arbejdspladsens vurdering af seniorernes karakteri-
stika.
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Tabel 18. Arbejdspladsernes vurdering af seniormedarbejdernes karakteristika.
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Ovenstaende figur viser arbejdspladsernes vurdering af seniorernes karakteristika, hvor deres hold-
ninger er angivet pa en 4-punksskala (1: Slet ikke, 2: I mindre grad, 3: I nogen grad og 4: | hgj grad).
Heraf kan det udledes, at seniorerne vurderes mest positivt i forhold til palidelighed, loyalitet og
sociale feerdigheder. Omvendt vurderes de mest negativt i forhold til deres evner til at beherske ny
teknologi, deres leerevillighed og kreativitet. Overordnet kan det siges, at de gennemsnitlige vurde-

ringer ikke har rykket sig markant i perioden fra 2018 til 2022.

Nedenstaende figur viser udviklingen i arbejdspladsernes opfattelse af, hvor let eller sveert det er at

erstatte deres seniormedarbejdere.
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Tabel 19. Arbejdspladsernes opfattelse af, hvor sveert det er at erstatte deres seniormedarbejdere.
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Det fremgar, at der ogsa her har veret en udvikling i andelen af arbejdspladser, der mener, at det er
let eller meget let at erstatte seniormedarbejdere. Denne andel er faldet fra 26 procent i 2018 til 15
procent i 2022, mens andelen, som mener det er sveert eller meget sveert, er steget fra 30 procent i
2018 til 43 procent i 2022.

Kontrolvariabler

Overordnet varierer fordelingen af hver kategori inden for hver kontrolvariabel ikke betydeligt pa
tveers af arene. De starste forskelle findes ved virksomhedsstarrelse og arbejdspladsernes gkonomiske
situation. Andelen af sma virksomheder er 8 procentpoint stgrre i 2022 end i 2018, hvor andelen af
mellemstore virksomheder er 9 procentpoint mindre i samme periode. Derudover viser der sig ogsa
en forskel pa 8 procentpoint for arbejdspladser, der har en serdeles god gkonomi fra 2018 til 2022.
For de resterende kontrolvariable geelder det, at variationer i hver kategori inden for hver kontrolva-
riabel ligger mellem 2 procentpoint og 6 procentpoint. Umiddelbart giver variationerne ikke anled-
ning til bekymring, men pa baggrund af den eksisterende forskning vurderer vi, at det alligevel vil
veere relevant at kontrollere for disse variable, hvorfor de medtages i de logistiske- og lineare regres-
sioner. Ved yderligere interesse for fordelingerne af kontrolvariable pa tveers af ar henvises der til
figur A4-A10 i appendiks.
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Multivariat analyse

For at besvare vores opstillede hypoteser: (H1): Der har veret en stigende andel af arbejdspladser,
som rekrutterer seniorer og (H2): Der har vaeret en stigende andel af arbejdspladser, som fastholder
deres seniorer, har vi en todelt multivariat analyse. Den farste analyse bygger pa en binzr logistisk
regression, der undersgger rekrutteringen af seniorer i 2018 og 2022, samt hvilke faktorer, der pavir-
ker dette.

Ved den farste delanalyse sgger vi yderligere at undersgge hypotesen (H3): Stigningen i andelen af
rekrutteringer skyldes, at arbejdspladserne i stigende grad er pavirket af strukturelle faktorer og
(H4): Stigningen i andelen af rekrutteringer skyldes, at arbejdspladserne i stigende grad har/anven-
der seniorvenlige holdninger og praksisser. For at undersgge udviklingen i arbejdspladsernes rekrut-
tering af seniorer, og hvilke ar, der har haft den mest markante udvikling heri, tager vi udgangspunkt
i den bivariate analyse. Her viser det sig, at den starste udvikling er sket mellem 2018 og 2022, hvor-

for det ogsa er de ar, der vil blive inddraget i den farste delanalyse.

Den anden delanalyse bygger pa en log-linear regression, der undersgger fastholdelsen af seniorer i
2018 og 2022, og hvilke faktorer, der pavirker dette. Her sgger vi at undersgge, om (H5): Stigningen
i andelen af fastholdelser skyldes, at arbejdspladserne i stigende grad er pavirket af strukturelle fak-
torer, og hvorvidt (H6): Stigningen i andelen af fastholdelser skyldes, at arbejdspladserne i stigende
grad har/anvender seniorvenlige holdninger og praksisser. | forleengelse heraf viser den bivariate
analyse, at der for arbejdspladsernes andel af fastholdelser ikke er sket nogen udvikling fra 2020 til
2022. Til trods for, at der er sket den samme stigning fra 2018 til 2020 og 2022, finder vi ogsa ved
anden delanalyse det relevant at undersgge udviklingen fra 2018 til 2022.

Ved bade den logistiske- og log-linezre regressionsanalyse er der yderligere udfert to modeller for
hver, der viser rekrutteringen og fastholdelsen af seniorer i 2018 sammenlignet med 2020 og 2022,
samt i 2020 sammenlignet med 2022. Baggrunden for at undersgge rekruttering og fastholdelse af
seniorer i henholdsvis 2018 sammenlignet med 2022, i 2020 sammenlignet med 2022, og i 2018
sammenlignet med 2020 og 2022 er, at ikke alle spargsmal er blevet anvendt i 2018, 2020 og 2022.
Derfor vil der ikke vaere observationer pa alle variable for de tre ar, hvilket vil resultere i, at model-
lerne automatisk vil udelade disse variable. Dette kan resultere i, at modellen tilskriver effekten af de

udeladte variable til de variable, der er inkluderet i modellerne. Som fglge af dette er det ikke muligt
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at inddrage alle variable i en samlet regression, der deekker alle tre ar. Resultaterne for disse modeller
kan ses i appendiks ved A11-Al4.

Multivariat analyse af arbejdspladsernes rekruttering af seniorer

Grundhypotesen er, at strukturelle faktorer og arbejdspladsens holdninger og praksisser i relation til
seniorer kan forklare udviklingen i arbejdspladser, der har ansat en senior i 2018 og 2022. Hypotesen
testes ved hjalp af en binzr logistisk regression, som vises i nedenstaende tabel. Model 1.0 inkluderer
arsvariablen, der bestar af 2018 og 2022. Model 1.1 bygger videre pa model 1.0 og inkluderer saledes
den strukturelle faktor; rekrutteringsproblemer. Model 1.2 bestar ligeledes af arsvariablen, men med
inddragelse af arbejdspladsens holdninger og praksisser relateret til seniorer. Dertil kombinerer model
1.3 de forrige modeller, saledes arsvariablen, rekrutteringsproblemer og arbejdspladsens holdninger
og praksisser i relation til seniorer indgar heri. Model 1.4 er tilsvarende model 1.3, dog kontrolleret
for tredje variable.
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Tabel 20. Gennemsnitlige marginale effekter fra biner logistisk regression, der estimerer sandsynlig-

heden for, at arbejdspladsen har ansat mindst én senior.

Model Model Model Model Model
1.0 1.1 1.2 13 1.4

Ar 0.054™ | 0.044™ 0.043™™" 0.034™ 0.018"
Rekrutteringsproblemer 0.144™ 0.145™ | 0.105™"
Arbejdspladsen geor en indsats for at fastholde zldre medarbejdere frem til eller ud 0.067 0.053 0.081
over pensionsalderen
Seniorpolitiske tiltag
Nedsat tid 0.033 0.040" 0.014
Fleksibel tid og arbejdsopgaver 0.012 0.007 0.009
Karrierefremmende aktiviteter 0.031 0.028 -0.003
Helbredsoptimerende tiltag 0.046" 0.042° 0.020
Hvor hyppigt en zldre medarbejder opfordres til at udszette 0.096™ | 0.088™ | 0.069™"
tilbagetraekningsalderen
Sveert at erstatte zeldre medarbejdere
Let/Meget let (reference)
Hverken sveert eller let 0.087" 0.058" 0.049°
Sveert/Meget svert 0.032 -0.037 -0.013
Arbejdspladsens brug af pensionerede medarbejdere 0.103™ | 0.096" | 0.081™"
Alder for, hvornir en person er for gammel til at arbejde fuldtid 0.001 0.001 0.001
Alder for, hvornir man er for ung til at forlade arbejdsmarkedet permanent -0.001 -0.001 0.001
Karakteristika for +60-irige medarbejdere
Er fleksible -0.018 -0.015 -0.006
Har sociale feerdigheder -0.032 -0.036" -0.024
Er loyale 0.059™ 0.0617 0.037
Er produktive 0.043"" 0.048™ 0.046"
Er kreative -0.065™" | -0.058™" | -0.040"
Har ledelseskompetencer -0.011 -0.010 -0.021
Er palidelige -0.017 -0.019 -0.009
Har viljen til leere nyt 0.027 0.027 0.032"
Har et godt fysisk helbred og modstandskraft -0.002 -0.004 -0.017
Har evnen til at handtere et stort pres 0.020 0.020 0.023
Behersker nye teknologiske feerdigheder 0.022 0.022 0.015
Er motiverede til at gere en ekstra indsats, nar der er brug for dette -0.036" [ -0.038" | -0.033"
Har mindre sygefraveer -0.022 -0.023 -0.016
Er engagerede -0.008 -0.005 -0.017
Branche
Bygge og anleg (reference)
Ejendomshandel og udlejning 0.157"
Erhvervsservice 0.025
Finansiering og forsikring 0.109°
Handel og transport mv. 0.021
Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksomhed 0.071"
Information og kommunikation -0.021
Kultur, fritid og anden service 0.090"
Landbrug, skovbrug og fiskeri -0.128™
Offentlig administration, undervisning og sundhed -0.009
Virksomhedsstorrelse (antal ansatte)
Mikrovirksomheder (reference)
Sma virksomheder 0.015
Mellemstore virksomheder 0.252""
Store virksomheder 04337
Arbejdspladstype
En privat arbejdsplads (reference)
En statshig arbejdsplads 0.021
En regional arbejdsplads 0.051
En kommunal arbejdsplads 0.046
En selvejende institution, der loser offentlige opgaver -0.073"
Andet 0.006
Driftsir
Mindre end 5 4r (reference)
5-14 ar -0.129™
15-25 ar -0.093
Mere end 25 ar -0.157""
Arbejdspladsens ekonomiske situation 0.020™
Alder pi respondenten -0.002™
Observations 2352 2352 2352 2352 2352
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Model 1.0 viser, at sandsynligheden for at anseette en senior i 2022 er signifikant stgrre end i 2018
med 5,4 procentpoint. Dog falder denne sandsynlighed med 1 procentpoint, nar der kontrolleres for
rekrutteringsproblemer, hvorfor forskellen nu kun er 4,4 procentpoint. Faldet i sandsynligheden indi-
kerer, at sammenhaengen mellem tid (ar) og rekruttering af seniorer - og dermed ogsa noget af effekten
fra drsvariablen - er medieret af rekrutteringsproblemer. Dertil har rekrutteringsproblemer en signifi-
kant positiv effekt pa sandsynligheden for at ansztte en senior, hvor sandsynligheden er 14 procent-
point sterre for arbejdspladser, der har rekrutteringsproblemer, end arbejdspladser, der ikke har rek-

rutteringsproblemer.

Model 1.2 viser tilsvarende model 1.1, at sandsynligheden for at ansatte en senior i 2022 er 4,3 pro-
centpoint stgrre end i 2018, nar der kontrolleres for arbejdspladsens holdninger og praksisser. Dette
indikerer, at arbejdspladsens holdninger og praksisser i relation til seniorer kan forklare noget af sam-
menhangen mellem tid og rekruttering. | forleengelse heraf stiger sandsynligheden for at ansatte en
senior, hvis arbejdspladsen tilbyder helbredsoptimerende tiltag, opfordrer &ldre medarbejdere til at
udseette tilbagetreekningen, eller gar brug af pensionerede tidligere medarbejdere. Har arbejdspladsen
hverken svert eller let ved at erstatte aldre medarbejdere, er sandsynligheden for at anseette en senior
starre, end hvis arbejdspladsen har let eller meget let ved dette. Ligeledes stiger sandsynligheden for
at ansatte en senior, desto mere positiv holdning til seniorers produktivitet og loyalitet. Omvendt
falder sandsynligheden, desto mere positiv holdning til seniorers kreativitet og motivation til at gere

en ekstra indsats.

Ved inddragelse af bade rekrutteringsproblemer og arbejdspladsens holdninger og praksisser i rela-
tion til seniorer falder forskellen i sandsynligheden mellem 2022 og 2018 yderligere. Sandsynlighe-
den for at ansatte en senior i 2022 er kun 3,4 procentpoint stgrre end sandsynligheden for dette i
2018. Det tyder altsa pa, at bade rekrutteringsproblemer savel som arbejdspladsens holdninger og
praksisser i relation til seniorer medierer sammenhangen mellem tid og rekruttering af seniorer. Ind-
dragelsen af rekrutteringsproblemer resulterer desuden i, at sandsynligheden for at ansatte en senior
nu ogsa er sterre, hvis arbejdspladsen tilbyder nedsat tid, mens sandsynligheden falder, desto mere

positiv holdning til seniorers sociale feerdigheder.

Model 1.4 viser, at ved inddragelse af kontrolvariable er sandsynligheden for at ansatte en senior i

2022 1,8 procentpoint stgrre end i 2018. Set i forhold til model 1.0 er sandsynligheden for at anseette
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en senior i 2022 altsa blevet tre gange mindre. Dertil geelder det, at sandsynligheden er blevet mindre
for langt de fleste signifikante variable. Sandsynligheden for at ansatte en senior er ikke lengere
signifikant stgrre eller mindre, hvis arbejdspladsen tilbyder nedsat tid eller helbredsoptimerende til-
tag, eller har en mere positiv holdning til seniorers sociale feerdigheder og loyalitet. Omvendt har
arbejdspladsens holdning til seniorers vilje til at lzere nyt en signifikant positiv effekt pa sandsynlig-
heden for at ansatte en senior. Ser man pa kontrolvariablerne er der flere af disse, der ogsa pavirker
sandsynligheden for at ansatte en senior. Sandsynligheden hertil er storre 1 brancherne ‘Ejendoms-
handel og udlejning’, ‘Finansiering og forsikring’, ‘Industri, rastofindvinding og forsyningsvirksom-
hed’ og ‘Kultur, fritid og anden service’ end 1 ‘Bygge og anleg’, mens arbejdspladser 1 ‘Landbrug,
skovbrug og fiskeri’ har mindre sandsynlighed for at ansette en senior end ‘Bygge og anlaeg’. Sand-
synligheden er ligeledes starre, desto bedre gkonomisk situation, og hvis arbejdspladsen er en mel-
lemstor eller stor virksomhed, end hvis den var en mikrovirksomhed. Selvejende institutioner, der
lgser offentlige opgaver, og arbejdspladser, der har veret i drift i 5-14 ar eller mere end 25 ar, har
mindre sandsynlighed for at ansatte en senior end arbejdspladser, der er private og har veeret i drift i
mindre end 5 ar. Dertil er sandsynligheden for at ansztte en senior faldende, desto aldre respondenten

er.

En vigtig pointe er dog ogsa, at arbejdspladsernes adfeerd ikke altid eksisterer i et vakuum, og derfor
ogsa kan veere pavirket af kontekstuelle faktorer. Vi erkender, at kontrolvariable ikke altid synes at
blive tilskrevet den store forklaringskraft, men vi er pa den anden side ogsa nysgerrige pa, om kon-
troltrolvariablerne pa sin vis ogsa er med til at sette rammen for arbejdspladsernes virksomhedskul-
tur. Den tidligere litteratur (Naegele, de Tavernier & Hess, 2018, s. 75) har ogsa fremhavet betyd-
ningen af kontekstuelle faktorers betydning af alderisme pd mesoniveau. Derfor formoder vi ogsa, at
der f.eks. i sma private virksomheder, som arbejder med ‘bygge anlaeg’ kan vere en bestemt virk-
somhedskultur eller normer, som alle pavirker arbejdspladsens rekruttering. Nar respondenternes al-
der har en signifikant betydning for, hvorvidt arbejdspladserne rekrutterer seniorer, kan dette indi-
kere, at kontrolvariable ogsa har en betydning for arbejdspladsernes adferd. | vores model falder
sandsynligheden for at rekruttere seniorer i takt med, at respondentens alder stiger. Teorien om alder-
isme fremhaver, at ogsa &ldre medarbejdere kan have negative syn pa det at &ldes og internalisere
holdninger herom. Respondenterne holder dog forskellige kernepositioner pa arbejdspladsen, og det
er derfor ikke garanteret, at disse alle er en aktiv del af rekrutteringsprocessen, hvorfor det er svert

at udtale sig om, i hvilken forstand alder spiller en rolle.
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Delkonklusion

Ovenstaende viser saledes, at der har veeret en signifikant udvikling i andelen af arbejdspladser fra
2018-2022, som rekrutterer seniorer. Derfor afviser vi ikke vores hypotese (H1): Der har veret en
stigende andel af arbejdspladser, som rekrutterer seniorer. Samlet set indikerer modellerne, at rek-
rutteringsproblemer og flere faktorer vedrgrende arbejdspladsens holdninger og praksisser i relation
til seniorer kan forklare den stgrre sandsynlighed for at ansatte seniorer i 2022 end i 2018. Dog er
det ud fra modellerne ikke muligt at afgere, hvilke faktorer inden for arbejdspladsens holdninger og
praksisser i relation til seniorer, som medierer sammenhangen mellem tid og sandsynligheden for at
ansatte en senior. Derfor har vi foretaget en mediationsanalyse ved hjalp af khb-metoden, hvor re-
sultaterne hertil kan ses i tabel A15 i appendiks. Vi vil i det falgende redegere pa baggrund af de
variable’, der opfylder den anden og tredje antagelse for at kunne udfare en mediationsanalyse.

Mediationsanalyse viser, at sandsynligheden for at ansette en senior i gennemsnit stiger med 2,5
procentpoint fra 2018 til 2022. Efter at vi har kontrolleret for de medierende variable, reduceres denne
gennemsnitlige stigning til 1,8 procentpoint, hvilket efterlader en indirekte effekt pa 0,07 procent.
27,65 procent af sammenhangen mellem tid og sandsynlighed for at ansatte en senior tilskrives me-
dierende variable. Lidt mere end 70 procent af sammenhangen kan dermed ikke tilskrives de uaf-
hangige variable, og ma derfor veere forklaret af andre faktorer, som ikke er inddraget. Udviklingen
i andelen af arbejdspladser, der oplever rekrutteringsproblemer, er den stgrste medierende faktor. 20
procent af sammenhangen mellem tid og sandsynlighed for at ansatte en senior kan tilskrives udvik-
lingen i arbejdspladsernes rekrutteringsproblemer, mens cirka 8 procent kan tilskrives udviklingen i
andelen af arbejdspladser, der opfordrer &ldre medarbejdere til at udseette deres tilbagetreekningsal-
der. Pa baggrund af disse fund finder vi ikke beleeg for at afvise vores hypotese (H3): Stigningen i
andelen af rekrutterede seniorer skyldes, at arbejdspladserne i stigende grad er pavirket af struktu-

relle faktorer.

De resterende variable bidrager ikke betydeligt til sammenhangen mellem tid og sandsynligheden

for at ansette en senior. Flere faktorer har en suppressor-effekt pa farnaevnte sammenhang, hvor

" Falgende variable opfylder antagelse 2 og 3 til mediationsanalysen: Rekrutteringsproblemer, tilbud om fleksibel tid og
arbejdsopgaver, tilbud om helbredsoptimerende tiltag, opfordre aldre medarbejdere til at udskyde tilbagetraekningsal-
deren, hvor sveert eller let det er at erstatte eeldre medarbejdere, brug af pensionerede medarbejdere, gar en indsats for at
fastholde @ldre medarbejdere frem til eller ud over pensionsalderen, holdningen til, hvornar man er for ung til at forlade
arbejdsmarkedet og holdningen til seniorers loyalitet
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disse gger forskellen i sandsynligheden for at ansette en senior i henholdsvis 2018 og 2022. Her er
udviklingen i andelen af arbejdspladser, der ger brug af pensionerede medarbejdere den faktor, der i
starste grad suppressor effekten af tid pa sandsynligheden for at ansette en senior. Udviklingen i
andelen af arbejdspladser, der ger en indsats for at fastholde deres e&ldre medarbejdere, er den faktor,
der nastmest suppressor effekten fra tid. Dertil har udviklingen i andelen, der har svart eller meget
svaert ogsa en suppressor-effekt pa sammenhangen. Det er imod vores forventning, at disse tre fak-
torer ikke kan forklare den udvikling, der er sket i andelen af rekrutterede seniorer. Dog ger disse
faktorer sig formentlig i hgjere grad geeldende i et fastholdelsesperspektiv uden at pavirke arbejds-
pladsernes rekrutteringspraksis. Til trods for, at der ikke tegner sig et entydigt billede ved alle ar-
bejdspladsernes interne holdninger og praksisser, afviser vi ikke (H4): Stigningen i andelen af rekrut-
teringer skyldes, at arbejdspladserne i stigende grad har/anvender seniorvenlige holdninger og prak-

sisser.

Vi vil dertil fremhave to forklaringer pa, hvorfor den stigende andel af arbejdspladser med rekrutte-
ringsproblemer pavirker udviklingen i andelen af rekrutterede seniorer. Vi formoder for det farste, at
arbejdspladser, der har rekrutteringsproblemer, alt andet lige ogsa har feerre ansggere til deres stillin-
ger. Konsekvensen heraf bliver, at arbejdsgiverne har mulighed for at danne sig fuld information om
ansggerne, og derfor ikke er lige s tilbgjelige til at falde tilbage pa deres holdninger og fordomme
om seniorer i rekrutteringsprocessen, som hvis der var mange ansggere til stillingerne. Seniorerne vil
derfor heller ikke i samme grad blive frasorteret i rekrutteringsprocessen. Forklaringen kan ogsa fin-
des i, at det danske arbejdsmarked er praeget af hgj efterspargsel pa arbejdskraft, men et lavt udbud
heraf. | en tid med hgjkonjunktur og stor efterspargsel efter arbejdskraft kan seniorer fungerer som

en buffer som fglge af, at der er sket et fald i andelen af personer i arbejdsstyrker, der er under 55 ar.

| overensstemmelse med vores teoretiske forventninger finder vi ogsa, at visse interne faktorer pa
arbejdspladserne, herunder deres holdninger og praksisser, pavirker udviklingen i andelen af rekrut-
terede seniorer i 2018 og 2022. Her er det iseer udviklingen i andelen af arbejdspladser, der opfordrer
eldre medarbejdere til at udskyde tilbagetraekningsalderen, som har pavirket udviklingen i andelen
af rekrutterede seniorer. Denne sammenhang er med til at understgtte formodningen om, at seniorer
har en erfaring og viden, som er vardifuld human kapital for arbejdspladserne. Det ma alt andet lige
antages, at hvis arbejdspladsen ikke anser seniorer som en verdifuld ressource, vil den ikke i samme

grad veere interesseret i, at seniorerne udskyder tilbagetrekningsalderen. Resultaterne fra
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mediationsanalysen og den multivariate analyse understgtter til dels vores forventning om, at en ud-
vikling i holdningen til seniorers egenskaber pavirker udviklingen i rekrutterede seniorer. Dog indi-
kerer analyserne, at det blot er den positive udvikling i holdningen til seniorernes loyalitet, som nav-
neveerdigt pavirker udviklingen i andelen af rekrutterede seniorer fra 2018 til 2022. Det, at en mere
positiv holdning til seniorers loyalitet pavirker udviklingen i andelen af rekrutterede seniorer, kan
tolkes som et udtryk for, at der er sket en udvikling i opfattelsen af seniorers humane kapital. Ar-
bejdspladserne kan derfor vaere interesseret i at anseette seniorer, idet seniorers loyalitet anses som en
veerdifuld egenskab, der kan bidrage til arbejdspladsen. Taget konteksten i betragtning, der er praeget
af rekrutteringsproblemer og mangel pa arbejdskraft, giver det god mening, at loyalitet anses som en
veerdifuld egenskab, da arbejdspladserne ma antages at veere interesseret i at have nok arbejdskraft

ansat.

Vi havde en forventning om, at blandt andet fglgende faktorer kunne forklare udviklingen i andelen
af rekrutterede seniorer: Holdning til seniorers produktivitet, holdning til, hvornar man er for gammel
til arbejde fuldtid og for ung til at forlade arbejdsmarkedet permanent samt tilbud om henholdsvis
nedsat tid, fleksibel tid og arbejdsopgaver, karrierefremmende aktiviteter og helbredsoptimerende
tiltag. Dog er der ikke en signifikant forskel mellem andelen af arbejdspladser, der tilbyder karriere-
fremmende aktiviteter i 2022 og i 2018. Det samme gar sig geldende for arbejdspladsernes holdning
til seniorers produktivitet, hvor der heller ikke er sket en signifikant endring. Samtidig har holdningen
til seniorers produktivitet en suppressor-effekt pa sammenhangen mellem tid og andelen af rekrutte-
rede seniorer, hvorfor denne faktor ikke bidrager til at forklare udviklingen i andelen af rekrutterede
seniorer. Tilbud om helbredsoptimerende tiltag pavirker positivt sandsynligheden for at ansatte en
senior, men som fglge af, at andelen af arbejdspladser, der tilbyder dette, er faldet fra 2018 til 2022
kan denne faktor ikke navneveardigt bidrage til at forklare udviklingen i rekrutterede seniorer. £n-
dringen i holdningen til, hvornar man er for ung til at forlade arbejdsmarkedet, samt &ndringen i
andelen af arbejdspladser, der tilbyder fleksibel tid og arbejdsopgaver, er med til at forklare udvik-
lingen i rekrutterede seniorer, om end det ikke er meget, som disse faktorer bidrager med. Afslut-
ningsvis er der ikke en sammenhang mellem arsvariablen og henholdsvis tilbud om nedsat tid, og
holdningen til, hvorndr man er for gammel til at arbejde fuldtid, hvorfor disse ikke opfylder betingel-

serne for at kunne have en medierende effekt.
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Multivariat analyse af fastholdelse

Tilsvarende den multivariate analyse af rekruttering er grundhypotesen den samme her, hvor det for-
ventes, at strukturelle faktorer og arbejdspladsens holdninger og praksisser i relation til seniorer har
pavirket udviklingen i andelen af seniormedarbejdere, der er ansat pa en arbejdsplads fra 2018 til
2022. Hypotesen testes ved hjealp af en log-linezr regression, som vises i nedenstaende tabel. De fem
modeller bygger pa de samme principper, som gjorde sig geldende ved den multivariate analyse af

rekruttering.
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Tabel 21: Forudsagte effekter fra log-linegr regression, der estimerer den eksponentielle faktor for

andelen af seniormedarbejdere pa arbejdspladsen

Model Model Model Model Model
2.0 2.1 2.2 2.3 2.4

Ar 0.058™ | 0.065™ | 0.050™ | 0.060™" | 0.063™
Rekrutteringsproblemer -0.101™" -0.1677" | -0.109™
Seniorpolitiske tiltag
Nedsat tid 0.053 0.044 0.034
Fleksibel tid og arbejdsopgaver 0.004 0.008 0.013
Karrierefremmende aktiviteter -0.006 -0.003 -0.004
Helbredsoptimerende tiltag 0.052 0.057 0.063™
Hvor hyppigt en ldre medarbejder opfordres til at udszette 0.135™ | 0.146™ 0.1377"
tilbagetrakningsalderen
Sveert at erstatte zeldre medarbejdere
Let/Meget let (reference)
Hverken svert eller let -0.009 0.024 0.016
Svaert/Meget sveert 0.065 | 0.1417 | 0.116~
Arbejdspladsens brug af pensionerede medarbejdere 0.112"™ | 0.122™ 0.112™
Arbejdspladsen gor en indsats for at fastholde zeldre medarbejdere frem til eller ud 0.102 0.121 0.206
over pensi Ideren
Alder for, hvornir en person er for gammel til at arbejde fuldtid 0.001 0.001 0.001
Alder for, hvornir man er for ung til at forlade arbejdsmarkedet permanent 0.001 0.001 0.000
Karakteristika for +60-irige medarbejdere
Er fleksible 0.044" 0.040 0.033
Har sociale ferdigheder -0.076™" | -0.072" | -0.074™"
Er loyale -0.006 -0.009 0.011
Er produktive 0.086™ | 0.080™" | 0.071"
Er kreative -0.019 -0.027 -0.032
Har ledelseskompetencer -0.039 -0.041 -0.046"
Er palidelige 0.035 0.039 0.035
Har viljen til leere nyt -0.000 -0.000 -0.015
Har et godt fysisk helbred og modstandskraft -0.009 -0.007 -0.010
Har evnen til at handtere et stort pres 0.020 0.020 0.028
Behersker nye teknologiske feerdigheder 0.054" 0.052° 0.023
Er motiverede til at gore en ekstra indsats, nir der er brug for dette -0.006 -0.004 0.006
Har mindre sygefravaer 0.009 0.010 -0.001
Er engagerede -0.079" | -0.082" | 0.066"
Branche
Bygge og anlag (reference)
Ejendomshandel og udlejning 0.479™"
Erhvervsservice 0294
Finansiering og forsikring 0416
Handel og transport mv. 02777
Industri, ristofindvinding og forsyningsvirksomhed 0.428™"
Information og kommunikation -0.062
Kultur, fritid og anden service 0.376""
Landbrug, skovbrug og fiskeri 0.059
Offentlig administration, undervisning og sundhed 0.153™
Virksomhedssterrelse (antal ansatte)
Mikrovirksomheder (reference)
Smaé virksomheder -0.274™
Mellemstore virksomheder -0.276""
Store virksomheder -0.1597
Arbejdspladstype
En privat arbejdsplads (reference)
En statslig arbejdsplads 0.160™
En regional arbejdsplads 0.304™
En kommunal arbejdsplads 0.198™
En selvejende institution, der laser offentlige opgaver 0.113™
Andet 0.097
Driftsir
Mindre end 5 ar (reference)
5-14 ar 0.227"
15-25 ar 0.302""
Mere end 25 ar 0.376™
Arbejdspladsens okonomiske situati -0.007
Alder pi respondenten 0.013™
Observations 2678 2678 2678 2678 2678
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Model 2.0 viser, at andelen af seniormedarbejdere er signifikant starre i 2022 end i 2018 med 5,9
procentpoint (exp(0.058)-1). Forskellen i andelen af seniormedarbejdere i 2022 og i 2018 stiger med
knap 1 procentpoint, nar rekrutteringsproblemer inddrages. Dette kan indikere, at arsvariablen og
rekrutteringsproblemer er positivt korreleret, hvor koefficienten for arsvariablen har en tendens til at
stige, nar andelen af arbejdspladser, der har rekrutteringsproblemer, stiger. Rekrutteringsproblemer
kan derfor indfange noget af variationen i den afhaengige variabel, som ikke blev indfanget af arsva-
riablen alene. Dertil har rekrutteringsproblemer en signifikant negativ effekt pa andelen af senior-
medarbejdere pa arbejdspladser, hvor denne er 9,6 procentpoint (exp(-0.101)-1) mindre for arbejds-
pladser, der har rekrutteringsproblemer, end arbejdspladser, der ikke har rekrutteringsproblemer. Vi
havde en forventning om, at andelen af seniormedarbejdere var starre pa arbejdspladser, der havde
rekrutteringsproblemer. Forventningen bunder i antagelsen om, at disse arbejdspladser har brug for
mere arbejdskraft som falge af f.eks. gget efterspagrgsel og veekst i virksomheden. Dette kan som
navnt imidlertid ikke bekraftes. En forklaring herpa kan vere, at arbejdspladser, der ikke oplever
rekrutteringsproblemer, har en mere stabil arbejdsstyrke, og dermed en mindre udskiftning af medar-
bejdere. Dette kan give mulighed for at fastholde seniorer pa arbejdspladsen og heraf have en starre
andel af seniormedarbejdere ansat. Det kan ogsa teenkes, at der er visse faktorer og egenskaber ved
arbejdspladser med rekrutteringsproblemer, som betinger andelen af seniormedarbejdere. 1 denne
sammenhang kan det teenkes, at der er nogle brancher frem for andre, der isaer oplever rekrutterings-

problemer, og samtidig har bestemte arbejdsstrukturer, som ikke er optimale for seniorers behov.

Modsat model 2.1 viser model 2.2, at forskellen i andelen af seniormedarbejdere pa arbejdspladser i
2022 og i 2018 mindskes, nar arbejdspladsens holdninger og praksisser i relation til seniorer inddra-
ges. Faldet i forskellen indikerer, at ssmmenhangen mellem tid og andelen af seniormedarbejdere pa
arbejdspladser er medieret af arbejdspladsens holdninger og praksisser. Model 2.2 viser desuden, at
andelen af seniormedarbejdere er starre pa arbejdspladser, der opfordrer aldre medarbejdere til at
udseette tilbagetraeekningsalderen, og som gar brug af pensionerede medarbejdere, end arbejdspladser,
der aldrig opfordrer til udsettelse af tilbagetraekningsalderen eller ikke bruger pensionerede medar-
bejdere. Andelen af seniormedarbejdere stiger ligeledes, hvis arbejdspladsen har en mere positiv
holdning til seniorers fleksibilitet, produktivitet og teknologiske ferdigheder, mens andelen falder,

desto mere positiv holdning til seniorers sociale feerdigheder og engagement.
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Model 2.3 viser den samme tendens fra model 2.1, hvor forskellen i andelen af seniormedarbejdere i
2022 og i 2018 stiger, nar rekrutteringsproblemer medtages. Tilsvarende stiger forskellen i andelen
af seniormedarbejdere mellem arbejdspladser, der har rekrutteringsproblemer, og arbejdspladser, der
ikke har rekrutteringsproblemer. Dette kan indikere, at rekrutteringsproblemer er korreleret med
nogle af variablerne, der vedrgrer arbejdspladsens holdninger og praksisser. Dertil viser model 2.3,
at andelen af seniormedarbejdere stiger, hvis arbejdspladsen tilbyder helbredsoptimerende tiltag, eller
hvis arbejdspladsen har sveert eller meget sveert ved at erstatte &ldre medarbejdere sammenlignet
med, hvis den havde let eller meget let ved dette. Omvendt stiger andelen af seniormedarbejdere ikke
leengere, desto mere positiv holdning til seniorers fleksibilitet.

I lighed med model 2.3, stiger forskellen i andelen af seniormedarbejdere i 2022 og i 2018 i model
2.4. Andelen af seniormedarbejdere pa arbejdspladser er altsa 6,5 procentpoint (exp(0.063)-1) starre
i 2022 end i 2018. Dertil fremgar det, at holdningen til seniorers teknologiske feerdigheder ikke lzen-
gere pavirker andelen af seniormedarbejdere. Omvendt har holdningen til seniorers ledelseskompe-
tencer en signifikant negativ effekt pa andelen af seniormedarbejdere, hvor andelen falder med knap
5 procentpoint, desto mere positiv holdning hertil. Ser man pa kontrolvariablene fremgar det, at en
stor del af disse pavirker andelen af seniormedarbejdere pa en arbejdsplads. P& ner brancherne ‘In-
formation og kommunikation’ samt ‘Landbrug, skovbrug og fiskeri’ har de resterende brancher en
signifikant sterre andel af seniormedarbejdere ansat end branchen ‘Bygge og anlag’. Dertil viser
resultaterne, at mikrovirksomheder har 15-24 procentpoint ((exp(-0.159)-1) og exp(-0.276)-1) flere
seniormedarbejdere ansat end sma-, mellemstore- og store virksomheder. Offentlige arbejdspladser
har ligeledes flere seniormedarbejdere ansat end private arbejdspladser, hvilket ogsa ger sig geldende
for arbejdspladser, der har varet i drift i 5 ar eller mere sammenlignet med arbejdspladser, der har
veeret i drift i mindre end 5 ar. Desuden stiger andelen af seniormedarbejdere pa arbejdspladser, desto

&ldre respondenten er.

Delkonklusion

Ovenstaende tabel viser, at der har varet en signifikant positiv udvikling i andelen af seniormedar-
bejdere pa danske arbejdspladser fra 2018 til 2022. Derfor afviser vi ikke vores hypotese (H2): Der
har vaeret en stigende andel af arbejdspladser, som fastholder deres seniorer. Modellerne indikerer
derudover, at rekrutteringsproblemer ikke kan forklare udviklingen i andelen af seniormedarbejdere

pa arbejdspladser, men derimod har en suppressor-effekt pA sammenhangen. Betragtes resultaterne

69



fra modellen, virker det imidlertid logisk, at rekrutteringsproblemer ikke kan forklare sammenhan-
gen. Der er sket en stigning i andelen af arbejdspladser, der har rekrutteringsproblemer, men disse
arbejdspladser har feerre seniormedarbejdere ansat sammenlignet med arbejdspladser, der ikke har
rekrutteringsproblemer. Vi havde imidlertid en forventning om, at rekrutteringsproblemer kunne for-
klare udviklingen i andelen af seniormedarbejdere, men som fglge af resultaterne afvises vores hypo-
tese (H5): Stigningen i andelen af fastholdelser skyldes, at arbejdspladserne i stigende grad er pa-
virket af strukturelle faktorer.

Modellerne indikerer omvendt, at faktorer relateret til arbejdspladsens holdninger og praksisser i re-
lation til seniorer kan forklare noget af udviklingen. Det er imidlertid ikke muligt at afgere, hvilke
faktorer, der pavirker udviklingen i seniormedarbejdere. Af den grund har vi ogsa her valgt at foretage
en mediationsanalyse, hvor resultaterne herfra kan ses i tabel A16 i appendiks. Mediationsanalysen
viser, at den direkte effekt er starre end den totale effekt, hvilket indikerer, at de medierende variable
overordnet set har en suppressor effekt pa sammenhangen mellem tid og andelen af seniormedarbej-
dere pa arbejdspladser. Som falge er den samlet confounder af de medierende variable -0,89, hvilket
er et resultat af, at nogle faktorer bidrager til at forklare sammenhangen mellem tid og andelen af
seniormedarbejdere pa arbejdspladsen, mens andre faktorer ikke bidrager til at forklare dette. Sidst-
naevnte faktorer har i hgj grad en suppressor-effekt pa den farnaevnte sammenhang. Ser vi pa hver af
de medierende variable, som opfylder den anden og tredje antagelse for at udfare en mediationsana-
lyse, fremgar det, at udviklingen i andelen af arbejdspladser, der opfordrer deres &ldre medarbejdere
til at udskyde tilbagetreekningsalderen kan vaere med til at forklare, hvorfor andelen af seniormedar-
bejdere er starre i 2022 end i 2018. Dette er i overensstemmelse med vores forventning, idet vi for-
moder, at opfordring til &ldre om at udskyde tilbagetraekningsalderen alt andet lige vil medvirke, at
nogle af disse &ldre seniormedarbejdere vaelger at udskyde deres tilbagetraekning. Dertil vil mangel
pa opfordring medvirke, at de ikke er lige sa tilbgjelige til at udskyde tilbagetraeekningen og derfor
forlader arbejdspladsen. Resultatet er ligeledes en indikation for, at arbejdspladserne i hgjere grad
end tidligere veerdsatter seniorernes humane kapital, og anser disse som en verdifuld ressource, der
er brug for. Dette understgttes af, at udviklingen i andelen af arbejdspladser, der har sveert eller meget
sveert ved at erstatte aeldre medarbejdere, kan forklare noget af ssmmenhangen mellem tid og andelen
af seniormedarbejdere pa arbejdspladserne. Dette resultat ma ogsa ses som et udtryk for, at der er sket
en &ndring i arbejdspladsernes opfattelse af seniorernes humane kapital, herunder at seniorerne har
nogle kompetencer, der ikke i samme grad kan genfindes ved de yngre medarbejdere. Pa baggrund af

seniorernes anciennitet har disse ogsa en viden, som er sver at erstatte, hvorfor arbejdspladser ma
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have en interesse i at ggre en aktiv indsats for at fastholde deres seniormedarbejder, hvilket alt andet
lige ma betyde, at arbejdspladserne fastholder deres seniorer i leengere tid. Omvendt kan udviklingen
i henholdsvis rekrutteringsproblemer, brug af pensionerede medarbejdere, indsats for at fastholde al-
dre medarbejdere frem til eller ud over pensionsalderen samt holdningen til seniorers evner til at
handtere et stort pres og behersker nye teknologiske feerdigheder ikke forklare udviklingen i andelen
af seniormedarbejdere pa arbejdspladser. Til gengaeld har disse en suppressor-effekt pa sammenhan-

gen.

Den stigende andel af arbejdspladser, der tilbyder fleksibel tid og arbejdsopgaver, samt stigningen i
alderen for, hvornar arbejdspladser mener, at man er for ung til at forlade arbejdsmarkedet, kan yder-
ligere forklare en mindre del af sammenhzangen mellem tid og andelen af seniormedarbejdere pa
arbejdspladser. Seniorpolitiske virkemidler og tiltag i form af fleksibel tid og arbejdsopgaver etable-
res som regel i et fastholdelsesperspektiv, og det ma dertil antages, at arbejdspladser, der tilbyder
dette, har en vis andel af seniormedarbejdere ansat og er interesseret i at fastholde disse pa arbejds-
pladsen. Det virker rimeligt at antage, at seniormedarbejdere udger en stgrre andel af medarbejderne
pa en arbejdsplads, desto aldre en person skal vaere, far arbejdspladsen mener, at personen er for ung
til at forlade arbejdsmarkedet. Dette kan tolkes som, at arbejdspladserne i mindre grad ser alder som
en barriere og ulempe pa arbejdsmarkedet. Sammenlagt kan disse to faktorer siges at veere et udtryk
for, at der er sket en @ndring i arbejdspladsernes syn pa seniorernes humane kapital. Seniorer anses i
hgjere grad end for for at veere en veerdifuld ressource, hvis humane kapital er sveer at erstatte, hvorfor
flere arbejdspladser antager en mere seniorvenlig adferd og er interesseret i at fastholde seniorer. Pa
baggrund af mediationsanalysen er der ikke belaeg for at afvise hypotesen (H6): Stigningen i andelen
af fastholdelser skyldes, at arbejdspladserne i stigende grad har/anvender seniorvenlige holdninger

0g praksisser.

Konklusion

| denne undersggelse har vi analyseret og vurderet forskellige faktorer, der bidrager til den stigende
andel af rekrutterede og fastholdte seniorer pa det danske arbejdsmarked i perioden fra 2018 til 2022.
I lyset af den kontekst, hvor det danske arbejdsmarked oplever en aldrende arbejdsstyrke og udfor-
dringer med at besette ledige stillinger, har denne undersggelse sggt at identificere og forsta nogle af

drivkreefterne bag disse udviklinger. Gennem en omfattende analyse af data og resultater har vi opnaet
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veerdifulde indsigter, der kan belyse og bidrage til en bedre forstaelse af rekrutteringen og fastholdel-
sen af seniorer pa det danske arbejdsmarked - for derigennem at kunne besvare vores problemformu-
lering: Hvorledes er der sket en udvikling i seniorernes beskeftigelse pa arbejdspladserne pa det
danske arbejdsmarked fra 2018 til 2022, og hvad kan forklare denne udvikling? I denne konklusion
vil vi opsummere og sammenfatte vores vigtigste fund og give en overordnet forstaelse af, hvordan
disse faktorer pavirker rekrutteringen og fastholdelsen af seniorer pa de danske arbejdspladser. Ved
at afdaekke disse indsigter og deres implikationer haber vi at bidrage til den aktuelle debat og udvik-
lingen af strategier for at tackle de udfordringer, der er forbundet med en aldrende arbejdsstyrke og
den hgje efterspargsel efter arbejdskraft i Danmark.

Beskeeftigelsesstatistik fra Danmarks Statistik viser, at der leenge har veeret en positiv udvikling i
seniorernes beskaftigelsesfrekvens. Dette bakker resultaterne fra vores undersggelse op om, og vi
kan derfor konkludere, at der sket en signifikant stigning i andelen af rekrutterede seniorer samt i
andelen af seniormedarbejdere pa arbejdspladser i perioden 2018 til 2022. Disse resultater indikerer
en tydelig tendens, hvor seniorer i stigende grad bliver tiltrukket og ansat pa arbejdsmarkedet. Som
falge har vi fundet statte til vores hypoteser: (H1): Der har veret en stigende andel af arbejdspladser,
som rekrutterer seniorer og (H2): Der har veret en stigende andel af arbejdspladser, som fastholder

deres seniorer.

| forleengelse heraf har vi antaget, at ovenstaende udvikling i seniorernes beskaftigelsesfrekvens er
betinget af bade strukturelle faktorer og arbejdspladsernes interne holdninger og praksisser i relation
til seniorer. Pa baggrund af undersggelsen kan vi konkludere, at den stigende andel af rekrutterede
seniorer kan tilskrives to primere faktorer: Den stigende andel af arbejdspladser, der oplever rekrut-
teringsproblemer og den stigende praksis med at opfordre seniorer til at udsatte tilbagetraekningsal-
deren med et eller flere ar. For det farste viser vores undersggelse, at flere arbejdspladser oplever
udfordringer med at rekruttere nye medarbejdere. Dette kan veere et resultat af faktorer som en ald-
rende arbejdsstyrke, gget konkurrence eller endringer i krav til kvalifikationer. Som felge heraf vir-
ker det plausibelt at antage, at disse arbejdspladser har varet ngdt til at udvide deres rekrutterings-
indsats og fokusere pa at tiltreekke og ansatte seniorer, der kan bidrage med erfaring og kompetencer.
For det andet har vores undersggelse vist, at der er en tendens til, at flere og flere arbejdspladser
opfordrer aldre medarbejdere til at udsatte tilbagetreekningsalderen med et eller flere ar. Dette kan

skyldes en reekke faktorer, herunder et gnske om at bevare erfaring og viden pa arbejdspladsen. Denne
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kombination af faktorer bidrager til en stigning i andelen af rekrutterede seniorer. Vi antager, at ar-
bejdspladsernes behov for at udfylde ledige stillinger og handtere rekrutteringsproblemer har fort til
en indsats for at tiltreekke seniorer og opfordre dem til at forblive pa arbejdsmarkedet i leengere tid.

Udover den stigende andel af arbejdspladser, der oplever rekrutteringsproblemer, og som opfordrer
&ldre medarbejdere til at udseette tilbagetreekningsalderen, er der to yderligere faktorer, som spiller
en rolle i den positive udvikling af rekrutterede seniorer i perioden 2018 til 2022. Vores undersggelse
viser for det forste, at udviklingen i arbejdspladsernes holdning til, hvornar en medarbejder er for ung
til at forlade arbejdsmarkedet permanent, spiller en rolle. Tidligere har der veeret en generel opfattelse
af, at eldre medarbejdere skulle treekke sig tilbage pa et bestemt tidspunkt (Andersen et al., 2021, s.
16). Men nu ser vi en @ndring i denne opfattelse, hvor arbejdspladser i stigende grad anerkender, at
seniorer stadig kan bidrage veerdifuldt til arbejdsstyrken og arbejdspladsens succes. Denne &ndring i
holdningen abner op for muligheden for rekruttering af seniorer og forleengelse af deres arbejdsliv.
For det andet viser vores undersggelse, at arbejdspladsens holdning til seniorers loyalitet ikke er uden
betydning for den stigende andel af rekrutterede seniorer. Arbejdspladser, der anerkender og veerd-
seetter seniorers loyalitet, har ogsa en stgrre sandsynlighed for at ansatte dem. Samtidig kan seniorers
langvarige tilknytning til arbejdspladser og arbejdsmarkedet gare dem til attraktive rekrutteringer,
iseer i lyset af situationen med mangel pa arbejdskraft. Denne kombination af faktorer bidrager til den
observerede stigning i andelen af rekrutterede seniorer i perioden 2018 til 2022, og som falge finder
vi statte til vores antagelser om, at (H3): Stigningen i andelen af rekrutteringer skyldes, at arbejds-
pladserne i stigende grad er pavirket af strukturelle faktorer og (H4): Stigningen i andelen af rekrut-
teringer skyldes, at arbejdspladserne i stigende grad har/anvender seniorvenlige holdninger og prak-

sisser.

Vi kan pa baggrund af vores undersggelse yderligere konkludere, at den stigende andel af seniormed-
arbejdere pa arbejdspladser fra 2018 til 2022 ogsa kan tilskrives iser to faktorer: Det stigende antal
arbejdspladser, der opfordrer &ldre medarbejdere til at udsztte tilbagetraekningsalderen, samt andelen
af arbejdspladser, der oplever udfordringer med at erstatte s&ldre medarbejdere. Som navnt i det oven-
staende viser vores undersggelse, at flere og flere arbejdspladser opfordrer &ldre medarbejdere til at
udseette tilbagetreekningsalderen med et eller flere ar. Dette kan vare et resultat af gnsket om at bevare
og udnytte den veerdifulde erfaring og viden, som seniorer bringer til arbejdspladsen. Dertil har un-

dersggelsen pavist, at andelen af arbejdspladser, der oplever vanskeligheder med at erstatte &ldre
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medarbejdere, kan forklare den stigende andel af seniormedarbejdere i perioden fra 2018 til 2022.
Dette kan skyldes flere faktorer, herunder den specifikke ekspertise og erfaring, som seniorer besid-
der, samt udfordringer med at finde egnede og erfarne kandidater til at overtage seniorernes roller.
Det tyder altsa pa, at arbejdspladserne star over for udfordringer med at finde passende erstatninger
og finder det derfor hensigtsmeaessigt at fastholde og drage fordel af deres eksisterende seniormedar-

bejderes ressourcer.

Udover disse to faktorer vil vi ogsa fremhave to andre faktorer, som har pavirket udviklingen i an-
delen af seniormedarbejdere pa arbejdspladser fra 2018 til 2022. Undersggelsen viser nemlig, at ud-
viklingen i andelen af arbejdspladser, der tilbyder fleksibel tid og arbejdsopgaver, har haft en pavirk-
ning pa udviklingen i andelen af seniormedarbejdere. Forklaringen herpa kan vere, at seniorer har
specifikke behov og gnsker, nar det kommer til arbejdstid og arbejdsopgaver. Mange seniorer gnsker
at opretholde en vis grad af fleksibilitet i deres arbejdsliv for saledes at kunne balancere deres per-
sonlige og familiemassige gnsker (Andersen et al., 2021, s. 13). Dertil har mange seniorer en bety-
delig meaengde viden og erfaring, som arbejdspladserne kan have et gnske om at bevare. Ved at tilbyde
fleksibilitet kan arbejdspladserne derfor give seniorer mulighed for at fortseette med at bidrage til
arbejdspladsen, samtidig med, at der bliver taget hensyn til seniorers behov og praferencer. Dette er
gavnligt for arbejdspladser, der opretholder en erfaren arbejdskraft, og for seniorerne, der bevarer en
meningsfuld og tilfredsstillende beskeftigelse. Undersggelsen understreger derfor vigtigheden af, at
arbejdspladser tilbyder fleksibel tid og arbejdsopgaver som en strategi til at tiltreekke og fastholde
seniormedarbejdere. Hvis arbejdspladserne imgdekommer seniorers behov for fleksibilitet, kan de
skabe et attraktivt arbejdsmiljg og samtidig styrke erfaringen pa arbejdspladsen. Implementering af
fleksibel tid og arbejdsopgaver bgr derfor ses som en investering i bade arbejdspladsens succes og i
seniorers fortsatte deltagelse pa arbejdsmarkedet. Som fglge kan vi ikke afvise vores hypotese (H6):
Stigningen i andelen af fastholdelser skyldes, at arbejdspladserne i stigende grad har/anvender seni-

orvenlige holdninger og praksisser.

Omvendt kan vi pa baggrund af vores undersggelse konkludere, at udviklingen i andelen af senior-
medarbejdere pa arbejdspladser ikke kan forklares af udviklingen i andelen af arbejdspladser, der
oplever rekrutteringsproblemer. Derfor afviser vi vores hypotese (H5): Stigningen i andelen af fast-
holdelser skyldes, at arbejdspladserne i stigende grad er pavirket af strukturelle faktorer. Rekrutte-

ringsproblemer kan have andre arsager, sasom mangel pa kvalificerede kandidater eller andringer i
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arbejdsmarkedet, der pavirker arbejdspladsernes tilgeengelighed af kandidater. Disse problemer synes
dog ikke at have en indflydelse pa udviklingen i andelen af seniormedarbejdere i denne undersggelse
0g dens kontekst.

At strukturelle faktorer og arbejdspladsens holdninger og praksisser pavirker udviklingen i beskafti-
gelse pa forskellig vis, formoder vi ogsa til dels at vare en indikation for, at der er forskellige over-
vejelser bag beslutningerne om at rekruttere og fastholde seniorer. Dette leder an til en refleksion
over, om mange af de faktorer, der vedrgrer arbejdspladsens fastholdelsesindsatser i hgjere grad, er
et udtryk for en bestemt virksomhedskultur. Vi undrer os saledes over, om det er mere kulturbestemt
(et proaktivt valg) at bede seniormedarbejdere om at udskyde deres tilbagetraekning, end det er at
sgge nye medarbejdere, nar arbejdspladsen mangler medarbejderressourcer (et reaktivt valg). | for-
leengelse heraf ber vi ogsa rette opmarksomhed mod, at vi ikke pa baggrund af vores resultater kan
kortleegge de bagvedliggende forklaringer bag rekrutteringsproblemernes forklaringskraft. Med det
menes der, at vi ikke ud fra vores undersggelse kan udlede, om seniorerne bliver ansat, fordi arbejds-
giverne har mulighed for at danne sig fuld information om ansggerne, eller om dette segment udgar

en buffer pa arbejdsmarkedet.

Pa trods af, at vi finder, at visse faktorer kan forklare udviklingen i andelen af seniormedarbejdere pa
arbejdspladser fra 2018 til 2022, tyder vores resultater dog pa, at der kan vere andre faktorer, som i
hgjere grad vil kunne bidrage til at forklare denne udvikling. Her ma vi ogsa stille os kritiske over for
de faktorer, som vi har valgt at inddrage i analysen hertil. Faktorer, som seniorsamtaler og uformel
drgftelse af fastholdelse med &ldre medarbejdere, kan potentielt have vaeret med til at forklare udvik-
lingen i andelen af seniormedarbejdere pa arbejdspladser. Disse tiltag skaber en platform for dialog
og kan bidrage til at identificere og adressere udfordringer og behov hos seniorerne. Implementering
af seniorsamtaler og uformel drgftelse af fastholdelse kan give arbejdspladserne en bedre forstaelse
af seniorernes ambitioner, gnsker og udfordringer. Samtalerne kan give mulighed for at diskutere
fastholdelse og identificere potentielle barrierer, der pavirker seniorers beslutning om at blive pa ar-
bejdspladsen. Hertil kan samtalerne ogsa veere med til at tilpasse arbejdspladsernes strategi og tilbud
til seniorer og dermed gge chancerne for at fastholde dem pa arbejdspladsen. Ved at inddrage disse
tiltag abner arbejdspladserne for en mere inkluderende og lyttende tilgang. Det viser anerkendelse af
seniorers bidrag og vigtigheden af deres tilstedeverelse pa arbejdspladsen. Dertil har vi en formod-

ning om, at der i surveymaterialet er flere spargsmal, som vil kunne bruges til at male, hvordan
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arbejdspladsernes holdninger og praksisser pavirker fastholdelsen. Spergsmélet: “Hvad er arsagen
til, at din arbejdsplads ikke ger en indsats for, at medarbejdere, der er 55 ar eller derover, fastholdes
pa arbejdspladsen frem til eller ud over pensionsalderen?” formodes i denne sammenhzang blandt
andet at kunne veere med til at indfange arbejdsgivernes normative holdninger om tilbagetraekning.
Dog er det ikke alle disse spargsmal, der gar igen pa tveers af arene, hvorfor der ogsa har vearet en

opvejning mellem spargsmalets relevans og metodiske muligheder.

Dertil har vi erkendelse af, at seniorerne selv spiller en afggrende rolle i at forklare den stigende andel
af seniormedarbejdere i perioden fra 2018 til 2022. Ved at inkludere seniorernes perspektiver kan
man opna en mere nuanceret forstaelse for fastholdelsesdynamikkerne pa arbejdsmarkedet. Disse
perspektiver skal betragtes som en del af en stgrre sammenhang, idet der kan veere interaktioner
mellem individuelle og organisatoriske faktorer, hvor bade arbejdspladsen og seniorerne selv spiller
en rolle i fastholdelsen. En helhedsorienteret tilgang, der inddrager bade arbejsdgiverperspektivet og
seniorernes perspektiver, kan bidrage til en mere daeekkende forstaelse af udviklingen.

Opsummerende kan vi saledes konkludere, at der er sket en positiv udvikling i seniorernes beskafti-
gelsesfrekvens pa det danske arbejdsmarked i perioden 2018-2022. Vi finder, at det isar er arbejds-
pladsernes rekrutteringsproblemer og opfordringer til at udskyde tilbagetraekningstidspunktet, som
kan forklare den stigende andel af rekrutterede seniorer. Vi finder en mindre forklaringsgrad i vores
undersggelse af, hvad der kan forklare udviklingen i andelen af fastholdelser. Dog finder vi, at det
iseer er opfordringer til at udskyde tilbagetraekningstidspunktet og arbejdspladsernes vurdering af er-

statning af seniormedarbejdere, der kan forklare denne udvikling.

Pa baggrund af ovenstaende fund og refleksioner, leegger vores anbefalinger sig op ad dem, der tidli-
gere er fremfart af projekt SeniorArbejdsLiv (Albertsen el. al., 2022, s. 14). For at sikre seniorernes
tilknytning til arbejdsmarkedet, anses den mest nerliggende anbefaling at pavirke arbejdspladsens
rekrutteringsmedarbejdere og beslutningstagere gennem forskellige indsatser. Det kan veere indsatser,
som fremhaver de gode historier om seniormedarbejdernes positive egenskaber og fordelen ved er-
faren arbejdskraft. For at modvirke aldersdiskrimination, er der nemlig behov for ogsa at rykke ar-
bejdsgivernes holdninger og fordomme om a&ldre medarbejdere. Det aktuelle behov for arbejdskraft
og opmarksomheden pa at forebygge kreenkende adfeerd i arbejdslivet leegger alt sammen op til, at

der ogsa fra politisk side er et behov for understgttende indsatser.

76



Litteraturliste
A

Agresti, A. (2018). Statistical Methods for the Social Sciences, Global Edition, Pearson Education

Limited, (5)

Albertsen, K., Jensen, P. H., Gensby, U. & Pedersen, F. (2020). Udvikling og implementering af se-
niorpolitik - opmarksomhedspunkter for relationer og samarbejde. I: P. H. Jensen, Seniorarbejdsliv,

Frydenlund Academic

Albertsen, K., Jensen, P. H., Nielsen, P., Pedersen, F. & Qvist, J. Y. (2022). Sammenfatning og anbe-
falinger. I: P. H. Jensen, Arbejdspladsen og seniorpersonalet Rekruttering, fastholdelse og afvikling

af seniorarbejdskraften, Aalborg Universitetsforlag
Allport, G. W. (1954). The nature of prejudice. Perseus Books

Andersen, L. B., Laustsen, L., & Cecchini, M. (2020). Forskningskriterier. I: L. B. Andersen, K. M.

Hansen & R. Klemmensen, Metoder i statskundskaben, Hanse Reitzels Forlag, (3)

Andersen, L. L., Meng, A., Albertsen, K., Pedersen, F. & Sundstrup, E. (2021). SeniorArbejdsLiv -
Muligheder og barrierer for et langt og sundt arbejdsliv i Danmark Tidsudvikling fra 2018 til 2020,

Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje

Australian Human Commision (u.4.). Discrimination. Tilgaet d. 12. april 2023 fra: https://human-

rights.gov.au/quick-guide/12030

Ayalon, L. & Tesch-Romer, C. (2018). Introduction to the Section: Ageism— Concept and Origins.
I: L. Ayalon & C. Tesch-Romer, Contemporary Perspectives on Ageism, Berlin:Springer, 19(1) 1-10

B

Baron, R. M., & Kenny, D. A. (1986). The moderator-mediator variable distinction in social psy-
chological research: conceptual, strategic, and statistical considerations, Journal of personality and

social psychology, 51(6) 1173-1182.

Becker, G. (1993). Human Capital: A Theoretical and Empirical Analysis, with Special Reference to
Education, University of Chicago Press, (3)

Beskeftigelsesministeriet (u.d). Forskelsbehandlingsloven.

77



Beskaftigelsesministeriet (2017). Beskeftigelsesudvikling og brancheforskydninger.

Bjoersted, E. (4. februar 2022). Arbejdsgiverne skriger pa arbejdskraft, men fravalger seniorerne,

Arbejderbevagelses Erhvervsrad. Tilgaet d. 9. marts 2023 fra: https://www.ae.dk/debatind-

lacg/2022-02-arbejdsgiverne-skriger-paa-arbejdskraft-men-fravaelger-seniorerne

Brens-Petersen, O. (20. februar 2023). Forventet levetid vokset fra 50 ar i 1900 til 81 ar i dag,
CEPOS. Tilgaet 8. marts 2023 fra: https://cepos.dk/abcepos-artikler/0205-forventet-levetid-vokset-
fra-50-aar-1-1900-til-81-aar-i-dag/

Butler, R. N. (1969). Age-ism: Another form of bigotry, The Gerontologist, 9(4) 243-246
C

Clement, L. S. & Ingemann, J. H. (2016). Introduktion til praktisk statistik, Syddansk Universitets-
forlag, (2)

Conen, W. S., van Dalen, H. P., & Henkens, K. (2012). Ageing and employers’ perceptions of la-
bour costs and productivity: a survey among European employers, International Journal of Man-

power, 33(6) 629—647
D

Damm, E. A. (4. marts 2023). Marginaliserede pa arbejdsmarkedet, Arbejdsbeveagelsens Erhvervs-
rad. Tilgaet d. 2. maj 2023 fra: https://www.ae.dk/analyse/2023-03-rekordhoej-beskaeftigelse-er-

drevet-af-seniorer-og-indvandrere#toc-seniorernes-besk-ftigelse-brager-frem

Damm, E. A. & Kj@rgaard, J. (6. januar 2023). Ledige seniorer kommer langsommere tilbage 1 be-

skeftigelse, Arbejdsbevagelsens Erhvervsradd

Dansk Industri (7. januar 2022). Massiv mangel pd arbejdskraft er den storste vaekstbarriere 1 2022,
Dansk Industri

Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljo (16. september 2021). Seniorer vil blive laengere

pa jobbet, hvis, Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje

Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje (18. maj 2023). Flere og flere seniorer oplever dis-
krimination pé det danske arbejdsmarked, Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmilje. Tilgaet
d. 23. maj 2023 fra: https://nfa.dk/da/nyt/nyheder/2023/flere flere seniorer

78


https://www.ae.dk/debatindlaeg/2022-02-arbejdsgiverne-skriger-paa-arbejdskraft-men-fravaelger-seniorerne
https://www.ae.dk/debatindlaeg/2022-02-arbejdsgiverne-skriger-paa-arbejdskraft-men-fravaelger-seniorerne
https://cepos.dk/abcepos-artikler/0205-forventet-levetid-vokset-fra-50-aar-i-1900-til-81-aar-i-dag/
https://cepos.dk/abcepos-artikler/0205-forventet-levetid-vokset-fra-50-aar-i-1900-til-81-aar-i-dag/
https://www.ae.dk/analyse/2023-03-rekordhoej-beskaeftigelse-er-drevet-af-seniorer-og-indvandrere#toc-seniorernes-besk-ftigelse-brager-frem
https://www.ae.dk/analyse/2023-03-rekordhoej-beskaeftigelse-er-drevet-af-seniorer-og-indvandrere#toc-seniorernes-besk-ftigelse-brager-frem
https://nfa.dk/da/nyt/nyheder/2023/flere_flere_seniorer

Dovidio, J., Hewstone, M., Glick, P., & Esses, V. (2010). Prejudice, stereotyping and discrimina-

tion: Theoretical and empirical overview, SAGE Publications
E

Ebbinghaus, B., & Hofdcker, D. (2013). Reversing Early Retirement in Advanced Welfare Econo-
mies - A Paradigm Shift to Overcome Push and Pull Factors, Comparative Population Studies,

38(4).

Ellemers, N. (29. november 2022). Social identity theory, Encyclopedia Britannica. Tilgaet d. 13.

april fra: https://www.britannica.com/topic/social-identity-theory

Epinion (2018). Dataindsamling for projektet SeniorArbejdsLiv - Team Arbejdsliv, Epinion
Epinion (2020). Dataindsamling og metodebeskrivelse, Epinion
Epinion (2022). Dataindsamling og metodebeskrivelse, Epinion

Eriksson-Zetterquist, U., Kalling, T. & Styhre, A. (2014). Strategiteori. I: U. Eriksson-Zetterquist, T.
Kalling & A. Styhre, Organisation og organisering, Akademisk Forlag Business

Equality and human rights Commission (2021). Article 14: Protection from discrimination, Equality

and human rights Commission. Tilgaet d. 12. april fra: https://www.equalityhuman-

rights.com/en/human-rights-act/article-14-protection-discrimination

F

Fasting, S. (21. september 2022). Hvornar er det aldersdiskrimination?, Serviceforbundet

Finansministeriet (Januar 2017). @konomisk analyse: Reformer har styrket seniorers beskaftigelse,

Finansministeriet

Finansministeriet (September 2020). Notat, Finansministeriet. Tilgdet d. 23. marts 2023 fra:
https://www.ft.dk/samling/20201/almdel/beu/spm/60/svar/1715943/2284939.pdf

G

Garibaldi, P., Martins J., O. & van Ours, J. (2010). Ageing, Health, and Productivity: The Econom-

ics of Increased Life Expectancy, Oxford University Press

79


https://www.britannica.com/topic/social-identity-theory
https://www.equalityhumanrights.com/en/human-rights-act/article-14-protection-discrimination
https://www.equalityhumanrights.com/en/human-rights-act/article-14-protection-discrimination
https://www.ft.dk/samling/20201/almdel/beu/spm/60/svar/1715943/2284939.pdf

H

Harris, K., Krygsman, S., Waschenko, J. & Rudman, D. L. (2018). Ageism and the Older Worker: A
Scoping Review, Gerontologist, 58(2)

Hilton, J. & von Hippel, W. (1996). Stereotypes, Annual review of psychology, 47(1) 237-271.

I

IGI Global. (u.4.) Out-group. Tilgaet d. 12. april fra: https://www.igi-global.com/dictionary/out-

group-derogation/72245

Ingemann, J. H. (2017). Videnskabsteori for gkonomi, politik og forvaltning, Samfundslitteratur
J

Jensen, P. H. (2022). Arbejdspladsen og seniorpersonalet: Rekruttering, fastholdelse og afvikling af

seniorarbejdskraften, Aalborg Universitetsforlag.

Jensen, P. H., Albertsen, K., Gensby, U. & Andersen, L. L. (2020). Data. I: P. H. Jensen, SeniorAr-
bejdsLiv, Aalborg Universitetsforlag.

Jensen, P. H., & Kjeldgaard, T. (2002). Arsager og effekter af den tidlige tilbagetrakning fra ar-
bejdsmarkedet, Tidsskrift for Arbejdsliv, 4(3)

Jensen, P. H., & Maberg, R. J. (2012). Age Management in Danish Companies: What, How, and
How Much?, Nordic Journal of Working Life Studies, 2(3) 49—-66.

Jensen, P. H., & Nielsen, P. (2022). Seniorpolitikkers formaliseringsgrad, kommunikationsform og
fastholdelseseffekt. I: P. H. Jensen, Arbejdspladsen og seniorpersonalet - Rekruttering, fastholdelse
og afvikling af seniorarbejdskraften, Aalborg Universitetsforlag.

Jensen, P. H., Lolle, H. L., & de Tavernier, W. (2020). Ansettelse af seniorer: Hvilke typer virksom-
heder rekrutterer seniorer - og hvorfor?, Tidsskrift for Arbejdsliv, 22(1) 64-80.

Jensen, P. H., Nielsen, P., & de Tavernier, W. (2022). Hvilke typer virksomheder ger en indsats for
at fastholde seniorer - og hvilke kombinationer af virkemidler anvendes?. I: P. H. Jensen, Arbejds-
pladsen og seniorpersonalet - Rekruttering, fastholdelse og afvikling af seniorarbejdskraften. Aal-

borg Universitetsforlag.

80


https://www.igi-global.com/dictionary/out-group-derogation/72245
https://www.igi-global.com/dictionary/out-group-derogation/72245

Jensen, P. H. & Qvist, J. Y. (2022) Seniorpolitiske fastholdelsesinstrumenter og arbejdsgivernes op-
levelse af deres effekter. I: P. H. Jensen, Arbejdspladsen og seniorpersonalet - Rekruttering, fasthol-
delse og afvikling af seniorarbejdskraften. Aalborg Universitetsforlag.

Jobindsats. (u.a.). Ledigheds- og jobindikatorer: Arbejdsmarkedsstatus for seniorer, Styrelsen for

arbejdsmarked og rekruttering. Tilgéet d. 30. marts 2023: https://jobindsats.dk/databank/arbejdsmar-

ked/ledigheds-og-jobindikatorer/jobindikatorer/arbejdsmarkedsstatus-for-seniorer/

K

Keeley, B. (2007). Human Capital: How what you know shapes your life, OECD Publishing

Kirk, H., & Wégens, J. (2002). Fra beskyttelse til diskrimination - ZEldrepolitikkens seniorpolitiske
omkostninger, Arbejdsliv (3).

Koch, C. A. (2018). Kritisk Rationalisme. I: L. Fuglsang, P. B. Olsen & K. Rasborg: Videnskabste-

ori i samfundsvidenskaberne pé tvers af fagkulturer og paradigmer, Samfundslitteratur (3)

Kohler, U., Karlson, K. B. & Holm, A. (2011). Comparing coefficients of nested nonlinear probabil-
ity models, Stata Journal, 11(3) 420-438.

Kompetencesekretariatet. (2021). Livslang lering som begreb. Tilgaet d. 30. marts fra: https://kom-

petenceudvikling.dk/inspiration/livslang-laering-som-begreb/

Kristensen, J. E. & Serensen, M. P. (2009). Den skotske oplysning: David Hume, Adam Smith og
Adam Ferguson. I: L. B. Kaspersen & J. Loftager, Klassisk og moderne politisk teori, Hans Reitzels
Forlag.

L

Larsen, E. G. (2017). Logistisk regression med binart udfald. I: M. A. Hussain & J. T. Lauridsen,

Videregdende Kvantitative metoder, Samfundslitteratur

Larsen, M. (2006). Fastholdelse og rekruttering af @ldre - Arbejdspladsers indsats, Socialforsk-

ningsinstituttet
Lippmann, W. (1922). Public Opinion. Harcourt, Brace & Co.

M

81


https://jobindsats.dk/databank/arbejdsmarked/ledigheds-og-jobindikatorer/jobindikatorer/arbejdsmarkedsstatus-for-seniorer/
https://jobindsats.dk/databank/arbejdsmarked/ledigheds-og-jobindikatorer/jobindikatorer/arbejdsmarkedsstatus-for-seniorer/
https://kompetenceudvikling.dk/inspiration/livslang-laering-som-begreb/
https://kompetenceudvikling.dk/inspiration/livslang-laering-som-begreb/

Meng, A., Jensen, P. H., Albertsen, K., Sundstrup, E. & Andersen, L. L. (2020). Stereotypier, for-

domme og aldersdiskrimination. I: P. H. Jensen, SeniorArbejdsLiv, Frydenlund Academic

Meng, A., Sundstrup, E. & Andersen, L. L. (2020). Factors Contributing to Retirement Decisions in
Denmark: Comparing Employees Who Expect to Retire before, at, and after the State Pension Age.

International journal of environmental research and public health, 17(9)
N

Naegele, L., de tavernier, W. & Hess, M. (2018). Work environment and the origin of ageism. I: L.
Ayalon & C. Tesch-Romer, Contemporary perspectives on ageism, International perspectives on ag-

ing. Berlin: Springer, 19(1)
Nielsen, T. M. (Januar 2004). De @ldre og arbejdsmarkedet. Danmarks Statistik
(0

OECD (2019). Ageing and Employment Policies - Working better with age - Overview, OECD Pub-
lishing

OECD (2009). Human Capital: How what you know shapes your life (Summary in Danish), OECD
Publishing

P

Posthuma, R. A. & Campion, M. A. (2009). Age Stereotypes in the Workplace: CommonStereo-
types, Moderators, and Future ResearchDirections, Journal of Management, 35(1) 158-188

Q

Quist, J. Y. & Jensen, P. H. (2020). Arbejdslesheds- og beskaftigelsesmonstre blandt seniorer. I: P.
H. Jensen, SeniorArbejdsLiv, Frydenlund Academic

R

Rasmussen, E. (19. februar 2023). Sma og mellemstore virksomheder (SMV), Den Store Danske.
Tilgaet d. 4. maj fra: https://denstoredanske.lex.dk/Sm%C3%AS_og_mellemstore_virksomhe-

der (SMV)

82


https://denstoredanske.lex.dk/Sm%C3%A5_og_mellemstore_virksomheder_(SMV)
https://denstoredanske.lex.dk/Sm%C3%A5_og_mellemstore_virksomheder_(SMV)

Rau, B. L. & Adams, G. A. (2013). Recruiting Older Workers: Realities and Needs of the Future
Workforce, I: D. M. Cable & K. Y. T. Yu (Eds.), The Oxford Handbook of Recruitment, Oxford

University Press

Riach, P. A. & Rich, J. (2010). An Experimental Investigation of Age Discrimination in the English
Labor Market, Annals of Economics and Statistics, (99) 169-185

Romani, Q. A. (2017). Videregaende Multivariat Linear Regression. I: M. A. Hussain & J. T. Lau-

ridsen, Videregdende Kvantitative metoder, Samfundslitteratur
S

Salsbury, M. P. (2013). Human Capital Management: Leveraging Your Workforce for a Competitive
Advantage. CreateSpace Independent Publishing Platform.

Schultz, T. W. (1961). Investment in Human Capital, The American Economic Review, 51(1) 1-17
SeniorArbejdsLiv. (2018). Perceptionsundersogelsen - spergeskema og frekvenstabeller, 2018.
SeniorArbejdsLiv. (2020). Perceptionsundersogelsen - spergeskema og frekvenstabeller, 2020.

Sibley, C. & Barlow, F. (2016). An Introduction to the Psychology of Prejudice. I: C. Sibley & F.
Barlow (Eds.), The Cambridge Handbook of the Psychology of Prejudice - Cambridge Handbooks
in Psychology, 3-20, Cambridge University Press.

Stubager, R. & Senderskov, K. M. (2011). Forudsatninger for lineaer regression og variansanalyse

efter mindste kvadraters metode, (5)

Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering. (September 2022). Rekrutteringssurvey Rapport, sep-
tember 2022, Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering

Senderskov, K. M. (2014). Stata - en praktisk introduktion. Hans Reitzels Forlag, (2)
T

Taris, T. W. (2000). A primer in longitudinal data analysis. SAGE Publications

U

UCLA. (u.4.). Factor analysis - STATA annotated output. Tilgdet d. 27. maj 2023 fra:

https://stats.oarc.ucla.edu/stata/output/factor-analysis/

83


https://pure.au.dk/portal/da/persons/rune-stubager(a4304f9c-b7dc-4766-8fdb-9d1fd3be25a3).html
https://stats.oarc.ucla.edu/stata/output/factor-analysis/

Ukendt fotograf (u.a.). Tilgéet d. 30. maj 2023 fra: https://humantrust.dk/c/inspiration/se-paa-dig-

selv-som-senior-og-lav-en-plan

\%

Voss, P., Bodner, E. & Rothermund, K. (2018). Ageism: The relationship between age stereotypes
and age discrimination. I: L. Ayalon & C. Tesch-Romer, Contemporary Perspectives on Ageism,

Berlin: Springer, 19(1) 11-32

84


https://humantrust.dk/c/inspiration/se-paa-dig-selv-som-senior-og-lav-en-plan
https://humantrust.dk/c/inspiration/se-paa-dig-selv-som-senior-og-lav-en-plan

