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Forord

Nar seniorer mister deres job, har de typisk sveerere end an-

dre ved at fa et arbejde igen, selvom de gnsker det.

Denne vidensopsamling samler viden om, hvad der karakteri-
serer ledige seniorer; hvilke faktorer der kan fremme eller
haemme ledige seniorers mulighed for at finde et job, samt
hvilke vidensomrader der er underbelyst. Den henvender sig
til politiske beslutningstagere og forskere, praktikere og bor-

gere, der har en seerlig interesse for emnet.

Vidensopsamlingen inddrager videnskabelige publikationer
om de nordiske lande. Rapporten er skrevet af analytiker
Laura Skifter Andersen, studentermedarbejder Signe Bruun le

Fevre, og chefanalytiker Jakob Trane Ibsen (projektleder).

Flere kolleger og samarbejdspartnere har bidraget til under-
sggelsen. Den systematiske litteratursggning er foretaget af
informationsspecialist Elizabeth Bengtsen og fuldmaegtig
Rikke Blaabjerg. Seniorforsker Iben Bolvig og analytiker Anna
Lange Rasmussen har bidraget med intern sparring. Vi vil
desuden gerne takke to anonyme reviewere, der har laest rap-

porten og bidraget med forslag til forbedringer.

Rapporten er finansieret af Videnscenter for Fastholdelse af

Seniorer pa Arbejdsmarkedet.

Lisbeth Pedersen
Forsknings- og analysechef for VIVE Arbejde og Zldre



Indholdsfortegnelse

Hovedresultater 6
Afrapportering 10
1 Indledning 11
1.1 Formal 12
1.2 Fremgangsmade 15
1.3 Leesevejledning 18
2 Hvem er de ledige seniorer? 19
2.1 Ledighed og ledighedsleengde 20
2.2 Alder 21
23 Ken 23
2.4 Uddannelse og karriere 23
2.5 Arbejdsevne og helbred 26
2.6  Etnisk baggrund 26
2.7 Opsamling 27
3 Individuelle faktorer 28
3.1 Alder 28
3.2 Familie og sociale forhold 30
3.3 Uddannelse, karriere og tidligere ansaettelser 31
3.4 Arbejdsevne og helbred 33
3.5 Arbejdsvillighed, sggestrategi og mulighed for opkvalificering 34
3.6 Opsamling 39
4 Faktorer pa arbejdspladsniveau 41
4.1 Arbejdspladsers rekruttering af seniorer generelt 43
4.2 Arbejdspladsers rekruttering af ledige seniorer 55
4.3 Opsamling 57
5 Faktorer pa samfundsniveau 60



5.1 Lovgivning og reformer

60

5.2 Samfundsnormer og -opfattelser 63
5.3 Opsamling 66
6 Opsamling og opmaerksomhedspunkter 67
Dokumentation 70
7 Metode 71
7.1 Sonderende litteratursggning 71
7.2 Systematisk litteratursggning 73
Bilag 1 Fremsggt gra litteratur 81
Litteratur 83



Hovedresultater

Beskaeftigelsen i Danmark er historisk hgj. En medvirkende arsag er, at beskaeftigel-
sen isaer for 60-64-arige er steget vaesentligt de seneste artier. Samtidig melder
bade private og offentlige arbejdsgivere om mangel pa arbejdskraft. Men pa trods
af den udbredte mangel pa arbejdskraft kan seniorer, der bliver ledige, have svee-
rere end andre aldersgrupper ved at komme tilbage i arbejde.

For at forbedre ledige seniorers mulighed for at komme i beskaeftigelse er der be-

hov for viden om, hvad der kendetegner ledige seniorer, samt hvilke muligheder og
barrierer der eksisterer, nar ledige seniorer skal i arbejde igen. Formalet med denne
undersggelse er at opsamle den eksisterende viden om dette og desuden at identi-

ficere eventuelle videnshuller inden for emnet.

Hgjere alder blandt seniorer kan gore det svaerere at vende tilbage i job

Litteraturen peger overordnet p3, at der — ogsa inden for gruppen af seniorer — kan
veere forskel pa, hvordan alder pavirker den enkeltes mulighed for at fa et job efter
en ledighedsperiode. Jo hgjere alder, des vanskeligere er det typisk for ledige senio-
rer at komme tilbage i arbejde. Enkelte studier peger pa, at man kan se en effekt for
ansggere helt ned til 40-arsalderen; at det fra da af bliver vanskeligere at komme
igennem en rekrutteringsproces. Flertallet af studier finder dog de starste effekter,
nar ansggeren er &ldre, og at det seer-
ligt er udfordrende, nar man som ledig
naermer sig folkepensionsalderen.

Fakta om undersggelsen Ledige seniorer rapporterer selv, at de
oplever aldersdiskrimination, nar de sg-

Undersggelsen fokuserer pa litteratur om ledige seni- ger efter arbejde. Ligeledes finder flere

orer med fokus pa tre niveauer: individ-, arbejds- studier, at ledere er mere tilbgjelige til at
plads- og samfundsniveau. P4 samfundsniveauet
medtager vi dog ikke litteratur om effekter af de be-

skeeftigelsesindsatser, der gives til ledige seniorer.

rekruttere yngre end aeldre medarbej-
dere. Studier peger p3, at alder vaegter
tungere end andre karakteristika, nar an-
Undersggelsen er designet som et litteraturstudie i to s@gere skal vurderes i rekrutteringspro-
faser: 1) En eksplorativ fase baseret pa en sonderende
litteratursggning og 2) en systematisk litteratursag-

ning i danske og internationale databaser samt nordi-
ske hjemmesider. gruppe er pavirket af aldersrelaterede

cesser. Endvidere peger flere studier p3,
at lederes opfattelser af denne alders-

stereotyper. Seniorer forbindes oftere

| alt er 57 publikationer identificeret og inkluderet i
vidensindsamlingen, der preesenteres i kapitlerne 3-5.

med sakaldte blade kompetencer (fx at
man er en behagelig og omsorgsfuld

kollega) frem for harde kompetencer (fx



at man lgser opgaver hurtigt). Opfattelsen af seniorer er overvejende positiv, men alli-
gevel gnsker flere ledere ikke at anseette seniorer.

@konomiske omkostninger ved at ansatte seniorer kan vaere en barriere i an-
dre lande

Litteratur fra andre lande peger pa, at der er gkonomiske omkostninger forbundet

med at ansaette seniorer, hvilket kan medvirke til, at feerre seniorer anseettes.

Ledere kan veere usikre pa, hvor stabilt et produktivitetsniveau seniorer, der sgger
job pa arbejdspladsen, har — seerligt pa sigt. En usikkerhed om sammenhaengen
mellem omkostninger og forventet produktivitet kan bevirke, at nogle ledere er
mindre tilbgjelige til at ansaette seniorer. Der er desuden tegn pa, at ledere generelt
er mindre tilbgjelige til at indkalde seniorer til jobsamtale i perioder, hvor virksom-

heden er gkonomisk presset, fx under lavkonjunktur.

Det kan vaere sveert at afggre, hvad arbejdspladsers eventuelle fravalg af seniorer i
rekrutteringsprocessen skyldes i det enkelte tilfeelde. Fravalg af en kandidat kan for
det farste skyldes rationelle begrundelser, som at man har haft kandidater, der sam-
let har vaeret mere egnede. Fravalg kan ogsa skyldes sakaldt statistisk diskrimina-
tion, hvor en arbejdsplads treeffer beslutning ud fra generaliserede antagelser om
en person; hvis det skyldes en antagelse om, at seldre medarbejdere generelt har la-
vere produktivitet i en specifik jobtype (fx koster mere i opleering), sé overfgres den
forventning til den kandidat, der er ldre. Fravalg kan endelig skyldes statusbetin-

get diskrimination, der udspringer af kulturelt betingede aldersstereotyper.

Seniorers sggestrategier matcher ikke altid arbejdspladsernes rekrutterings-

strategier

Litteraturen peger p4a, at seniorer generelt er motiverede for at finde et arbejde, at
de er fleksible i forhold til, hvilke job de sgger, og at de grundleeggende sender

mange ansggninger.

Imidlertid peger nogle studier pa, at seniorernes segemetoder ikke altid stemmer
overens med arbejdspladsernes rekrutteringsmetoder. Arbejdspladser rekrutterer
bdde gennem formelle, internetbaserede kanaler og uformelle kanaler, fx hvor folk
hgrer om et job og dets indhold fra personer i deres private netvaerk, eller en ar-
bejdsplads sager bestemte personer, de har kendskab til eller har faet anbefalet. Le-
dige seniorer anvender derimod oftere formelle sggekanaler, sdsom fx jobcentre, a-
kasser og fagforeninger, samt uformelle sggekanaler, sdsom tidligere kolleger og

venner.



En hzevet pensionsalder kan forleenge seniorernes ledighedsperioder ...

Litteraturen peger p3, at lovgivning og reformer kan have en positiv effekt pa senio-
rers beskaeftigelse. En haevet pensionsalder — bade vedrarende tidlig og almindelig
pension — farer til gget beskeaeftigelse blandt seniorer generelt. Imidlertid er effekten
storst for de, som allerede har en steerk tilknytning til arbejdsmarkedet, hvorimod

det kan fare til leengere ledighedsperioder for de seniorer, der allerede er ledige.

... mens reduktion af overfarselsindkomst under ledighed kan forbedre deres
beskaeftigelsesmuligheder

Andringer, der mindsker den overfarsel, seniorer modtager, nar de er ledige, kan
fare til hgjere beskaeftigelse for malgruppen. Dette gaelder bade andringer i form af

kortere varighed af overfarslen og lavere sats for seniorer.

Der er brug for mere viden om muligheder og barrierer

Grundlaeggende er der stadig - til trods for de 57 identificerede studier i denne vi-
densopsamling — et begraenset vidensgrundlag, nar det geelder muligheder og bar-
rierer for ledige seniorers beskaftigelse. Dette kalder pa yderligere studier af dette

felt. Videnscenteret peger i den forbindelse pa fglgende opmaerksomhedspunkter:

] Langt starstedelen af de fundne studier handler om de barrierer, der findes for
ledige seniorer. Der mangler saledes forskning om ledige seniorers muligheder
for beskeeftigelse, og hvad der kan fremme ledige seniorers mulighed for at
finde job. Dette geelder seerligt studier, der vedrarer muligheder pa individ- og

arbejdspladsniveau.

m  Der eksisterer primaert kvantitativ forskning om emnet. Saledes mangler der
studier, der baseres pa enten kvalitative metoder eller mixed methods. Det
kunne fx veere studier, der sammenholder kvalitative perspektiver pa bestemte
tiltag eller indsatser med tiltagenes virkninger eller konsekvenser for fx be-

skaeftigelsesleengde, indkomst, helbred og trivsel.

m  Der er generelt meget lidt litteratur om, hvad de ledige seniorer selv gnsker
fremadrettet. Hvad kendetegner de seniorer, som gerne vil i beskaeftigelse — og
hvad kendetegner de seniorer, som ikke vil? Hvilke gnsker og forventninger har

de til deres egen senkarriere?

®  P3individniveau mangler der seerligt viden om, hvordan faktorer sdsom gko-
nomi, familieliv, sociale relationer og helbred pavirker ledige seniorers vej til
beskaeftigelse. Der er ligeledes begraenset viden om, hvad seniorer selv kan

gere for at fremme deres vej til beskaeftigelse.



Pa arbejdspladsniveau mangler der generelt viden om arbejdspladsernes syn
pa ledige seniorer ved rekruttering.

Pa samfundsniveau findes en del studier af effekten af lovgivning og reformer
pa seniorers ledighed. Imidlertid findes der vaesentligt mindre viden om andre
faktorer pa samfundsniveau. Der mangler saledes generelt mere viden om,
hvordan strgmninger, medieomtale og normer pa samfundsniveau kan have

effekt pa opfattelsen af ledige seniorer.



> Afrapportering



Indledning

Seniorer har typisk lavere risiko for at blive ledige end andre aldersgrupper. Men der
er tegn p3, at nar de bliver ledige, har de sveerere end andre aldersgrupper ved at
komme tilbage i arbejde.” Denne rapport samler viden om, hvilke faktorer der hhv.

kan fremme eller h&amme seniorers vej tilbage til job.

Historisk hgj beskaeftigelse og mangel pa arbejdskraft

Generelt set er beskaftigelsen i Danmark historisk hgj, og blandt de europaeiske
lande har Danmark den femtehgjeste beskaeftigelsesfrekvens blandt personer i alde-
ren 15 til 64 ar (Neergaard, 2022). Under det gkonomiske opsving efter covid-19-
pandemien er beskaeftigelsen saledes steget mere i forhold til BNP end under tidli-

gere opsving (Andersen et al., 2024).

Samtidig er beskaftigelsen i Danmark for personer over 60 ar ligeledes steget mar-
kant de seneste ar. Beskaeftigelsesfrekvensen for personer i alderen 65-69 ar var
25,8 pct. i 2020 mod 18,2 % i 2008 (Neergaard, 2022). Samtidig melder private savel
som offentlige arbejdsgivere om mangel pa arbejdskraft pa bade kort sigt og langt
sigt. | en rundspgrge foretaget af Dansk Industri i 2022 om private virksomheders
vaekstudfordringer, ser 4 ud af 10 virksomheder mangel pa arbejdskraft som den
starste vaekstudfordring (Bageskov, 2022). En spgrgeundersggelse blandt offentlige
ledere finder, at 9 ud af 10 ledere jeevnligt oplever, at de ikke kan rekruttere medar-
bejdere med de rette kompetencer (PwC, 2023).

Ledige seniorer har sveerere end andre ved at vende tilbage i job

Pa trods af den udbredte mangel pa arbejdskraft har seniorer, der mister deres job,
typisk sveerere ved at finde job efter en ledighedsperiode. Ifglge Arbejderbeveaegel-
sens Erhvervsrad er ledige over 60 ar i gennemsnit ledige ca. 2 maneder laengere
end ledige under 60 ar. Samtidig er mere end hver sjette ledige mellem 60 og 64 ar
langtidsledig (Klarskov & Vilhelmsen, 2023). Ifalge Dansk Arbejdsgiverforening var
Danmark i 2022 dog det land i Europa, hvor flest ledige seniorer (opgjort som le-
dige mellem 55 og 74 ar) kom i job i lgbet af aret (DA, 2023).

" Se herom i fx Seniorteenketanken (20193, p. 9). Se desuden ogsé Klarskov & Vilhelmsen (2023) og DA (2025).
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1.1

Formal

Givet den mangel pa arbejdskraft, der er pad samfundsniveau, og givet de leengere
ledighedsperioder, er der behov for viden om, hvad der kendetegner ledige senio-
rer, samt hvilke muligheder og barrierer der pavirker ledige seniorers sandsynlighed
for at vende tilbage i job efter en ledighedsperiode.

Formalet med denne undersggelse er at indsamle viden herom og desuden at iden-

tificere eventuelle videnshuller inden for omradet.
Rapporten svarer saledes pa falgende spgrgsmal:

m  Hvad karakteriserer ledige seniorer?

o Er der serlige forhold (alder, kan, social baggrund, uddannelse, karri-

ere, helbred eller lignende), som gar sig geeldende for ledige seniorer?

®  Hvilke muligheder og barrierer findes der for, at ledige seniorer kan vende til-

bage i job efter en ledighedsperiode?

®  Hvilke videnshuller findes i den videnskabelige litteratur om emnet?
Fokus og afgraensning af emnet

Ledige seniorer

Undersagelsen fokuserer pa ledige seniorers tilbagevenden til job. Med seniorer me-
ner vi som udgangspunkt personer mellem 55 ar og den almindelige pensionsalder.
Imidlertid vil publikationer, der benytter en anden aldersafgraensning, men som eks-
plicit omhandler seniorer eller seldre aldersgrupper pa arbejdsmarkedet, der er ramt
af ledighed, ogsa blive inkluderet. Dette betyder imidlertid, at nogle studier om-
handler aldersgrupper lidt eller delvist uden for den overordnede malgruppe 55+.
Disse er inkluderet, hvis de er relevante for undersggelsens overordnede fokus, men
det bevirker, at nogle af de afrapporterede fund ikke ngdvendigvis er geeldende for
alle seniorer. | analysen betoner vi desuden, at barrierer og muligheder generelt kan

veere forskellige mellem forskellige aldersgrupper blandt seniorerne.

Vi inddrager desuden publikationer, der omhandler seniorers vilkar for at sgge job
bredere set — herunder ogsa seniorer, der allerede er i beskaeftigelse — i de tilfaelde,
hvor dette bidrager til at belyse muligheder og barrierer for ansaettelse. Dette er seer-

ligt relevant for denne rapports kapitel 4, der ser pa faktorer pa virksomhedsniveau.
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Muligheder og barrierer pa tre niveauer: individ, arbejdsplads og samfundsniveau

For den enkelte person, der oplever ledighed, vil der veere mange faktorer i spil,
som tilsammen har betydning for vedkommendes mulighed for at vende tilbage i
job. Nogle studier belyser mange faktorer, mens andre fokuserer pa enkelte speci-
fikke sammenhange. | denne rapport samler vi viden om faktorer pa tre overord-

nede niveauer; hhv. individniveau, arbejdspladsniveau og samfundsniveau.

Individniveau omhandler faktorer, der knytter sig til den enkelte senior, som forsg-
ger at vende tilbage i job. Dette omhandler hans eller hendes personlige vilkar og
forlgb, fx hvordan personens tidligere ansaettelser, arbejdsevne eller sggestrategi

kan pavirke muligheden for at fa job efter en ledighedsperiode.

Arbejdspladsniveau omhandler forhold pa den enkelte arbejdsplads, der kan pavirke
ledige seniorers muligheder for at fa job. Dette drejer sig om fx virksomhedstype,

rekruttering af arbejdstagere og lederes opfattelser af seniorarbejdskraft.

Samfundsniveau deekker i denne rapport faktorer, der ikke omhandler det enkelte
individ eller den enkelte virksomhed, men i stedet vilkar, forhold eller strgamninger i
samfundet generelt. Dette drejer sig om lovgivning om overfarsler, generel efter-
spargsel pa arbejdsmarkedet og samfundsnormer relateret til seniorarbejdskraft. |
denne vidensopsamling har vi valgt ikke at medtage aktiveringsindsatser, som en

kommune tilbyder de ledige.

De tre niveauer er eksemplificeret i Figur 1.1.
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Figur 1.1 Muligheder og barrierer pa tre niveauer: individ, arbejdsplads og
samfundsniveau

Samfundsniveau:
Lovgivning, reformer,
samfundsnormer og

-opfattelser

Arbejdspladsniveau:
Rekruttering, lederes opfattelse af
sentorer, virksomhedstype og
omkostninger

Individniveau:
Alder, familie og soclale
forhold, uddannelse,
karriere, skonomi,
arbejdsevne og
helbred, arbejdsvillighed,
segestrategi og
opkvalificering

Undersggelsen komplementerer anden viden pa omradet

Der findes gra litteratur om omradet, hvilket henviser til konsulentrapporter eller
rapporter, inspirationskataloger eller anbefalinger fra forskellige aktgrer sdsom mi-

nisterier, styrelser, interesseorganisationer og civilsamfundsorganisationer.?

Sigtet med denne rapport er at komplementere viden fra gra litteratur ved at samle
viden fra samfundsvidenskabelige studier. Som udgangspunkt vil gra litteratur i
denne rapport derfor ikke veere inkluderet. Gra litteratur anses her som litteratur,
der 1) ikke har en klar metodebeskrivelse, 2) ikke er endeligt publiceret og fagfeelle-
bedgmt. Vi har dog medtaget enkelte centrale rapporter, som er saerligt veesentlige
for belysningen af muligheder og barrierer for ledige seniorers vej tilbage til job.
Anden gra litteratur, som er identificeret i denne sggning, og som emnemaessigt er

relevant for vidensopsamlingens fokus, er samlet i en oversigt i rapportens bilag.

Denne vidensopsamling supplerer andre lignende vidensopsamlinger for Videns-

center for Fastholdelse af Seniorer pa Arbejdsmarkedet. Det drejer sig om en

2 Eksempler pé forskellig gra litteratur kunne veere Beskaeftigelsesministeriet (2023); DA (2025); Faglige seniorer
(2023); Mortensen (2018); ZAldre Sagen (2024)
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1.2

rapport om arbejdspladsers fastholdelse af seniorer (Rasmussen et al,, 2025) og en
rapport om effekter af pensionsreformer (Bolvig, 2025).

Fremgangsmade

Hovedtraekkene i fremgangsmaden for denne vidensopsamling fremgar af dette af-

snit. En mere detaljeret fremstilling af metodiske valg gives i rapportens kapitel 7.

Sonderende litteratursggning og systematisk litteratursagning

Vores s@gning efter relevante studier er foretaget i to trin; farst en sonderende s@g-

ning og derefter en systematisk s@gning i internationale databaser.

Den sonderende s@gning er foretaget i relevante forskningsdatabaser samt enkelte
hjemmesider med gra litteratur. Den gra litteratur er sdledes inkluderet i den indle-
dende sggning. Formalet i den sonderende sggning har fgrst og fremmest vaeret at
afsgge eksisterende litteratur eksplorativt. Det vil konkret sige, at vi har sggt videre
fra litteraturlister, afprgvet forskellige s@geord, og lgbende tilfgjet nye, og har sggt
litteratur frem fra forskere og forskningsmiljger. Formalet med den sonderende s@g-
ning har desuden varet at indsamle viden og erfaringer, der kunne gavne den efter-
folgende systematiske litteratursggning. Den sonderende s@gning blev gennemfart i

perioden februar-marts 2024.

Pa baggrund af fund og erfaringer fra den eksplorative fase er der gennemfart en
systematisk litteratursggning i bade skandinaviske og internationale databaser samt
skandinaviske hjemmesider med gra litteratur. Gra litteratur er dog som naevnt ef-
terfalgende ekskluderet inden den endelige afrapportering og i stedet samlet i et
bilag. Den systematiske litteratursggning er gennemfgrt i perioden september-okto-
ber 2024.

Tilvalg af nordisk og hollandsk litteratur

Vi fokuserer pa erfaringer og studier fra de sammenhaenge, der umiddelbart er mest
sammenlignelige og genkendelige i en dansk kontekst. Derfor fokuserer denne vi-

densopsamling pa nordiske og hollandske forskningspublikationer.

Imidlertid er der dog ogsa forskelle pa de enkelte inkluderede landes lovgivning,
politik, arbejdskultur og arbejdsmarked, som kan have betydning for ledige senio-

rers muligheder og barrierer for at komme tilbage i job.

Eksempelvis er den danske arbejdsmarkedsmodel kendetegnet ved flexicurity; Dette

henviser til, at det pa en gang er fleksibelt for virksomheder at hyre og fyre
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medarbejdere, samtidig med at der blandt ledige er en sikkerhed for indkomst gen-
nem offentlige overfarsler. Jobsikkerheden er sdledes lav, men der kompenseres for
dette gennem muligheden for genergse overfarsler ved ledighed samt en aktiv ar-
bejdsmarkedspolitik, der har til formal at hjeelpe ledige tilbage i arbejde (Kreiner &
Svarer, 2022). De andre nordiske lande har forskellige lighedspunkter med den dan-
ske model, men ingen af disse har alle de samme karakteristika som den danske fle-
xicurity-model. Saledes er det fx vaesentligt nemmere for virksomheder i Danmark at
afskedige medarbejdere, end det er i Sverige, Norge, Finland og Holland (Backman
et al., 2015). Der er desuden ogsa forskelle internt mellem de nordiske lande og
Holland.

Bade kvalitative og kvantitative studier

| denne rapport har vi gnsket at afdaekke bredt, hvilke muligheder og barrierer le-
dige seniorer kan opleve, nar de skal tilbage i job. Derfor har vi inkluderet bade

kvantitative, kvalitative og mixed methods-studier.

De kvantitative studier er baseret bade pa registerdata og/eller pa spgrgeskemaun-
dersggelser. Nogle af disse ser pd sammenhange, mens andre undersgger kausale
effekter. De inkluderede studier anvender sdledes meget forskellige metoder til at
belyse muligheder og barrierer for seniorers vej tilbage i job, hvilket gor det svaert
at sammenligne resultater pa tveers af studierne. Ligeledes beskaftiger de inklude-
rede studier sig med forskellige kontekster, der ikke ngdvendigvis kan overseettes

direkte til en dansk sammenhaeng.

Da resultaterne af de enkelte analyser ofte knytter sig til en specifik kontekst, kan
det veere vanskeligt at fortolke direkte pa starrelsen af koefficienter i analyserne.
Dette forsteerkes af, at vi samler mange typer af studier fra forskellige lande uden at
ga i dybden med design af det enkelte studie. | vores praesentation fokuserer vi der-
for pa de overordnede konklusioner om, hvorvidt der forefindes en sammenhaeng,
og om den er positiv eller negativ. Saledes leegger vi primeert vaegt pa den overord-
nede retning for resultaterne og eventuelle forskelle inden for malgruppen (fx efter

kan), snarere end sterrelsen af koefficienterne.

Kodning af studier efter tema og undertema

| screeningsprocessen for den systematiske litteratursggning er der foretaget en kod-
ning af studier efter temaer. Studier, der har belyst flere undertemaer, er kodet med

alle de relevante undertemaer. Disse er saledes afrapporteret flere steder i rapporten.
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464 studier fremsggt, og 57 studier inkluderet

| den systematiske litteratursggning har vi i alt fundet 421 studier. Desuden er der
identificeret 43 studier, der er vurderet relevante for denne vidensopsamling i en
sidelgbende vidensopsamling om fastholdelse af seniorer pa arbejdsmarkedet. | alt
er der sdledes identificeret 464 studier. Efter to screeningsfaser er 57 studier inklu-

deret i den endelige rapport.

Figur 1.2 visualiserer inklusionsprogressionen i denne vidensopsamling.

Figur 1.2 Inklusionsprogression
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1.3

Laesevejledning

Rapporten er struktureret som et katalog, hvor laeseren kan sla op efter et givent
tema og herefter enkelt overskue de vaesentligste fund fra de identificerede og in-
kluderede studier.

Kapitel 2 belyser, hvad der karakteriserer ledige seniorer, herunder om der er seer-
lige forhold sasom alder, kgn, social baggrund, uddannelse, karriere, helbred eller
lignende, der ger sig geeldende for ledige seniorer. Datagrundlaget for dette kapitel

er primaert udvalgte studier fra den sonderende s@gning.

De tre efterfalgende kapitler afdaekker, hvilke muligheder og barrierer der findes
for, at ledige seniorer kan vende tilbage i job efter en ledighedsperiode. Hvert kapi-
tel afrapporterer muligheder og barrierer pa hvert sit niveau. Saledes omhandler ka-
pitel 3 individuelle faktorer, kapitel 4 faktorer pa virksomhedsniveau og kapitel 5
faktorer pa samfundsniveau. Hvert kapitel afsluttes med en opsamling, hvor eventu-
elle videnshuller beskrives. Datagrundlaget for disse kapitler er studier fra den sy-

stematiske litteratursggning.

Kapitel 6 indeholder en opsamling af rapportens samlede fund, der gar pa tveers af

alle kapitlerne.

Studiets metode og datagrundlag praesenteres i kapitel 7.
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2

Hvem er de ledige seniorer?

| dette kapitel ser vi pa, hvem de ledige seniorer er, og hvilke grupper der er seerligt
udsatte for ledighed. Redeggrelsen i dette kapitel baserer sig pa udvalgte studier fra
den sonderende litteratursggning og udvalgt beskrivende statistik fra Danmarks

Statistik samt enkelte andre undersggelser. Kapitlet deekker fglgende emner:

®  Ledighed og ledighedsleengde
m  Alder

B Kgn

®  Uddannelse og karrierevej

®  Arbejdsevne og helbred

Etnisk baggrund.

De studier, vi henviser til, benytter forskellige definitioner af ledige seniorer og lang-
tidsledighed. Den afgraensning af ledige seniorer, der hyppigst anvendes, er perso-
ner mellem 55 ar og folkepensionsalderen, der er arbejdss@gende, men uden job.
Det er bl.a. denne afgraensning, der ogsa anvendes i flere danske rapporter pa om-
radet, som vi har identificeret, herunder fx i SeniorArbejdsLiv-projektet.? Det er lige-
ledes den definition af seniorer, vi har taget udgangspunkt i under screeningen af
litteratur.

Flere studier undersgger langtidsledighed specifikt. Her benyttes forskellige definiti-
oner af, hvor lang en periode, man skal have veret ledig, for at det drejer sig om
langtidsledighed. En nyere undersggelse fra Seniortaenketanken* definerer langtids-
ledighed ud fra, at en person er ledig i mindst 80 % af de seneste 12 maneder (Seni-
ortaenketanken, 2019b). Danmarks Statistiks definition af langtidsledighed er der-
imod, at man har veeret ledig i 52 sammenhangende uger (Nielsen, 2025). Nar vi i
dette kapitel omtaler omfanget af langtidsledighed, refererer vi til tal fra Seniortaen-
ketankens undersggelse — og anvender dermed deres definition af langtidsledighed

— medmindre andet er naevnt eksplicit.

| rapporten skelner vi desuden mellem hhv. pensionsalder og tilbagetreekningsalder.

Her henviser pensionsalder til den lovgivningsbestemte alder for almindelig

3 Seniorarbejdslivsprojektet er et samarbejdsprojekt mellem Aalborg Universitet, Det Nationale Forskningscen-
ter for Arbejdsmiljg og TeamArbejdsliv. | regi af dette projekt gennemfgres en reekke undersggelser af seni-
orers vilkar pa arbejdsmarkedet. Se mere her: https://www.seniorarbejdsliv.dk/

4 Seniortaenketanken for et laengere og godt seniorarbejdsliv. Se herom:
https://bm.dk/arbejdsomraader/kommissioner-ekspertudvalg/seniortaenketanken/
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2.1

pension. Tilbagetraekningsalder henviser i stedet til den alder, det enkelte individ
har, nar de traekker sig tilbage fra arbejdsmarkedet. Tilbagetraekningsalderen kan

séledes bade vaere hgjere eller lavere end pensionsalderen.

Ledighed og ledighedslaengde

400.000 seniorer i beskzeftigelse, 9.500 ledige seniorer i 2024

Ifalge en nyere analyse fra Dansk Arbejdsgiverforening var der i 2024 400.000 senio-
rer i beskaeftigelse. Desuden finder analysen, at det i perioden 2010 til 2024 er de
60+-arige, der har oplevet den stgrste procentvise vaekst i beskaeftigelse. Der er sket
teet pa en fordobling i antallet af 60+-arige i beskaeftigelse i perioden (Malmgren &
Drescher, 2024). Analysen finder videre, at ledige seniorer udggr knap 3 % af ar-
bejdsstyrken i aldersgruppen over 60 ar, hvilket stemmer overens med gennemsnit-
tet pa tveers af aldersgrupper. Dette svarer til 9.500 ledige seniorer i januar 2024
(Malmgren & Drescher, 2024).

Langtidsledigheden er hgjere blandt seniorer

En rapport fra Seniorteenketanken har undersggt, hvad der kendetegner szrligt de
langtidsledige seniorer (Seniorteenketanken, 2019b). Undersggelsen er baseret pa
en registerdataundersggelse, der anvender data for 2018. Den viser, at ledigheden

generelt er lavere blandt 55-64-arige end blandt personer i alderen 16-54 ar.

Analysen peger dog ogsa pa, at langtidsledigheden er vaesentligt hgjere blandt per-
soner i alderen 55-64 ar end blandt yngre aldersgrupper; 32,1 % af de ledige 60-64-
arige og 28,4 % af de ledige 55-59-arige er langtidsledige, hvorimod det samme
geelder for 24,2 % af de ledige i aldersgruppen 16-54 (Seniorteenketanken, 2019b).
Dette indikerer, at seniorer, der fgrst er blevet ledige, har svaerere ved at vende til-

bage i arbejde efter en ledighedsperiode.

En nyere analyse fra AE-radet baseret pa tal for en periode pa et ar mellem 2020 og
2021 peger ligeledes pa, at dagpengemodtagere over 60 ar gennemsnitligt er ledig

i 2 maneder lzengere end andre ledige. Ledige over 60 ar er saledes gennemsnitligt
ledige i 35 uger, inden de kommer tilbage i arbejde. Den gennemsnitlige ledigheds-
periode for alle andre aldersgrupper er mellem 23 og 27 uger. Studiet peger p3, at
selvom langtidsledigheden er historisk lav, er mere end hver sjette person over 60 ar
langtidsledig (Klarskov & Vilhelmsen, 2023).°

> AE benytter samme definition af langtidsledighed som rapporten fra Seniortaenketanken.
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2.2

Alder

Selvom de ledige seniorer pr. definition ligger inden for et snaevert aldersspaend (55
ar til den almindelige pensionsalder), kan alderen alligevel have betydning. Inden
for gruppen af ledige seniorer er alder saledes en faktor, der kan have indflydelse pa
ledighed og ledighedsperiode.

Yngre seniorer har storre sandsynlighed for at komme i job

Blandt de ledige seniorer er der forskelle i, hvilke aldersgrupper der oplever mest
langtidsledighed.

Data fra Danmarks Statistik fra perioden 2019 til 2024 viser, at ledighedsleengden
typisk i gennemsnit er starst for de 60+-arige og de 25-29-arige, men at forskellen

mellem 60+-3rige og yngre aldersgrupper er mindre end i perioden frem til 2019.

Figur 2.1 viser langtidsledige i procent af arbejdsstyrken over perioden 2009-2024.
Her kan man se, at der er sket en forskydning af, hvilke aldersgrupper der oplever
mest langtidsledighed. | perioden 2009-2014 er det sdledes seerligt personer i alde-
ren 55-59 ar, der oplever langtidsledighed, hvorimod det i de efterfglgende ar seer-
ligt er personer over 60 ar, der er langtidsledige®. Forskydningen haanger sammen
med stigningen i aldre for adgang til efterlen og folkepension. Sidst i perioden ses

desuden, at langtidsledigheden er starst blandt de 30-39-arige.

6 De forskellige tal i hhv. undersggelsen fra Seniortaenketanken og Danmarks Statistik kan skyldes, at der i un-
ders@gelserne benyttes forskellige definitioner af langtidsledighed.
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Figur 2.1 Langtidsledige i procent af arbejdsstyrken, efter aldersgrupper,
pr. maned, januar 2009-maj 2024.
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Langtidsledige personer har vaeret bruttoledige i mindst 52 sammenhangende uger. Bemaerk dog, at personer, som i en
periode pa op til 28 dage har veeret ude af bruttoledighedsstatistikken og ikke samtidig har haft mere end 10 timers ordi-
naer lsnmodtagerbeskaeftigelse i lgbet af de 28 dage, er inkluderet i opggrelsen af langtidsledige.

Danmarks Statistik Tabel AULKO4: https://www.statistikbanken.dk/21144

Et dansk studie fra 2011 har fundet, at sandsynligheden for at komme i job igen var
stgrre for seniorer i begyndelsen af 50’erne end for seniorer i slutningen af 50’erne
pa daveerende tidspunkt. Personer i slutningen af 50’erne havde dermed en starre
tendens til at forblive ledige sammenlignet med yngre aldersgrupper (Schilling &
Larsen, 2011). Tidligere undersaggelser har ogsa fundet, at det seerligt er de alders-
grupper blandt seniorer, der er teettest pa pensionsalderen, der er mest ramt af
langtidsledighed (Jargensen et al., 2005).
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2.3

2.4

Kon

Dobbelt kansubalance?

Flere studier har ligeledes set p3, at der eksisterer en kansforskel, nar det geelder se-

niorers ledighed.

Et dansk studie fra 2011 fandt, at ledighed i seniordrene er seerligt udbredt blandt
kvinder. Samme studie fandt, at blandt de seniorer, som farst er blevet ledige, ople-
ver kvinder ogsa lavere sandsynlighed for at vende tilbage i arbejde end maend.
Kvinder over 50 ar oplever sdledes en dobbelt kensubalance i deres senkarriere, da
de bade oplever stgrre risiko for ledighed og mindre sandsynlighed for genansaet-
telse end maend (Schilling & Larsen, 2011). En senere rapport fra 2019 finder, at et
mindre flertal af de langtidsledige seniorer er maend. 55 % af de, der var langtidsle-
dige i undersggelsesperioden, er maend, mens 45 % var kvinder. Meend udggr desu-
den 65 % af de jobparate, langtidsledige seniorer pa kontanthjeelp. Blandt de lang-
tidsledige pa dagpenge er fordelingen pa ken dog veesentlig mere ligelig, her med

en svag overvaegt af kvinder (Seniortaenketanken, 2019b).

Oylu et al. (2024) finder, at kvinder har stgrre sandsynlighed for at vende tilbage til
lennet arbejde og mindre sandsynlighed for at blive selvsteendige end maend. Kvin-

der har samtidig mindre sandsynlighed for at forblive ledige.

Uddannelse og karriere

Uddannelsesbaggrund og karrierevej har stor betydning for, hvorvidt man oplever
perioder med ledighed. Studier fra Danmark og andre lande har fundet forskellige

mgnstre.

Jo lavere uddannelse, des stgrre risiko for ledighed

Et generelt billede i litteraturen er, at ufagleaerte arbejdere er i starre risiko for ledig-
hed end andre. Et lidt seldre studie, som undersgger flere europeeiske lande, peger
pa, at lavere uddannelsesniveau er signifikant forbundet med ledighed (Alavinia &
Burdorf, 2008). Et dansk studie fra 2011 finder ligeledes, at seniorer, der ikke har ud-
dannelse eller kun har feerdiggjort grundskolen, oplever den hgjeste risiko for ledig-
hed. Seniorer, der har en gymnasial uddannelse som hgjeste gennemfgrte uddan-
nelse oplever dog naesten samme risiko for ledighed. Seniorer, der har en akade-
misk uddannelse, oplever den mindste risiko for ledighed. Samtidig fandt studiet, at
risikoen for ledighed blandt de lavest uddannede var stigende over tid (Schilling &
Larsen, 2011).
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En nyere dansk rapport peger pa, at uddannelsesniveauet for hhv. langtidsledige se-
niorer, der er dagpengemodtagere, og beskzftigede seniorer ikke adskiller sig mar-
kant. Omvendt havde en vaesentligt starre andel af de langtidsledige seniorer, der
modtager kontanthjzelp, grundskole som hgjeste gennemfarte uddannelse. Det dre-
jer sig om 40 % af seniorerne, der modtager kontanthjeelp — mod 23 % af senio-
rerne, der modtager dagpenge og 19 % af de beskaeftigede seniorer (Seniortaenke-
tanken, 2019b, p. 13).

Risikoen for ledighed er afhaengig af branche

Et dansk studie baseret pa data frem til 2019 finder, at langtidsledige seniorer i hgjere
grad end de fuldtidsbeskaeftigede har arbejdet med renggring og andet operationel
service samt hotel og restaurant i deres tidligere ansaettelse. Overrepraesentationen
inden for renggring og operationel service ses i saerlig grad blandt de ledige pa kon-
tanthjeelp. Derimod arbejder langt feerre af de langtidsledige seniorer inden for sund-

hed og socialt arbejde og offentlig administration (Seniorteenketanken, 2019b).

Godt en tredjedel (34 %) af de langtidsledige dagpengemodtagere havde i 2018 de-
res seneste beskaftigelse inden for ledelse eller et andet arbejde, som forudsaetter
viden pa mellem eller hgijt niveau. Det samme gjorde sig galdende for knap en ti-
endedel (9,5 %) af de langtidsledige kontanthjeelpsmodtagere. Derimod har lang-
tidsledige kontanthjaelpsmodtagere i hgjere grad vzeret ansat inden for ‘andet ma-
nuelt arbejde’” sammenlignet med langtidsledige seniorer pa dagpenge og beskaef-

tigede seniorer (Seniorteenketanken, 2019b, p. 23).

Tal tilbage fra 2011-2015 viser ogsa, at der er branchespecifikke forskelle i, hvor der er
en overrepraesentation af ledighed blandt seniorerne. Pa davaerende tidspunkt havde
iseer personer, der havde veeret ansat i brancherne ‘industri’, ‘bygge og anleeg’, 'han-
del og transport’, ‘erhvervsservice’ samt 'information og kommunikation ' en relativt
hgj ledighedsrisiko. Omvendt har brancherne ‘'sundhed’, ‘undervisning’, ‘kultur og fri-
tid', ‘offentlig administration’, ‘finansiering og forsikring’, ‘ejendomshandel’ samt

'landbrug og skovbrug’ lavere ledighedsrisikorate (Qvist & Jensen, 2020).

Ligeledes peger ogsa et svensk studie p3, at seniorer, der arbejder inden for hotel
og restauration, information og kommunikation samt den kulturelle og personlige
servicesektor starre risiko for ledighed, hvorimod seniorer, der arbejder med offent-

lig administration eller forsvar har den laveste risiko for ledighed (Oyli et al., 2024).

" Andre definerede arbejdsfunktioner inden for manuelt arbejde er: arbejde inden for landbrug, skovbrug og
fiskeri ekskl. medhjzelp, handvaerkspraeget arbejde, operater- og monteringsarbejde samt transportarbejde.
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Ansatte i storre firmaer har mindre risiko for senere ledighed

Et lidt seldre dansk studie har undersggt forskelle mellem ledighedsrisiko alt efter,
hvor man senest har arbejdet. Studiet finder, at seniorer, der er ansat i starre fir-
maer, oplever mindre risiko for ledighed, end seniorer, der er ansat i mindre firmaer
(Schilling & Larsen, 2011). Et andet og senere studie finder lignende resultater (Jen-
sen & Quist, 2022).

Kontanthjelpsmodtagernes arbejdsliv er praeget af kortere ansaettelser og
flere ledighedsperioder

En undersggelse af langtidsledige seniorer i aldersgruppen 55-64 ar, baseret pa
data fra 2008-2017, finder, at langtidsledige pa kontanthjaelp oftere har en vaesent-
ligt lavere beskaftigelsesgrad malt over en 10-arig periode samt leengere tid siden
deres seneste periode med 6 maneders sammenhangende beskaftigelse end lang-
tidsledige seniorer pa dagpenge. Blandt de langtidsledige, jobparate kontanthjeelps-
modtagere havde 40 % ikke haft sammenhaengende beskaftigelse i l&engere perio-
der end 6 maneder i de seneste 10 ar eller veeret i beskaeftigelse i en uoplyst ar-
bejdsfunktion. Til sammenligning gjorde dette sig gaeldende for blot 14 % af de
langtidsledige seniorer pad dagpenge (Seniortaenketanken, 2019b, p. 22).

Undersggelsen viser ogsa, at den gennemsnitlige beskaeftigelsesgrad malt over en
10-arig periode fra 2008-2017 var pa 0,21 blandt kontanthjselpsmodtagere, hvor-
imod den er 0,63 for langtidsledige dagpengemodtagere. Det betyder, at kontant-
hjeelpsmodtagerne gennemsnitligt har haft ustgttet beskaeftigelse svarende til ca. 2
ars fuldtidsarbejde de seneste 10 ar, mens dagpengemodtagere har haft ca. 6,5 ars
fuldtidsbeskeeftigelse i gennemsnit. Samtidig ligger den seneste periode med 6 ma-
neders ustgttet og sammenhaengende beskaftigelse leengere tilbage i tiden for
kontanthjeelpsmodtagere end for dagpengemodtagere. Blandt de langtidsledige
kontanthjaelpsmodtagere var seneste beskaeftigelsesperiode mere end 4 ar tilbage i
tid for 69 %'s vedkommende. For de langtidsledige dagpengemodtagere havde

73 % den seneste beskeaeftigelsesperiode inden for 2 ar (Seniortaenketanken, 2019b).

Personer, der tidligere har veeret ledige, har storre risiko for ledighed

Seniorer, der har veeret ledige inden for de seneste 5 ar har stgrre sandsynlighed for
at blive ledig igen. Omvendt mindsker flere ar i den samme virksomhed risikoen for
ledighed (Oyli et al., 2024).
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2.5

2.6

Arbejdsevne og helbred

Stor forekomst af leengevarende sygdom eller darligt mentalt og fysisk hel-
bred blandt ledige seniorer

Et europeeisk studie undersgger forskellige arsager til, at seniorer ikke er i arbejde
pa tveers af flere europaeiske lande, heriblandt Danmark, Sverige og Holland. Studiet
finder, at der er sammenhang mellem leengerevarende sygdom og langtidsledig-
hed. 48 % af de ledige seniorer i undersggelsen havde leengerevarende sygdom. Li-
geledes er der en stagrre hyppighed af overveegt og forskellige typer af psykiske ud-
fordringer (fx depression) blandt de langtidsledige seniorer i forhold til andre senio-
rer. Ligeledes peger studiet p3, at selvopfattet darligt helbred er staerkt associeret
med ikke at vaere i beskaeftigelse. Imidlertid finder studiet udelukkende sammen-
haenge og konkluderer dermed ikke pa, om der er et kausalt forhold. Det er ud fra
undersggelsen sdledes ikke muligt at fastseette, om sammenheaengene afspejler virk-
ninger af eller arsager til ledighed (Alavinia & Burdorf, 2008).

Etnisk baggrund

Flere indvandrere og efterkommere fra ikke-vestlige lande blandt de langtids-

ledige seniorer

En dansk undersggelse (Seniorteenketanken, 2019b) af langtidsledighed indikerer, at
der blandt de langtidsledige seniorer pa dagpenge er en overrepraesentation af ind-
vandrere og efterkommere fra ikke-vestlige lande, saerligt blandt kontanthjeelps-
modtagere. Undersggelsen finder, at indvandrere og efterkommere fra ikke-vestlige
lande i fjerde kvartal 2017 udgjorde 5,4 % af befolkningen i aldersgruppen 55-64 ar,
men at de samtidig udgjorde 24 % af de langtidsledige seniorer pa kontanthjeelp og
integrationsydelse. Qvists (2020) undersggelse af social klasse og ledighed finder i
gvrigt tegn pa, at personer med ikke-vestlig baggrund i hgj grad forlader arbejds-
markedet tidligt, fordi de allerede midt i livet har oplevet arbejdslashed og darligt
helbred (Qvist, 2020). Et svensk studie finder, at personer med anden etnisk bag-
grund har mindre sandsynlighed for bade lgnnet og selvstaendigt arbejde (Oyli et
al., 2024). Et hollandsk studie (Riekhoff, 2018) finder ogsa, at fa@rstegenerationsind-
vandrere har starre risiko for at forlade arbejdsmarkedet helt grundet ledighed.
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2.7

Opsamling

| dette kapitel har vi set pd, hvad der kendetegner ledige seniorer generelt, og pa
forskelle inden for gruppen af ledige seniorer. Vi har set pa forskelle i risikoen for le-
dighed og langtidsledighed blandt seniorer, samt de forskellige forhold, der kende-

tegner ledige seniorer generelt.

Generelt ser vi, at beskaeftigelsen for seniorer er steget over de seneste ar, ogsa
mere end for yngre aldersgrupper. Langtidsledigheden har veeret hgjere blandt se-
niorerne i starstedelen af perioden fra 2009 til 2024. Dog har de 30-39-arige haft
hgjest langtidsledighed fa 2023.

Blandt de ledige seniorer er det typisk de zeldre aldersgrupper af de arbejdssa-

gende seniorer, der har stgrst risiko for langtidsledighed.

Jo hgjere uddannelse seniorer har, des lavere er sandsynligheden for ledighed. Vi-
dere ses, at der er forskellig risiko for at veere langtidsledig, alt efter hvilken bran-
che, man har vaeret beskaeftiget i. Der er typisk mindre risiko for ledighed, hvis man

har veeret ansat i en starre virksomhed.

Risikoen for langtidsledighed er ogsa typisk starre, hvis man har veeret syg i leen-

gere perioder i sit arbejdsliv, eller hvis man har darligt selvvurderet helbred.

Ligeledes peger studier pa, at mennesker med ikke-vestlig baggrund typisk er over-

repraesenteret blandt de langtidsledige seniorer.

Med udgangspunkt i denne viden om, hvad der ggr, at nogle seniorer bliver ledige,
undersgger de falgende kapitler, hvilke muligheder og barrierer der findes for, at de
kan vende tilbage til job. | det naeste kapitel vil vi se pa betydningen af individuelle

faktorer.
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3.1

Individuelle faktorer

Dette kapitel preesenterer viden om individuelle faktorer, der kan fungere som en-
ten muligheder eller barrierer for, at ledige seniorer vender tilbage i arbejde. Det vil
sige, at vi i dette kapitel ser pa betydningen af forhold, der knytter sig til det enkelte
individ, som oplever ledighed.

Som vi sd i kapitel 2, er der mange forskellige forhold, der kan heenge sammen med,
om man som senior oplever ledighed og langtidsledighed. Disse forhold kan spille
ind pd muligheder og barrierer for at komme tilbage i job, men det er ikke ngdven-
digvis de samme faktorer, der medfgrer ledighed, som ogsa ger det sveerere at

vende tilbage i job.

Vi preesenterer i dette kapitel fund, der belyser individuelle faktorer under fglgende

delafsnit:

m  Alder

B Familie og sociale forhold

m  Uddannelse, karriere og tidligere ansaettelser
®  Arbejdsevne og helbred

B Arbejdsvillighed, sagestrategi og mulighed for opkvalificering.

Til sidst i kapitlet samles op pa kapitlets fund og eventuelle videnshuller.

Alder

Som beskrevet i kapitel 2 kan forskellige grupper af seniorer veere i forskellig risiko
for at opleve ledighed afhaengigt af alder. Saledes er det seerligt seniorer i alderen
60-64 ar, der oplever leengere ledighedsperioder i dag. | forleengelse heraf vil dette
afsnit opridse fund fra de studier, der undersgger alderens indflydelse pa at vende
tilbage i job. Den enkelte seniors alder kan séledes ogsa enten forage eller formind-

ske ansggerens sandsynlighed for at komme tilbage i job.

En raekke studier har belyst manstre og mekanismer i forhold til alder, herunder i

rekrutteringsprocesser pa arbejdspladsniveau. Disse behandles i kapitel 4.
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Tabel 3.1 viser, hvordan dette afsnits studier fordeler sig i forhold til metodisk til-
gang, og hvilke lande der er blevet undersggt. Der er i alt identificeret 9 studier,
som fordeler sig bredt over de inkluderede lande i undersggelsen. Studierne er
overvejende kvantitative.

Tabel 3.1 Inkluderede studier fordelt pa metode og lande

Kvalitativ Kvantitativ Mixed Metastudie

metode metode methods

Danmark 1 3 - - 4

Norden - 2 - _ 2

Holland - 2 - - 2

Flere lande - - - 1 1

| alt 1 7 - 1 9
Kilde:  VIVE.

Aldre seniorer har svaerere ved at finde job end yngre seniorer

Et dansk kvantitativt studie af Thomassen et al. (2022) peger p4a, at alder har en be-
tydning for sandsynligheden for, at seniorer bliver ansat. Studiet finder, at personer i
aldersgruppen 60-63 ar har signifikant mindre sandsynlighed for at blive ansat igen
sammenlignet med personer i aldersgruppen 50-54 ar (Thomassen et al., 2022).
Konkret fandt studiet, at sandsynligheden for at komme job igen var 64 % lavere (en
odds ratio pa 0,36) for aldersgruppen 60-63-arige i forhold til 50-54-arige.

En reekke kvantitative studier finder, at sandsynligheden for at blive kaldt til samta-
ler (enten fgrste eller anden samtale eller blive ansat) falder, jo hgjere alder, man
har. Et metastudie af 8 studier fra 2010-2019 finder en betydelig effekt af aldersdis-
krimination mod zldre ansggere i udvaelgelsesprocessen. Denne effekt er allerede
til stede i aldersgruppen 40-49 ar, men den stiger med alderen. Studiet finder, at
aldre ansggere har mellem 11 % og 50 % lavere sandsynlighed for at blive taget i
betragtning til en stilling sammenlignet med yngre (29-35 ar) ansggere (Batinovic et
al., 2023).

Et svensk studie finder, at sandsynligheden for at blive kontaktet af en arbejdsgiver
falder kraftigt allerede ved 40-arsalderen og er meget lav for personer neer pensi-
onsalderen. Studiet finder videre, at sandsynligheden for at blive kontaktet falder
hurtigere med alderen for kvinder end for maend (Carlsson & Eriksson, 2020). Se
desuden (Eriksson et al., 2017). Et andet svensk studie (Oyli et al., 2024) undersgger

tilbagevenden til arbejde efter en ledighedsperiode for personer i alderen 49-63 ar
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baseret pa registerdata. Selvom risikoen for ledighed ikke varierer pa tveers af alder,
finder studiet, at chancerne for genansaettelse falder med hgjere alder.

Et studie af Heyma et al. finder gennem en spgrgeskemaundersggelse blandt 1.003
ledere i hollandske virksomheder, at sandsynligheden, for at ledere ansaetter perso-

ner, falder vaesentligt, efter at ansggere er fyldt 58 ar (Heyma et al.,, 2014).

Et nyligt dansk studie finder, at alder har relativt starre veegt end andre faktorer i
rekrutteringsprocesser, sasom ansggeres arbejdslgshedshistorik, praeference for ikke
at arbejde fuldtid, etnisk herkomst og ken (Qvist & Larsen, 2025). Vi ser neermere pa

studier, der belyser rekrutteringsprocesser i kapitel 4.

Nogle seniorer oplever selv, at deres alder er en barriere

Et kvalitativt studie fra 2024 har belyst sageprocesser for ledige seniorer med aka-
demikerbaggrund i Danmark (Pietraszek & Pedersen, 2024). Studiet peger p3, at
flere af de interviewede har oplevet eksempler p3, hvad de selv oplever som alders-
diskrimination. Dette geelder bade i forbindelse med jobsa@gning, og mens de stadig
var i job. Andre af interviewpersonerne i undersggelsen har dog slet ikke oplevet
diskrimination, og enkelte informanter naevner tveertimod, at de har oplevet, at de-

res alder og erfaring har vaeret forbundet med ekstra respekt blandt deres kolleger.

En spgrgeskemaundersggelse fra Danmarks Statistik finder, at to tredjedele af le-
dige seniorer (55-67 ar) har oplevet eller har haft en fornemmelse af, at deres alder
er en ulempe i forhold til at finde et job. Det samme gaelder for mindre end en fjer-
dedel af personer i alderen 30-54 ar (Danmarks Statistik, 2023).

Familie og sociale forhold

| litteraturen generelt findes der en del studier, der understreger betydning af psy-
kosociale forhold for tilknytning til arbejdsmarkedet for seniorer. Dette drejer sig fx
om familierelationer, venskaber og den uformelle stagtte, som disse kan give. | en
anden vidensopsamling udarbejdet for Videnscenter for Fastholdelse af Seniorer pa
Arbejdsmarkedet, der fokuserer specifikt pa fastholdelse af seniorer, indgar bl.a. en
del studier, der omhandler betydningen af uformel statte fra leder og kolleger (Ras-

mussen et al., 2025).

| denne vidensopsamling har vi imidlertid ikke identificeret studier, der belyser dette

i relation til muligheder og barrierer for ledige for at vende tilbage i arbejde.
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3.3 Uddannelse, karriere og tidligere anszettelser

Som vi har beskrevet i kapitel 2, er der forskelle i uddannelsesniveau blandt de le-
dige seniorer. | dette kapitel ser vi i stedet naermere pa, hvordan hhv. uddannelse,
karriere og tidligere ansattelser kan heemme eller fremme ledige seniorers sandsyn-
lighed for at vende tilbage i arbejde.

Tabel 3.2 viser, hvordan dette afsnits studier fordeler sig i forhold til metodisk til-
gang, og hvilke lande der er blevet undersggt. Der er i alt identificeret 5 studier, der

overvejende er kvantitative.

Tabel 3.2 Inkluderede studier fordelt pa metode og lande

Kvalitativ Kvantitativ Mixed methods

metode metode

Danmark 1 2 - 3

Norden - 1 - 1

Holland - 1 - 1

| alt 1 4 0 5
Kilde:  VIVE.

Lavere uddannelsesniveau er ikke ngdvendigvis en barriere for ansaettelse

Som beskrevet i kapitel 2, har lavtuddannede seniorer starre risiko for at opleve le-
dighed end hgjtuddannede (se afsnit 2.4). Et svensk studie af Oyli et al. (2024) fin-
der desuden, at jo hgjere uddannelse man har, des stgrre sandsynlighed har man
for badde lgnnet anszettelse og selvstaendigt arbejde i forhold til lavtuddannede.
Imidlertid peger et dansk studie p3, at i de tilfaelde, hvor en person farst er blevet
ledig, udggr lavere uddannelse ikke ngdvendigvis en szerlig barriere for at vende til-
bage til arbejde. Studiet, der er baseret pa en spgrgeskemaundersggelse, viser, at
nar seniorer fgrst er blevet ledige, er det lige sa sveert for de hgjtuddannede som for
de lavtuddannede at komme tilbage i arbejde (Thomassen et al., 2022).

Overkvalificering kan veere en barriere

Omvendt kan ledelseserfaring fra tidligere ansaettelser vaere en barriere for seniorer,
der sgger nyt job. Det viser en dansk undersggelse baseret pa kvalitative interviews
med seniorer i alderen 58-69 ar, der beskriver overkvalificering som en barriere for
at komme tilbage i arbejde (Pietraszek & Pedersen, 2024). Undersggelsens infor-

manter har alle en akademikerbaggrund og oplever i den forbindelse at blive



vurderet som overkvalificerede til flere af de jobs, de sgger. Denne undersggelse er
baseret pa seniorernes selvrapporterede opfattelse af barrierer for at vende tilbage i
arbejde.®

Omvendt peger et studie af Heyma et al. p3, at et lavere uddannelsesniveau end pa-
kreevet mindsker sandsynligheden for ansaettelse veesentligt, mens et hgjere uddan-
nelsesniveau end dette blot mindsker sandsynligheden en smule. Undersggelsen er
baseret pa en spgrgeskemaundersggelse blandt 1.003 ledere i hollandske virksom-
heder (Heyma et al., 2014).

Ledige, der har arbejdet i starre virksomheder, har sveerere ved at finde nyt job

Et dansk studie har undersggt forskelle i ledighedsrisiko, alt efter hvor man senest
har arbejdet. Studiet finder, som naevnt i kapitel 2, at seniorer, der er ansat i starre
firmaer, oplever mindre risiko for ledighed end seniorer, der er ansat i mindre fir-
maer. Imidlertid forholder det sig omvendt i forbindelse med muligheden for at
finde job efter en ledighedsperiode. Her oplever ledige seniorer, som tidligere har
vaeret ansat i en stgrre virksomhed, at det er sveerere at finde nyt arbejde sammen-
lignet med ledige seniorer, der tidligere har arbejdet i mindre firmaer (Schilling &
Larsen, 2011).

Lang ansaettelse i tidligere job kan vaere en barriere for at finde nyt job efter
afskedigelse

Et hollandsk studie viser, at seniorer, der har veeret ansat leenge i en virksomhed,
som gar konkurs, har ringere chancer for at komme i arbejde igen end de seniorer,
der har veeret ansat i kortere tid. Studiet undersgger specifikt personer, der har vee-
ret afskediget fra virksomheder, der er gaet konkurs i perioden 2000-2009, og felger
dem frem til 2011. Studiet finder, at der er stgrre chance for, at seniorer, der har mi-
stet job grundet afskedigelse, kommer i arbejde igen, hvis vedkommendes tidligere

anseaettelse var kortere end 7 ar (Deelen et al., 2018).

Ledige seniorer vender oftere tilbage i job som selvstaendige end andre

Et svensk studie (Oyli et al., 2024) finder, at det generelt er vanskeligere for ledige
seniorer at finde ny beskaftigelse, og at det er vanskeligere, jo ldre man er. Stu-
diet finder videre, at det job, man far, typisk er til en lavere lgn end far ledighed,
hvis man er ldre, ogsd sammenlignet med yngre grupper. Studiet finder videre, at
sandsynligheden for enten at vende tilbage i arbejde som selvstaendig eller at for-

lade arbejdsmarkedet stiger med alderen.

8 Enkelte informanter i denne undersggelse er aldre end den almindelige pensionsalder og er gdet p& pension,
men gnsker alligevel at vende tilbage i arbejde.
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Indikation pa brancheforskelle i forhold til at vende tilbage til lannet arbejde

Som beskrevet i kapitel 2, har ledige, der har arbejdet inden for brancher som
'bygge og anlaeg’ og 'handel og transport’, en forholdsvis hgj ledighedsrisiko, hvor-
imod personer, der arbejder inden for fx ‘sundhed’, ‘'undervisning’, ‘kultur og fritid’
og 'offentlig administration’ har en lavere ledighedsrisiko (se afsnit 2.4). Imidlertid
peger studiet af Oyl et al. p4, at i de tilfeelde, hvor en person farst er blevet ledig,
forholder det sig anderledes mellem de enkelte brancher. Seniorer, der tidligere har
veeret ansat inden for konstruktion, transport og handel inden ledighedsperioden,
har stgrre sandsynlighed for at vende tilbage til lannet arbejde end andre, hvorimod
seniorer ansat inden for kultur, undervisning, sundhed, social omsorg, offentlig ad-
ministration og forsvar har mindre sandsynlighed for at vende tilbage til lgnnet ar-
bejde og starre sandsynlighed for at forblive ledige (Oyli et al., 2024).

3.4 Arbejdsevne og helbred

| dette afsnit ser vi pa, hvordan den enkeltes arbejdsevne og helbred kan pavirke,
hvorvidt ledige seniorer vender tilbage i arbejde. Meget mod vores forventning har
vi imidlertid kun identificeret ganske fa studier, der — i meget varierende omfang -

beskaftiger sig med dette emne.
Tabel 3.3 viser, hvordan dette afsnits studier fordeler sig i forhold til metodisk til-

gang, og hvilke lande der er blevet undersggt. Tabellen viser, at alle fire identifice-

rede studier er kvantitative. To er fra Danmark og to er fra Holland.

Tabel 3.3 Inkluderede studier fordelt pa metode og lande

Kvalitativ Kvantitativ Mixed methods

metode metode

Danmark - 2 _ 2

Norden - - - 0

Holland - 2 . 2

| alt 0 4 0 4
Kilde:  VIVE.

Darligt helbred er iszer en barriere for seniorer i fysisk kraevende jobs

Et dansk kvantitativt studie undersgger betydningen af forskellige individuelle og

kontekstuelle faktorer pa tilbagevenden til job for ledige seniorer (over 50 ar). Studiet
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3.5

analyserer spgrgeskemadata fra Seniorarbejdslivsundersagelsen, hvor 1.576 ledige se-
niorer deltog, sammenholdt med beskeeftigelsesforlgb knap 2 ar efter. Studiet finder,
at darligt helbred er en mere udbredt barriere for at vende tilbage i job for seniorer,
der primeert har haft fysisk arbejde, sammenlignet med seniorer, der primaert har haft

siddende arbejde i deres sidste ansaettelse (Thomassen et al., 2020).

Kroniske sygdomme er en barriere for at komme i betalt arbejde

Et kvantitativt hollandsk studie baseret pa registerdata finder, at sandsynligheden
for at komme i betalt arbejde efter en ledighedsperiode falder, desto flere kroniske
sygdomme, man har. Studiet peger desuden p3a, at multimorbiditeten — dvs. at have
2 eller flere kroniske sygdomme — stiger med alderen, og at konsekvenserne af at
have flere kroniske sygdomme gger sandsynligheden for at forblive ledig, saerligt

for personer over 45 ar (Yildiz et al., 2021).

Selvvurderet helbred som en barriere for at finde job

Det ovenfor naevnte danske kvantitative studie fra 2022 finder, at seniorer med et
lavt selvvurderet helbred har en mindre sandsynlighed for at finde et job igen efter
en ledighedsperiode sammenlignet med personer med et godt selvvurderet helbred
(Thomassen et al., 2022).

Et hollandsk studie fra 2013 har et lignende fund; et darligt selvvurderet helbred
forager seniorers sandsynlighed for fortsat at vaere ledige efter 12 maneders ledig-
hedsperiode (Lotters et al.,, 2013).

Arbejdsvillighed, sagestrategi og mulighed for
opkvalificering

De faktorer, som vi indtil nu har redegjort for i dette kapitel, kan alle taenkes at spille
ind i den samlede motivation og villighed til at sgge arbejde, som den enkelte per-
son har, samt de ressourcer og muligheder, som personen har til at sgge forskellige

typer job.

| dette afsnit ser vi pa studier, der belyser forskellige aspekter af ledige seniorers
motivation for og villighed til at s@ge efter nyt job, deres forskellige s@gestrategier

samt deres muligheder for opkvalificering under deres ledighedsperiode.

Tabel 3.4 viser, hvordan dette afsnits studier fordeler sig i forhold til metodisk til-
gang, og hvilke lande der er blevet undersggt. | dette afsnit er der i alt identificeret

12 studier. Heraf er 7 af studierne danske.
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Tabel 3.4 Inkluderede studier fordelt pa metode og lande

Kvalitativ Kvantitativ Mixed methods

metode metode

Danmark 1 6 - 7

Norden 3 - - 3

Holland - 2 - 2

I alt 4 8 0 12
Kilde:  VIVE.

Onsker eller forventninger om at komme i arbejde igen gger sandsynlighed
for, at det lykkes

Flere af de identificerede studier peger p3, at ledige seniorers arbejdsvillighed, her-
under deres gnsker eller forventninger til at komme i arbejde igen, har indflydelse
pa, om de lykkes med dette. Omvendt kan manglende tro p3, at man kan komme i

beskaftigelse, pavirke sandsynligheden for dette negativt.

En dansk kvantitativ undersggelse fra 2022 peger p4a, at seniorer, som gnsker at
komme tilbage i arbejde efter en ledighedsperiode, har en stgrre chance for dette,
sammenlignet med de seniorer, som ikke gnsker at finde et job (Thomassen et al.,
2022). Lignende fund beskrives i et hollandsk studie fra 2013, hvor seniorer, som er
mindre villige til at takke ja til et job, har en forhgjet sandsynlighed for fortsat at

veere ledige efter 12 maneder (Lotters et al., 2013).

| Per Jensens undersggelse (2011) testes forskellige hypoteser om, hvad der kan for-
klare, at ledige seniorer har starre risiko for langtidsledighed end andre aldersgrup-
per. Data baseres pa et spargeskema, der bl.a. er gennemfart blandt arbejdslase i
2006-2008. Fokus er szerligt pad 55-59-arige ledige seniorers selvrapporterede syn pa
ledighed og jobmuligheder. Studiet finder fgrst og fremmest, at andelen af ledige, der
gnsker at fa et arbejde, er lavere i aldersgruppen 55-59 ar end blandt yngre ledige.

Studiet finder desuden, at ledige seniorer tror vaesentligt mindre pa, at de vender
tilbage i ordinzert arbejde sammenlignet med yngre aldersgrupper. 56 % af de le-
dige i alderen 55-59 ar angiver selv, at arsagen til, at de er blevet ledige er, at de er
"for gamle”. Her er en klar sammenhang mellem seniorernes uddannelsesniveau og
deres forventninger til at komme i beskaeftigelse: Jo lavere uddannelsesniveau, i jo

lavere grad forventer de ledige seniorer at fa et job igen (Jensen, 2011).

En manglende tiltro til at komme i arbejde igen efter en ledighedsperiode kan pa-
virke lediges sggeintensitet, samt hvorvidt de tilkendegiver, at de gnsker at komme i
arbejde igen. Dette betegnes modlgshedseffekten og henviser til, at darlige udsigter
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til at fa et job kan medfare, at man tilkendegiver, at man slet ikke gnsker at komme i
beskeeftigelse. Det angives i studiet, at modlgshedseffekten kan bidrage til at for-
klare fraveaeret af gnsket om at komme i arbejde igen blandt op imod 40 % af de le-
dige seniorer, der tilkendegiver dette (Jensen, 2011).

Et hollandsk studie (Hennekam, 2015) har undersggt forskelle i, hvor stor tiltro man
har til ens muligheder for tilbagevenden til arbejdsmarkedet. | studiet sammenlignes
to generationers (hhv. personer fadt far 1945 og personer fadt i perioden 1945-
1964) forskellige forventninger til at komme i arbejde efter en ledighedsperiode ba-
seret pa en spgrgeskemaundersggelse. Studiet fokuserer pa, hvad studiet betegner
som lavstatusarbejdere i kultur- og underholdningsindustrien i Holland. Studiet be-
tegner personer i denne gruppe som meget sarbare, bl.a. fordi de typisk er i sakaldt
prekaer beskeaeftigelse; dvs. de har midlertidige jobs med lav indkomst og begraenset
sikring i forhold til sygdom. Studiet betegner personer i denne gruppe som dobbelt
udsatte, fordi de bade er i prekaer beskaeftigelse og er aldre. Studiet finder, at den
aldre generation generelt havde hgjere forventninger til beskzeftigelse end den
yngre generation, samt at de fik job hurtigere og foretrak senere tilbagetraekning. |
deres besvarelser lagde iszer den yngre generation mere vaegt pa barrierer for be-
skaeftigelse, sdsom negative stereotyper og stagrre omkostninger ved at ansaette se-
niorarbejdskraft. Studiet fremheaever dog ogsa, at det i dette design kan veere sveert
at vurdere, om de forskellige mgnstre for de to generationer skyldes hhv. alder eller

generation.

Seniorer sender mange ansggninger afsted

Flere studier finder, at seniorer sender mange jobansggninger under deres ledig-
hedsperiode.

En dansk spgrgeskemaunders@gelse fra Danmarks Statistik (Danmarks Statistik,
2023) belyser, hvor mange ansggninger, ledige sender afsted, og hvor ofte de kal-
des til samtale. Studiet finder, at ledige seniorer sender mange ansggninger afsted,
sammenlignet med ledige i yngre aldersgrupper. Naesten halvdelen af de ledige se-
niorer har i deres seneste ledighedsperiode sendt mere end 50 ansggninger. Blandt
30-54-arige geelder dette godt og vel en tredjedel. Hver fjerde af seniorerne har
sendt mere end 100 ans@gninger. Studiet finder videre, at de ledige seniorer skal af-
sende flere ansggninger, for de kaldes til samtale. At ledige seniorer afsender flere
ansggninger end yngre ledige, bekraeftes af to danske undersggelser (Jensen, 2011;
Seniorteenketanken, 2019b). Studierne finder ogsa, at tiden, man bruger pa at s@ge

arbejde, ogsa stiger med alderen.
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Seniorer betragter sig som fleksible i forhold til jobtype, men mindre fleksible
i forhold til len og lokation

En nyere kvalitativ undersggelse (Pietraszek & Pedersen, 2024) baseret pa 9 inter-
views har undersggt, hvordan seniorer over 58 ar keemper for at komme tilbage pa
arbejdsmarkedet. Flere giver her udtryk for stor motivation til at tage et job, da det
holder dem i gang, kan opfylde sociale behov, give mulighed for at gare brug af de-
res kompetencer og for gkonomisk bidrag til husstanden. Derfor giver flere seniorer
udtryk for en villighed til at tage mange forskellige jobs. Samtidig peger studiet pa,
at de, der har veeret ledige i leengst tid, typisk bliver ngdt til at have en bredere job-
sggning i forhold til branche og kompetenceomréde for at leve op til kravene om at
vaere aktivt jobsggende. Flere af de personer, der sgger bredt, giver ogsa udtryk for
at befinde sig i en gkonomisk svaer position, og at de derfor i hgjere grad er ngdt til
at finde et arbejde, hvorimod dem, der sgger inden for egen branche og kompeten-
ceomrade, i hgjere grad har et gkonomisk sikkerhedsnet og har staet uden for ar-

bejdsmarkedet i kortere tid.’

Omvendt peger Jensen (2011) pa, at seniorer pd andre parametre er mindre fleksible.
Undersggelsen viser, at villigheden til at fa et ringere job, end man tidligere har haft,
og dermed ga ned i levestandard, er stigende med alderen for ledige mellem 18 og
54 ar, men falder igen for aldersgruppen 55-59 ar. Dette kan indikere, at seniorer har
en hgjere reservationslgn10 end andre aldersgrupper. Ligeledes er villigheden til at

skifte bopael for at komme i arbejde faldende med alderen (Jensen, 2011).

Seniorer anvender mange forskellige ssgemetoder — men andre sogemetoder

end yngre aldersgrupper

En dansk kvantitativ undersggelse udfgrt af Seniorteenketanken finder, at selvom se-
niorer typisk har laengere ledighedsperioder end andre aldersgrupper, er der intet,
der tyder p3, at denne aldersgruppe venter laengere tid, for de begynder at sgge ar-
bejde. Studiet peger ogsa pa, at de ledige seniorer i aldersgruppen 55-59 ar anven-
der ligesd mange forskellige jobsggningsmetoder som yngre aldersgrupper (Senior-
teenketanken, 2019b).

Andre danske studier peger p3, at seniorernes sggemetoder imidlertid adskiller sig
fra de metoder, som yngre aldersgrupper anvender, og at disse ikke altid matcher

virksomhedernes rekrutteringsstrategier.

Et dansk studie har bl.a. undersggt, hvilke metoder, virksomheder ger brug af, nar

de skal rekruttere seniorer +55 ar. En del virksomheder bruger flere forskellige

° Som nzevnt tidligere er enkelte informanter i denne undersggelse ldre end den almindelige pensionsalder
og er gaet pa pension, men de gnsker alligevel at vende tilbage i arbejde.

10 Reservationslgn angiver den lan, som jobsggeren er villig til at acceptere ved et jobtilbud.
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metoder. Studiet finder, at en stor del af virksomhedernes rekruttering sker gennem
uformelle kanaler og “mund til mund”. 24 % af arbejdspladserne fortzller, at de re-
krutterer via medarbejdere, 22 % rekrutterer via andre kontakter i branchen, 13 %
rekrutterer via kontakt til tidligere ansatte, der genansaettes, og 12 % rekrutterer via
direkte kontakt til ansggeren. Endelig fortzeller en hgj andel (39 %) af virksomhederne,
at de benytter rekruttering via internettet (herunder sociale medier). Forholdsvis fa (16
%) gor brug af rekruttering gennem jobcentre og jobnet. Kun 2 % anvender a-kasser
og fagforeninger. Dette stemmer ikke overens med, hvilke jobkanaler, de ledige seni-
orer benytter. Studiet finder, at seniorer i hgjere grad end virksomhederne anvender
formelle s@gekanaler sdsom fx jobcentre, a-kasser og fagforeninger. Uformelle s@ge-
kanaler sasom tidligere kolleger og venner anses dog ogsa som vaesentlige af senio-
rerne selv. Brug af forskellige kanaler kan dog generelt gare det sveert for de to parter

at finde hinanden, nar et job skal besaettes (Jensen et al., 2020a).

Et eldre studie af samme forfatter peger pa lignende resultater. Seniorer henvender
sig i hgjere grad end yngre aldersgrupper til AF eller kommunen. Ligeledes er senio-
rer mere tilbgjelige til at benytte privat arbejdsformidling og vikarbureau, a-kasse

og fagforening eller at indrykke og svare pa annoncer (Jensen, 2011).

Ydmyghed, abenhed, engagement - og underspilning af kompetencer - som
strategi mod aldersdiskrimination

En norsk kvalitativ undersaggelse (Solberg, 2023) har undersggt ledige seniorers erfa-
ringer og perspektiver pa jobsggningsprocessen gennem kvalitative interviews med
personer med relativ hgjt uddannelsesniveau og en lang erfaring fra arbejdsmarke-
det. Studiet finder, at jobs@gning pa nettet kan veere en barriere for denne gruppe,
der opfatter jobsggning gennem sociale medier som "usegte” og i stedet foretraek-
ker jobsggning gennem fysiske netvaerk. Flere informanter oplevede, at det kraevede
en seerlig indsats at overkomme aldersdiskrimination under jobsggningen. Derfor
brugte de forskellige strategier sdsom at headhuntere skjulte kandidatens alder, at
de udelod alder i ansggningen, eller at de ops@gte en coach, der kunne bidrage til,
at de fokuserede pa muligheder. De oplevede selv en starre succes i jobsggningen,
nar de lagde vaegt pa at vaere ydmyge, abne og engagerede. Samtidig var flere op-
meaerksomme pa ikke at virke overkvalificerede under jobsamtalen eller bevidst at

underspille deres viden og kompetencer (Solberg, 2023).

Ledighed kan forbindes med identitetstab — oplaering og uddannelse kan kom-

pensere herfor

Et finsk studie (Steel & Tuori, 2019) undersgger gennem kvalitative interviews, hvor-
dan ledige seniorer, der bor i et omrade, som har veeret meget preeget af industriali-
sering, har handteret leengere perioder med ledighed. Studiet finder, at disse senio-

rer gnskede at leere nye faerdigheder, men at dette kraevede et stort arbejde — et
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3.6

identitetsarbejde — for den enkelte jobsggende at se sig selv i en anden type job.
Oplaering eller uddannelse kan bidrage til dette.

Program malrettet udnyttelse af netvaerk har positiv betydning

De Groot (2016) gennemfgrte et randomiseret eksperiment i forbindelse med en
hollandsk reform i 2004, hvor bestemte tiltag i reformen blev udrullet pa forskellige
tidspunkter for forskellige malgrupper. Konkret undersggtes et 10 ugers program
for ledige seniorer kaldet STEP, hvor grupper pa omkring 12 personer leerte forskel-
lige jobsggningsfeerdigheder med saerlig fokus pé at udnytte egne sociale netvaerk.
Gruppen af ledige seniorer blev opdelt i en indsatsgruppe, der aktivt blev tiloudt en
indsats, og en kontrolgruppe, der ikke blev direkte inviteret til forlgbene, men alli-
gevel havde mulighed for at deltage, hvis de gnskede det. Studiet finder positive ef-
fekter af programmet: Der er 12 % starre sandsynlighed for, at seniorer, der deltager
i programmet, kommer veek fra overfgrselsindkomst inden for et ar, dvs. at de har
stgrre sandsynlighed for at vende tilbage til arbejde (de Groot & van der Klaauw,
2016; de Groot, 2018)

Opsamling

| dette kapitel har vi set pa faktorer knyttet til den enkelte ledige senior, der kan

fremme eller heemme vejen tilbage i beskaeftigelse.

Vi ser for det fagrste, at betydningen af alder fylder meget i litteraturen om ledige se-
niorer, bade i den mere kvalitativt orienterede og den mere kvantitativt orienterede

forskning.

Det farste fund er sdledes, at ogsa inden for gruppen af seniorer kan alder have stor
betydning. Det typiske mgnster er, at jo hgjere alderstrin inden for seniorgruppen,
des vanskeligere er det typisk at finde arbejde. Ledere peger pa, at alder har betyd-
ning ved rekruttering, og seniorer selv rapporterer, at de oplever aldersdiskrimina-
tion. Kvalitative studier har belyst forskellige situationer, hvor seniorer har oplevet
aldersdiskrimination, og hvad disse oplevelser gar ved den enkeltes syn pa sine mu-
ligheder; lange sageperioder med mange afslag kan fare til modlgshed og identi-
tetstab. Begge dele har negativ indflydelse pa tilbagevenden til arbejde. Et nyere
dansk kvantitativt studie har desuden sammenholdt betydningen af alder med be-
tydningen af andre karakteristika (fx etnisk herkomst, kan eller ledighedshistorik) og
fundet, at alder er den klart mest betydningsfulde faktor.

Uddannelse og uddannelsesniveau har betydning for seniorers risiko for at blive le-

dig. Men ndr man farst er ledig, betyder uddannelse mindre i forhold til at kunne
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komme tilbage i job. Overkvalificering og ledelseserfaring kan dog pavirke negativt.
Tidligere arbejde - fx lang tid pad samme arbejdsplads eller at have veeret i en stor

virksomhed — kan ogsé vaere en barriere.

Vi ved, at familie og sociale relationer har en betydning for fastholdelse af medar-
bejdere i et job, og der er grund til at tro, at de forhold ogsa kan have betydning for
muligheder og barrierer for tilbagevenden til job. | vores sggning har vi overra-

skende ikke fundet studier, der belyser dette.

Vi har videre fundet fa studier om, hvad seniorers helbred betyder for tilbagevenden
til job. De studier, vi har fundet, viser, at darligt helbred har negativ indflydelse, men

stgrst betydning for personer i fysisk kreevende jobs.

Saledes er der behov for yderligere viden om, bade hvordan familie, sociale forhold,
gkonomi samt helbred kan pavirke muligheden for at vende tilbage i job efter en le-

dighedsperiode.

| den fremsggte litteratur om betydningen af individuelle faktorer findes mest litte-
ratur om sggestrategi og arbejdsvillighed. Resultaterne fra disse studier er blan-
dede. En del studier finder, at forventninger til - og gnsker om — at komme i ar-
bejde, fremmer, at ledige seniorer kommer i beskaeftigelse. Studier baseret pa spor-
geskemaer og interviews finder, at seniorer er fleksible i forhold til jobtype, men
mindre fleksible i forhold til lokation og lgn. Seniorerne s@ger meget og sgger
bredt, men nogle studier viser, at deres sggemetoder i et vist omfang afviger fra

virksomheders rekrutteringsmetoder.

| naeste kapitel flytter vi perspektivet fra individuelle faktorer til faktorer pa arbejds-

pladsniveau.
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4

Faktorer pa arbejdspladsniveau

Dette kapitel praesenterer viden om faktorer pa arbejdspladsniveau — altsa faktorer,
der omhandler den enkelte arbejdsplads, og som pa forskellig vis kan have betyd-
ning for ledige seniorers vej tilbage i arbejde. Det kan fx vaere virksomheders rekrut-
tering af nye medarbejdere, lederes holdning eller den enkelte virksomheds speci-
fikke karakteristika.

Imidlertid har det — saerligt for dette kapitel — vaeret relevant at inkludere studier,
der omhandler ansaettelse af seniorer generelt. Eksempelvis vil lederes holdning til
eller virksomheders tilbgjelighed til at rekruttere seniorer generelt have betydning
for, hvorvidt ledige seniorer specifikt har mulighed for at komme i job i den enkelte
virksomhed. Derfor er dette kapitel opdelt i to mindre delafsnit. Det farste delafsnit
omhandler muligheder og barrierer pa arbejdspladsniveau for seniorer generelt. Her
kan ledighedshistorik saledes potentielt vaere en ekstra barriere, der ikke er taget
hgjde for i disse studier. | det andet delafsnit ser vi pa studier, der beskaeftiger sig
med ledige seniorer specifikt, og deres muligheder og barrierer pa arbejdspladsni-

veau. Her er identificeret forholdsvis fa studier.

Denne opdeling er lavet, da der er vaesentlige forskelle pa virksomhedernes opfat-

telser af seniorer generelt og ledige seniorer specifikt.

| afsnittet om ledige seniorer praesenteres blot fire studier, og der er saledes ikke la-
vet underopdelinger i dette afsnit. | afsnittet om seniorer generelt preesenteres vi-

densopsamlingens fund under fglgende temaer:

B lederes opfattelse af seniorer

m  Rekrutteringsstrategier

m  Virksomhedstype

B Omkostninger pa arbejdspladsniveau

®  Arbejdsforhold.
Kapitlet afrundes med en opsamling pa tveers af de to delafsnit.

Begrebsafklaring: Diskrimination eller rationelle fravalg?

Fokus i dette kapitel er generelt pd, hvilke faktorer der pavirker, hvordan seniorer
opfattes og behandles pa arbejdspladserne. | den forbindelse er det vigtigt at skelne
mellem hhv. rationelle begrundelser for at fravaelge seniorer, statistisk diskrimina-
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tion og statusbetinget diskrimination. Da det kan veere svaert at undersgge alders-
diskrimination videnskabeligt, vil vi derfor indlede dette afsnit med at redeggre
naermere for disse begreber.

Flere studier omhandler oplevet diskrimination fra seniorernes perspektiv. Disse stu-
dier inkluderer imidlertid ikke arbejdsgivernes eller virksomhedernes begrundelse
for evt. at have fravalgt den pageeldende ansgger. Disse studier er szerligt behandlet
i rapportens kapitel 3.

Nar vi i stedet ser pa arbejdsgivernes begrundelse for at fravaelge seniorer, kan
dette fravalg veere rationelt begrundet, fx tilfelde, hvor praestation, produktivitet og
kvalifikationer svaekkes med alderen. Fravalget af at ansaette seniorer kan ligeledes
veere rationelt begrundet i tilfeelde, hvor der er mere langsigtede udviklingsmulig-
heder og potentialer for yngre ansggere, eller i tilfaelde, hvor ansggeres anciennitet
bevirker, at seldre ansggere betales en hgjere lgn end yngre ansggere, selvom pro-
duktiviteten er den samme. Desuden kan seerlige “frynsegoder” malrettet seniorer
(fx seniordage) ogsa bevirke, at det er mere omkostningsfuldt for virksomheder at
ansaette seniorer (Jensen, 2011).

Imidlertid kan det karakteriseres som aldersdiskrimination, hvis personer med
samme kompetencer og kvalifikationer har forskellige beskaeftigelseschancer ude-
lukkende grundet kandidatens alder. Inden for gkonomisk teori tales om sakaldt
statistisk diskrimination. Statistisk diskrimination betegner situationer, hvor arbejds-
givere ikke har tilstraekkelig information om den enkelte ansgger og séledes anven-
der den statistiske fordeling af produktivitet som selektionsmekanisme. Det baseres
sdledes pa en generaliseret antagelse om produktiviteten for en saerlig alders-
gruppe, og i sadanne tilfelde vil arbejdsgiveren tilleegge den jobsggende de egen-
skaber, som svarer til den gennemsnitlige forventning til produktivitet for den pa-
geldende aldersgruppe. Det handler saledes ikke om fordomme mod seniorer, men
i stedet om, at usikkerheden vedrgrende den jobsggendes produktivitet gor det

mere rationelt og omkostningsbesparende at foretage statistisk diskrimination.

Statusbetinget diskrimination er i stedet betegnelsen for den diskrimination, der gar
sig geeldende i tilfelde, hvor karakteristika, der vedrgrer status relateret til alder pa-
virker sandsynligheden for, at seniorer bliver ansat. Denne type diskrimination be-
grundes i stedet af kulturelt betingede stereotyper, der kobler alder med bestemte

forventninger om saerlige karakteristika eller egenskaber (Jensen, 2011).

Hvorvidt virksomheders eventuelle fravaelg af seniorer, der sgger job, skyldes ratio-
nelle overvejelser, statistisk diskrimination eller statusbetinget diskrimination, kan
vaere meget svaert at afgere, ogsa i videnskabelige undersggelser. Derfor benytter vi
kun begreber som diskrimination i tilfaelde, hvor de pageeldende studier selv har
brugt disse begreber.



4.1

Arbejdspladsers rekruttering af seniorer generelt

4.1.1 Lederes opfattelse af seniorer
Stegrstedelen af de studier, som vi har identificeret i relation til faktorer pa arbejds-
pladsniveau, omhandler, hvordan ledere eller andre ansatte i virksomheder med be-
slutningskraft over medarbejdere opfatter seniorarbejdskraft.
Tabel 4.1 viser, hvordan dette afsnits studier fordeler sig i forhold til metodisk til-
gang, og hvilke lande der er blevet undersggt. Der er i alt identificeret 15 studier.
Heraf er to studier fra Danmark, mens langt de fleste studier er fra andre nordiske
lande. Flertallet af studierne er kvantitative.

Tabel 4.1 Inkluderede studier fordelt pa metode og lande

Kvalitativ Kvantitativ Mixed methods
metode metode
Danmark - 2 - 2
Norden 2 3 3 8
Holland - 3 - 3
Flere lande = 2 = 2
| alt 2 10 3 15
Kilde:  VIVE.

Lederes rekruttering af seniorer til arbejdspladsen er praeget af aldersstereotyper

Flere af de identificerede studier i denne vidensopsamling ser pd, hvorvidt lederes

opfattelse af seniorarbejdskraft er pavirket af aldersrelaterede stereotyper.

Et dansk studie af Jensen (2022) undersgger gennem spgrgeskema og vignettestu-
die, hvorvidt seniorer i rekrutteringsprocesser er genstand for aldersstereotyper. |
studiet analyseres 4.944 besvarelser fra danske arbejdspladser pa forskellige spar-
geskemaer. Studiet finder nogle parametre, hvor aldres karakteristika vurderes pa
samme made som andre aldersgruppers: fleksibilitet, sociale faerdigheder og moti-
vation for at gare en ekstra indsats. Studiet finder desuden bade positive og nega-
tive stereotyper for aeldre. Sammenlignet med yngre personer vurderes aeldre hg-
jere i forhold til loyalitet, palidelighed og omfanget af sygefravaer. Omvendt vurde-
res de meget mere negativt end 30-40-arige med hensyn til at beherske ny tekno-

logi og vilje til at leere nyt, fysisk helbredstilstand, kreativitet, evne til at handtere
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pres samt produktivitet (Jensen, 2022). Studiet finder videre indikation pa, at den
enkeltes arbejdsplads’ vurderinger af aldre og yngre medarbejdere ikke er stabile
over tid. Vurderingerne kan saledes vaere situationsafhaengige (Jensen, 2022).

Et svensk studie (Carlsson & Eriksson, 2019a) undersgger forskelle i vurdering af an-
sggere i rekrutteringsprocesser. Dette belyses gennem et felteksperiment af 6.000
fiktive CV'er med varierende alder (35-70 ar) sendt til ledere. Studiet finder, at raten
for, om man bliver kaldt til samtale pa jobansggninger, falder allerede, nar kandida-
terne er i begyndelsen af 40’erne, og den bliver meget lav, nar personen naermer sig
pensionsalderen. Raten for, om man kaldes til anden samtale, falder hurtigere med
alderen for kvinder end for meend. Studiet peger pa, at aldersrelaterede stereotyper
om, at &ldre medarbejdere har sveerere ved at lzere nye opgaver, veere fleksible og

har lavere ambitionsniveau, kan medvirke til at forklare betydningen af alder.

Et andet svensk studie anvender to typer undersggelser til at belyse barrierer i
rekrutteringsprocessen, med szrligt fokus pa lederes holdninger (Kadefors & Hanse,
2012). Der gennemfartes en kvalitativ unders@ggelse med interviews med 26 ledige
seniorer og 25 aktarer fra interesseorganisationer samt en spgrgeskemaundersg-
gelse med 147 arbejdsgivere. Den kvalitative del af studiet fandt, at mange ledige
seniorer oplevede aldersrelaterede barrierer, og at dette billede ogsa fandtes blandt
aktgrer fra organisationer. Spgrgeskemaundersggelsens fund var mere blandede i
forhold til lederes holdninger. Godt halvdelen af arbejdsgiverne mente ikke, der var
forskel pa aldre og yngre medarbejdere med hensyn til at kunne handtere foran-
dringer eller lzere nye ting. Dog mente saerligt de yngre (men ikke seldre) kvindelige

ledere, at seldre medarbejdere har svaert ved at leere nye ting.

Et norsk studie (Gradem & Kittergd, 2023) undersgger, hvorfor ledere er skeptiske
over for at anszette seldre medarbejdere. Artiklen tager udgangspunkt i en barometer-
undersggelse, hvor 1.200 ledere er blevet interviewet. Studiet finder, at det er relativt
fa ledere, som angiver, at de har meget negative holdninger til seniorarbejdskraft,
men at det samtidig er samme gruppe af ledere, der er mindre tilbgjelige til at ind-
kalde seniorer til samtale. | forleengelse heraf peger studiet pa, at de negative opfat-
telser af seniorer typisk er pavirket af bade forudfattede meninger om en jobkandidat
ud fra alder (stereotypisering) og de anszettende personers smag; fx om de ikke bry-

der sig om, at der er zldre personer pa arbejdspladsen (affektiv alderisme).

Ansggeres alder har storre betydning end anbefalinger og kvalifikationer

Et hollandsk studie (Mulders et al., 2018) undersgger gennem vignetteeksperimen-
ter, hvorvidt lederes tilbgjelighed til at indkalde zeldre ansggere til samtale er pavir-
ket af den enkelte ansggers karakteristika, generelle gkonomiske forhold og organi-
satoriske aendringer i virksomheden. | alt har 211 ledere deltaget i undersggelsen i
hhv. 2010 og 2013. Studiet finder, at den enkelte ansggers individuelle karakteristika
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— ud over alder — har betydning for, om aldre ansggere indkaldes til samtale. Sand-
synligheden for at blive indkaldt til samtale er starst, hvis ansggeren vurderes kvali-
ficeret til jobbet, allerede har ansaettelse andetsteds eller har anbefalinger fra enten
egne kolleger eller fra potentielle nye kolleger i den virksomhed, der sgger efter ar-
bejdskraft. Anbefalinger fra andre ledere har iseer betydning i perioder med gkono-
miske udfordringer, hvorimod anbefalinger fra ansatte i virksomheden iszer har be-
tydning i perioder med starre efterspgrgsel pa arbejdskraft i organisationen. Om-
vendt har ansggere, der er overkvalificerede, underkvalificerede, gar ledige eller ikke
har anbefalinger, mindre sandsynlighed for at blive kaldt til samtale end andre. Stu-
diet finder ligeledes, at selvom bade over- og underkvalificering har negativ betyd-
ning for sandsynligheden for at komme til jobsamtale, sa har underkvalificering 6-7
gange mere negativ betydning for sandsynligheden for at komme til samtale. Hvis
gkonomisk og organisatorisk kontekst i virksomheden ligeledes tages i betragtning,
har aldre ansggere med hhv. passende og hgje kvalifikationer samme sandsynlig-
hed for at blive kaldt til samtale. Dette antyder, at overkvalificering blandt zeldre an-
s@gere har begraenset betydning. Undersggelsen finder videre, at alder har betyd-
ning for, hvordan lederen vurderer zldre ansggere. Personer pa hhv. 50 og 54 ar
har starre sandsynlighed for at komme til jobsamtale end personer pa hhv. 58 og 62
ar. Alder har starre betydning end ledighed og relevante anbefalinger, hvilket anty-
der, at alder er et vaesentligt selektionskriterium generelt, nar ledere skal evaluere

jobansagere.

Et andet studie af Mulders (2020) har undersggt betydningen af aldersrelaterede
normer i forhold til a) ansatte, b) anszettelse af nye medarbejdere, og c) tilbud om
oplaering. Studiet fandt, ligesom det tidligere studie, at der blandt arbejdsgivere var
en staerk praeference for yngre medarbejdere, navnlig i forhold til rekruttering. Det
var ekstremt sjeeldent, at arbejdsgivere foretrak seldre medarbejdere til rekruttering
til faste stillinger. Studiet fandt videre, at nogle arbejdsgivere var positive omkring
eldres "blade” kvaliteter (sdsom palidelighed og sociale evner), men negative om-
kring aldres "harde” kvaliteter (sdsom fysisk arbejdsevne og vilje til at lzere nyt).
Disse holdninger resulterede typisk i en vurdering af eeldre ledige, der var gunstig i
forhold til tilbud om oplaering, men ikke i forhold til at tilbyde en fast anszettelses-
kontrakt. Studiet finder samlet, at arbejdspladser vaerdiansaetter produktivitet og
nytte af henholdsvis yngre og aldre medarbejdere for deres organisation pa delvist
forskellige dimensioner. Forfatterne drager en slutning af dette fund om, hvad le-
dige seniorer med fordel kan leegge vaegt pa i ansggningsprocesser: | nogle tilfaelde
kan de stilles bedre ved at fremhaeve steerke “blgde” kompetencer, snarere end at
forsgge at forbedre pa "harde kvaliteter” (Mulders, 2020, p. 531). Dette diskuteres
ogsa af Jensen (2022, p. 27).
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Ledere forbinder i hgjere grad seniorer med "blade” kompetencer

Nogle studier fokuserer pa ledere og medarbejderes opfattelser i bred forstand af
seniorer som arbejdskraft; disse opfattelser seetter rammer for, hvordan seniorer bli-

ver mgdt og vurderet i rekrutteringsprocessen.

Et hollandsk studie (Van Dalen et al., 2010) baseret pa en spgrgeskemaundersggelse
undersgger, hvordan aldre medarbejdere opfattes af bade ledere og ansatte. Stu-
diet finder, at bade ledere og medarbejdere vurderer, at seldre medarbejdere er
mindre effektive end yngre medarbejdere. Z£ldre medarbejdere vurderer derimod
generelt ikke, at andre eldre ansatte er mindre produktive. | trad med ovennavnte
studie finder denne undersggelse ogsa, at blade feerdigheder (palidelighed, loyali-
tet, sociale feerdigheder) iseer forbindes med aldre medarbejdere, mens harde feer-
digheder (fleksibilitet, fysisk og mental kapacitet, villighed til at leere nye teknologi-

ske feerdigheder) iszer forbindes med yngre medarbejdere.

Et norsk studie (Frgyland & Terjesen, 2020) undersgger arbejdspladsers opfattelse af
&ldre medarbejdere. Studiet baseres pa kvalitative interviews med ledere samt re-
praesentanter fra fagforeninger og HR fra 19 virksomheder. Undersggelsen peger
pa, at opfattelsen af aeldre medarbejdere er heterogen. Zldre medarbejdere opfat-
tes som individuelt forskellige med bade positive og negative treek. Nogle kvaliteter
er imidlertid mere typiske for seniormedarbejdere: De opfattes fx som stabile, loyale
og med hgj ekspertise, men samtidig ogsa som mindre fleksible eller langsommere
end yngre medarbejdere. Dette kan lede til ambivalens mod aldre medarbejdere

som en gruppe, og hvordan man handterer dem individuelt.

Et dansk studie (Jensen et al., 2024) analyserer spgrgeskemaer blandt ledere pa ar-
bejdspladser. Studiet finder, at eldre medarbejdere ikke anses som mindre egnede
til at tilpasse sig arbejdskrav. De vurderes pa lige fod med yngre medarbejdere i for-
hold til fleksibilitet, sociale feerdigheder og motivation til at ggre en ekstra indsats.
Seniorer vurderes at sta staerkt i forhold til yngre medarbejdere, nar det drejer sig
om loyalitet og palidelighed samt sygefraveer. Dog finder undersggelsen, at seniorer
opfattes som mindre tilpasningsdygtige til nye situationer og til grundleeggende at

have et darligere helbred.

Ledere har et positivt billede af seniorarbejdskraft, men gnsker ikke at anszette

seniorer

Enkelte undersggelser peger pa, at ledere er tilbageholdende med at kalde seniorer

til jobsamtale til trods for en positiv opfattelse af seniorarbejdskraft.

Et norsk studie baseret pa data fra Norwegian Senior Policy Barometer med inter-
views fra 750 ledere og 1.000 medarbejdere finder, at seerligt ledere er mindre tilbg-

jelige til at @nske at udvide deres aldre arbejdsstyrke — til trods for at ledere
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grundleeggende har en positiv opfattelse af seniorer. Alligevel peger studiet pa en
faldende tendens til, at ledere gnsker at ansaette seniorer. Den gennemsnitlige alder
for, hvornar ledere er tilbageholdende med at indkalde seniorer til jobsamtale, er
omkring 58 ar. Denne tilbageholdenhed i forhold til at anseette seniorer har dog kun
en moderat sammenhang med lederes opfattelse af, hvordan seniorer yder pé ar-
bejdspladsen. Dette indikerer, at lederes positive opfattelse af den aldre arbejds-
kraft generelt kun har begraenset betydning for deres villighed til at ansaette seldre
medarbejdere (Solem, 2020).

Et norsk studie (Solem, 2016) undersgger kognitive, affektive og adfeerdsmeaessige
aspekter af alderisme i arbejdslivet. Data er baseret pa spgrgeskemaer til ansatte og
ledere. Studiet peger pa, at opfattelsen af aeldre medarbejdere overvejende er posi-
tiv, og at ledelsen vurderer, at medarbejdere over 50 ar praesterer mindst ligesa
godt som yngre medarbejdere. Til trods for dette er ledere tilbageholdende med at
indkalde personer over 50 ar til samtale. Denne tilbageholdenhed korrelerer med
mindre tilbgjelighed til at rekruttere aldre medarbejdere. Forfatteren ser dette som
en indikation af, at rekruttering af seniorer er pavirket ikke alene af, hvordan ansaet-
tende personer opfatter jobkandidaterne (kognitivt aspekt), men ogsa af falelses-
maessige (affektive) aspekter. Solem finder, at nogle lederes ulyst til at ansaette ael-
dre kandidater kan bunde i, at lederne ikke gnsker at have seniorer omkring sig for
at skeerme sig mod at blive mindet om, at ogsa de bliver eldre. Et senere norsk stu-
die (Solem, 2020) peger ligeledes pa, at selvom ledelsen har positive opfattelser af
seniorer, ansatter de dem i mindre grad.

Den almindelige pensionsalder kan have indflydelse pa lederes opfattelser af
seniorarbejdskraft

Flere studier undersgger, hvordan den almindelige pensionsalder kan fa indflydelse
pa lederes opfattelser af seniorarbejdskraft. Et studie af 27 europeeiske lande finder,
at arbejdsgivere generelt har hgjere normer for pensionsalder end arbejdstagere,

men at forskellen forsvinder, nar der kontrolleres for andre faktorer. Desuden finder
studiet, at arbejdsgiveres normer for tilbagetraekning falder sammen med den poli-
tisk vedtagne almindelige pensionsalder. Videre finder studiet, at ledere i de nordi-
ske lande har hgjere forventning til den gennemsnitlige alder for, hvornar man for-

ventes at ga pa pension end ledere i de gvrige europeeiske lande (Riekhoff, 2024)

Et norsk studie (Solem et al., 2020) undersgger med udgangspunkt i et mixed me-
thods studie (barometerundersggelse med telefoninterviews med ledere samt kvali-
tative interviews med ledere og HR-ledere), hvordan ledere opfatter seniorarbejds-
kraft, i forbindelse med at pensionsalderen haves i Norge. Studiet peger pa, at den
heevede pensionsalder ikke har naevneveerdig indflydelse pa lederes holdning til se-

niorer. Ledere fortseetter med at ekskludere ansggere omkring 58 ar eller ldre, og

47



4.1.2

et flertal af informanterne peger p4, at de ikke er blevet mere papasselige end tidli-
gere med at ansaette seniorer.

Et hollandsk studie (Mulders et al., 2017) undersgger, hvordan toplederes aldersre-
laterede normer har indflydelse pa rekruttering af eldre medarbejdere pé arbejds-
pladsen. Studiet baseres pa spgrgeskemadata fra seks europaeiske lande, herunder
Danmark, Sverige og Holland. Undersggelsen peger pd, at toplederes aldersrelate-
rede normer pavirker organisationens praksis. Der ses pa bade normer for ligebe-
handling mellem aldersgrupper og pa normer for forventet tilbagetraekningstids-
punkt. Studiet peger pa, at forskellige normer har forskellig betydning for anseet-
telse hhv. fgr og efter den almindelige pensionsalder. Normer relateret til, at aeldre
0g yngre ansatte skal behandles ligeligt, pavirker rekrutteringen af seniorer positivt,
for den normale pensionsalder. Normer om tilbagetraekningstidspunkt pavirker
farst, efter at den normale tilbagetraekningsalder er ndet. Forfatterne tolker dette
sadan, at arbejdsgivere ser anseettelse af personer for og efter normal tilbagetraek-
ningsalder som forskellige typer af ansaettelse (Mulders et al., 2017, p. 864).

Sarregler kan veere en barriere

Et svensk studie af Ulander-Wanman (2016) beskriver pad baggrund af interviews
med ledere af svenske virksomheder, hvad deres holdning er til regulering gennem
kollektive overenskomster. De interviewede ledere forteller selv, at de ansaetter de
personer, der overordnet set passer bedst ind i virksomheden, herunder med fokus
pa kvalifikationer, helbred, lgnkrav m.m. Ifglge lederne selv har alder derved princi-
pielt ikke nogen indvirkning. De interviewede ledere forteeller videre, at de generelt
ikke kan pege pa regulering, der forbedrer deres villighed til at ansaette sldre med-
arbejdere. Omvendt peger de pa regulering, der har den modsatte virkning; dette
kan eksempelvis veere regulering, der farer til hgjere omkostninger i forbindelse
med, at en medarbejder gar pa pension eller en forleenget varslingsperiode i forbin-
delse med afskedigelse af seniorer, som har en lang tjenestetid bag sig. Begge disse
typer regler kan have en negativ pavirkning pa lederes villighed til at ansaette senio-
rer (Ulander-Wanman, 2016).

Rekrutteringsstrategier

Ovenfor har vi undersggt lederes holdning til seniorer, og hvordan denne holdning
fx kan have indflydelse pa, hvorvidt seniorer rekrutteres til virksomheden. | dette af-
snit ser vi pa selve rekrutteringsstrategierne. Et dansk studie (Jensen og Quist, 2022)
finder, at ca. en tredjedel af de danske virksomheder har ansat mindst én senior i
2020. Desuden finder de en vigende tendens i rekrutteringen af seniorer mellem
2008 og 2020. | dette afsnit er fokus pa studier, der belyser, hvordan rekrutteringen
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sker, og om der er forskelle fx i, hvilke muligheder og barrierer der ligger i forskel-
lige s@gekanaler.

Tabel 4.2 viser, hvordan dette afsnits studier fordeler sig i forhold til metodisk til-
gang, og hvilke lande der er blevet undersggt. Der er i alt identificeret tre kvantita-
tive studier, heraf et fra Danmark og to fra de gvrige nordiske lande. Hertil kommer
et mixed methods-studie fra Holland.

Tabel 4.2 Inkluderede studier fordelt pa metode og lande

Kvalitativ Kvantitativ Mixed methods

metode metode

Danmark 1 1

Norden 2 2

Holland 1 1

| alt 0 3 1 4
Kilde:  VIVE.

Virksomhederne sgger primart gennem internetbaserede kanaler

Et dansk studie har belyst virksomheders sggestrategier. Studiet finder, at kontakten
mellem jobsagger og virksomhed skabes bdde gennem formelle og uformelle kana-
ler. De mest anvendte formelle kanaler er jobbaser, sociale medier eller andet pa in-
ternettet. Det er typisk starre offentlige arbejdspladser, der alene ger brug af for-
melle kanaler (Jensen & Quvist, 2022).

Jobannoncer malrettet seniorer omhandler oftere "blade” kompetencer

Et hollandsk studie (van Selm & van den Heijkant, 2021) undersgger stereotypiserin-
gen af eeldre personers jobegnethed gennem et mixed methods studie baseret pa
bade en indholdsanalyse af jobannoncer samt kvalitative interviews med hhv.
rekrutteringskonsulenter og HR-ansatte. Studiet finder, at jobannoncer malrettet zel-
dre jobsggere i lavere grad beskriver harde faerdigheder (fx visionzert lederskab og
professionel udvikling), hvorimod seerligt kompetencer forbundet med kundeservice
oftere efterspgrges. Interviewene med rekrutteringseksperterne i undersggelsen pe-
ger pa samme mgnster. Seniorer vurderes sarligt at besidde "blgde faerdigheder”
sasom loyalitet, stabilitet og samarbejde. Disse anses af rekrutteringseksperterne
ogsa som kvalifikationer, der stemmer godt overens med arbejdsmarkedets behov
for en social og ansvarlig arbejdskraft. Rekrutteringseksperterne vurderer dog ogs3,
at nyere sggestrategier — sdsom jobbgrser (med mange deltagere og mange korte

mgder mellem arbejdsgivere og jobsggende) og online-ansggningsmoduler kan
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4.1.3

gare det svaert at vise disse kvaliteter. Det kan veere en barriere for nogle ledige se-
niorer. Rekrutteringseksperterne finder, at nogle ledige seniorer kan have gavn af

coaching, fx om, hvordan man formidler sine egne kvaliteter.

Er diskrimination mere fremherskende i de uformelle sagekanaler?

Som naevnt i afsnit 3.1 finder et svensk studie af Carlsson og Eriksson belaeg for, at
der sker diskrimination i de formelle sggeprocesser i forhold til udveelgelsen af kan-
didater til samtaler (Carlsson & Eriksson, 2020). Carlsson og Eriksson gennemfgrte et
felteksperiment, hvor 6.000 fiktive jobansaggninger med tilfeeldigt fordelt informa-
tion om alder blev sendt til arbejdsgivere med jobopslag. Studiet finder, at sandsyn-
ligheden for at blive kontaktet af en arbejdsgiver falder kraftigt allerede ved 40-
arsalderen og er meget lav for personer naer pensionsalderen. Studiet finder videre,
at sandsynligheden for at blive kontaktet falder hurtigere med alderen for kvinder
end for meend (Carlsson & Eriksson, 2020).

| en tidligere fremstilling af fund fra samme studie (Carlsson & Eriksson, 2019b, pp.
33-35), finder forfatterne, at mange ledige stillinger beszttes gennem uformelle s@-
gekanaler, fx gennem personlige netvaerk og kontakter. Forfatterne finder, at der
kan veere grund til at tro, at diskrimination kan veere mere fremherskende i de ufor-

melle kanaler, som er mindre gennemsigtige.

Arbejdspladstype

| dette afsnit ser vi pa, hvordan forskellige karakteristika ved de enkelte virksomhe-
der — fx medarbejdernes gennemsnitsalder og virksomhedens starrelse — har indfly-

delse pd, om seniorer ansaettes i virksomhederne.

Tabel 4.3 viser, hvordan dette afsnits studier fordeler sig i forhold til metodisk til-
gang, og hvilke lande der er blevet undersggt. Der er i alt identificeret 11 studier,
hvoraf stgrstedelen er kvantitative. Studierne fordeler sig mellem hhv. Danmark, det
gvrige Norden og Holland.
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Tabel 4.3 Inkluderede studier fordelt pa metode og lande

Kvalitativ Kvantitativ Mixed methods

metode metode

Danmark - 4 - 4

Norden 1 3 1 5

Holland - 2 0 2

I alt 1 9 1 11
Kilde:  VIVE.

Hgjere alder pa arbejdspladsen forhgjer sandsynligheden for ansaettelse af se-

niorer

En spgrgeskemaundersggelse (Jensen et al., 2020b) blandt danske virksomheder ser
pad, hvad der karakteriserer virksomheder, der oftere end andre rekrutterer seniorer.
Undersggelsen finder, at ledelsens alder har en signifikant effekt pa, hvorvidt senio-
rer rekrutteres til virksomheden. Jo eldre ledelseslag, jo stgrre sandsynlighed for, at
virksomheden rekrutterer seniorer. En hgjere gennemsnitsalder blandt de gvrige
medarbejdere hgjner ifglge Jensen et al. (2020b) ligeledes sandsynligheden for, at
seniorer rekrutteres. Desuden peger hhv. et norsk studie (Kitterad & Gradem, 2024)
og et andet dansk studie (Jensen & Quist, 2022) p3a, at seniorer opfattes mere posi-

tivt i virksomheder, hvor ledelsen ligeledes har en hgj alder.

Et finsk studie og et hollandsk studie peger begge pa samme tendens. limakunnas
og llmakunnas (2014) undersgger rekruttering af seniorer i Finland fra begyndelsen
af 1990’erne frem til midten af 00'erne med fokus pa, hvem der kommer ind pa eller
forlader forskellige typer af arbejdspladser, seerligt i forhold til arbejdspladsstarrelse.
Der fokuseres pa virksomheder, der betaler moms. Over tid finder studiet et mgnster i,
at de aldste blandt seniorerne har lav sandsynlighed for at komme i job. Det holland-
ske studie (Heyma et al.,, 2014) finder, at ledere, der selv er ldre eller har flere an-
satte, der er aldre, har stgrre tendens til 0gsa at ansaette zldre jobansggere. Studiet
undersgger desuden betydningen af udvalgte politiske tiltag i Holland, men finder, at
hhv. ledelsens eller andre ansattes hgjere alder har starre betydning for sandsynlighe-

den for at ansaette aeldre medarbejdere end de undersggte politiske tiltag.

Et studie (Tunney & Mulders, 2022) fra Holland peger ogsa p3, at iseer virksomheder
med relativt mange aeldre ansatte er tilbgjelige til at anseette medarbejdere, der er
aldre end den almindelige pensionsalder. Omvendt er virksomheder, hvor ledelsen
har et stort fokus pa karrieremuligheder for yngre medarbejdere, mere tilbgjelige til
at mene, at medarbejdere over pensionsalderen kan begraense de yngre ansattes
muligheder. Studiet er baseret pa en spgrgeskemaundersggelse blandt virksom-
hedsledere.
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Storre virksomheder i Danmark er mere tilbgjelige til at anszette seniorer

Et dansk studie af Jensen et al. (2020b) peger p3, at iseer store virksomheder er til-
bgijelige til at rekruttere seniorer. Samme billede ses i undersggelser af Jensen
(2022) samt Jensen og Quist (2022). Et hollandsk studie af Heyma et al. fandt ikke
signifikante forskelle efter virksomhedsstarrelse pd gennemsnitsalder for foretruk-
ken ansgger i forestillede ansaettelsessituationer (Heyma et al., 2014, p. 408). | for-
hold til virksomhedsstarrelse finder studiet, at det er mere sandsynligt, at ansaet-
telse af seniorer sker i en stgrre virksomhed, selvom de starre virksomheders ansaet-
telsesrater i forhold til seniorer er mindre end de sma og mellemstore virksomhe-
ders. Det finske studie af Imakunnas og lImakunnas (2014) undersgger virkningen
af arbejdspladsstarrelse i et kvantitativt studie, hvor der bade ses pa rekrutterings-
andelen og rekrutteringsraten for seniorer i virksomheder, der betaler moms. Studiet
finder, at starre private firmaer typisk har bade en lavere rekrutteringsrate og
rekrutteringsandel for seniorer. Men idet de har flere stillinger, er sandsynligheden
for, at en ledig senior finder job i en starre virksomhed, starre (Heyma et al., 2014;

IImakunnas & llmakunnas, 2014).

Branchespecifikke forskelle i, hvem der rekrutterer seniorer

| forhold til brancher finder det danske studie af Jensen et al. (2020b), at iseer virk-
somheder inden for brancherne social og sundhed, transport samt undervisning og
forskning har relativt mange ansaettelser af seniorer. Omvendt har virksomheder in-
den for brancherne bygge og anlaeg, handel samt privat service feerre nyansatte se-
niorer. Undersggelsen viser desuden, at seniorer oftere ansaettes i aldre virksomhe-
der end i nye virksomheder. Studiet finder derimod ikke belaeg for, at virksomheder
med rekrutteringsproblemer er mere tilbgjelige til at ansaette seniorer. Et andet stu-
die finder, at =ldre medarbejdere bliver opfattet positivt i virksomheder, der har op-
levet teknologisk udvikling, men ikke i virksomheder, der har vaeret underlagt orga-
nisatoriske omlaegninger, eller hvor arbejdet er fysisk kreevende. Denne undersg-
gelse er ligeledes baseret pé spgrgeskemadata blandt virksomhedsledere (Jensen et
al., 2020a, pp. 194-195).

En anden dansk undersggelse (Jensen & Quist, 2022) peger pa, at der er starre
sandsynlighed for, at virksomheder ansaetter seniorer, hvis arbejdspladsens kerne-
opgave er at bearbejde, producere eller flytte ting, sammenlignet med arbejdsplad-
ser, hvor kerneopgaven er enten kontorarbejde, administration, analyse eller IT. For-
fatterne bemaeerker, at dette stemmer overens med tidligere forskning, der har fun-
det, at hvis arbejdspladsen er organiseret omkring fysisk betonede kerneopgaver, sa
vil arbejdspladsen vaere mere tilbgjelig til at ansaette seniorer (Jensen & Quist, 2022,
p. 50). Som vi sd i afsnit 3.4, er der en barriere i forhold til fysisk betonede jobs, hvis
den ledige senior er nedslidt. Desuden har ledere (jf. afsnit 4.1) en generelt lavere

vurdering af seniorers kompetencer i forhold til fysisk kreevende jobs. Samlet ser det
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ud til, at seniorer opfattes positivt pa arbejdspladser med fysisk betonede jobs, men
ikke, hvis disse jobs er fysisk kreevende.

Et hollandsk studie af Heyma et al. (2014) har undersagt forskelle i veegtning af for-
skellige karakteristika hos ansggere, imellem virksomheder i forhold til virksom-
hedsstgrrelse, type mv. Studiet anvender en spgrgeskemaundersggelse af typen
"discrete choice”, hvor man tilnaermer sig en realistisk ansaettelsessituation. Respon-
denter fra virksomheder bliver bedt om at veelge imellem kandidater, der varierer pa
en raekke karakteristika. | forhold til brancheforskelle finder studiet, at gennemsnits-
alderen for foretrukne — simulerede — kandidater er lavere pa arbejdspladser med

fysisk kraevende jobs.

4.1.4 Omkostninger pa arbejdspladsniveau

Enkelte studier ser pa, hvordan omkostningerne for virksomheder kan have indfly-

delse pa, hvorvidt virksomhederne gnsker at anszette seniorer.

Selvom litteraturen ofte peger pa, at gkonomiske omkostninger i forbindelse med an-
saettelse af seniorer kan vaere en barriere, er der i denne vidensopsamling blot fundet
tre studier, der belyser dette empirisk. Ingen af disse er fra Danmark. Det kan haenge
sammen med, at forhgjede omkostninger til seldre medarbejdere er mindre udtalt i

Danmark end i de gvrige lande, pé grund af forskellige arbejdsmarkedsmodeller.

Tabel 4.4 viser, hvordan dette afsnits studier fordeler sig i forhold til metodisk til-

gang, og hvilke lande der er blevet undersggt.

Tabel 4.4 Inkluderede studier fordelt pa metode og lande

Kvalitativ Kvantitativ Mixed methods

metode metode

Danmark - - _ 0

Norden 1 = - 1

Holland - 1 . 1

Flere lande - 1 - 1

I alt 1 2 0 3
Kilde:  VIVE.
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Usikkerhed om, hvorvidt produktivitet samt hgje omkostninger mindsker
sandsynligheden for, at ldre ansggere ansaettes

Flere studier pa tveers af de nordiske lande og Holland peger p3, at hgjere omkost-
ninger for seniorarbejdskraft kombineret med en usikkerhed om den enkelte seniors
produktivitet (herunder ogsa pa sigt) kan mindske sandsynligheden for anszettelse
af seniorer.

Med udgangspunkt i en spgrgeskemaundersggelse sendt til 1.003 ledere i holland-
ske virksomheder finder Heyma et al. (2014), som naevnt oven for, at sandsynlighe-
den for anszettelse falder med alderen, og at sandsynligheden falder drastisk, efter
at ansggere er fyldt 58 ar. Solem (2020) finder samme manster. Heyma et al. (20214)
peger pa, at usikkerhed om ans@gerens produktivitetsniveau kan medfgre, at lede-
ren foretraekker yngre ansggere, da ansaettelsen af seldre medarbejdere typisk er
forbundet med hgjere omkostninger gennem hgjere lgn og pension. Studiet peger
pa, at manglende viden om eldre jobansggeres produktivitet kan bevirke, at zldre
ansggere anses som mere risikable ansaettelser end yngre ans@gere. Derfor kan fak-
torer, som bidrager med information om den enkelte ansggers produktivitet — her-
under fx viden om, hvorvidt ansggeren har et passende uddannelsesniveau, relevant
arbejdserfaring, nylig efteruddannelse/oplaering eller l&engere perioder i sidste an-
saettelse — mindske denne usikkerhed. Ligeledes kan muligheden for, at virksomhe-
der kan afprgve ansggeres produktivitetsniveau inden anszettelse (med fa eller in-
gen omkostninger for virksomheden) hgjne sandsynligheden for, at aeldre ans@gere
anseettes. Det kan eksempelvis vaere gennem en forleenget praveperiode eller en
preveperiode, hvor ansggeren undervejs fortsaetter pa overfarselsindkomst til le-
dige. Studiet peger derved p3, at politiske tiltag, som kan medvirke til at reducere
usikkerheden vedrgrende produktivitet, kan bidrage til at hgjne arbejdsmarkedsdel-
tagelsen blandt seniorer. Ligeledes kan tiltag i virksomheden, der forhgjer omkost-
ningerne ved ansaettelsen af seldre seniorer — eksempelvis flere feriedage uden re-
duktion i lan — mindske sandsynligheden for ansattelse. Tiltag, hvor omkostnin-
gerne i stedet mindskes — fx ved, at antallet af arbejdstimer reduceres, sammen med
en tilsvarende reduktion i lannen — bevirke, at gennemsnitsalderen er signifikant hg-
jere blandt nyansatte sammenlignet med gennemsnitsalderen blandt nyansatte pa
virksomheder, der ikke har sddanne tiltag. | virksomheder, hvor Ignnen ikke reduce-

res i sddanne tiltag, ses ingen effekt pd gennemsnitsalderen (Heyma et al., 2014).

Et andet studie (Conen et al., 2012) finder lignende resultater. Studiet tager ud-
gangspunkt i en spgrgeskemaundersggelse besvaret af ledere fra en reekke europae-
iske lande, herunder Danmark, Holland og Sverige. Pa tveers af alle lande peger un-
dersggelsen pa, at flertallet af ledere ikke forventer, at produktivitet falder med en
aldrende gruppe ansatte. Dog forventer henholdsvis 33 % af de adspurgte ledere i
Danmark, 44 % i Sverige og 75 % i Holland, at omkostningerne vil stige med en ald-

rende arbejdskraft. | forleengelse heraf forudser en vaesentlig del af de adspurgte
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ledere, at der i takt med stigende alder i virksomheden vil veere en voksende klgft
mellem produktivitet og omkostninger i virksomheden. Dette geelder for 75 % af de
adspurgte ledere i Holland, 58 % i Sverige og 40 % i Danmark. Studiet finder imid-
lertid ikke, at de ledere, der oplever et starre spaend mellem produktivitet og om-
kostninger, ogsa iveerksaetter flere organisatoriske tiltag, forhgjer produktiviteten el-
ler tilpasser balancen mellem lgn og produktivitet. Dette kan skyldes, at lederne i
undersggelsen vurderer, at Ilgsningen pa problemet primaert skal foregd pa sam-
fundsniveau. Forskellene imellem landene tyder pa, at sammenhangen mellem om-

kostninger og ansattes alder er mindre udtalt i Danmark end i Sverige og Holland.

Et svensk studie (Ulander-Wanman, 2016) undersgger, hvordan regulering af pensi-
onsforhold kan have en indvirkning pa lederes villighed til at ansaette funktionaerer.
Visse typer regulering kan i szerlige tilfaelde skabe hgje omkostninger ved ansaet-
telse af en senior som funktionaer. Studiet undersggte arbejdsgiveres holdninger og
vurderinger gennem interviews. De interviewede arbejdsgivere gav alle udtryk for, at
regulering i udgangspunktet ikke havde stor virkning for eller imod anszettelse af
seniorer; det vaesentligste for dem var kvaliteten af den enkelte ansgger eller med-
arbejder. De interviewede gav dog eksempler pa regulering, der begraensede villig-
hed til at rekruttere aldre medarbejdere, og halvdelen havde oplevet, at de havde
haft uventede hgje udgifter til pension, nar de havde ansat seniorer (Ulander-Wan-
man, 2016, p. 67).

Arbejdspladsers rekruttering af ledige seniorer

Som navnt indledningsvist ser vi i dette farste delafsnit pa de studier, som beskaef-

tiger sig med ledige seniorer specifikt.

Her er blot identificeret 5 studier i alt. Tabel 4.5 viser, hvordan dette afsnits studier
fordeler sig i forhold til metodisk tilgang, og hvilke lande der er blevet undersagt.

Tabel 4.5 Inkluderede studier fordelt pa metode og lande

Kvalitativ Kvantitativ Mixed

metode metode methods

Danmark 1 1 - 2

Norden - 1 - 1

Holland - 2 - 2

| alt 1 4 0 5
Kilde:  VIVE.
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Ledere vurderer ledighed som mindre vaesentligt blandt seniorer end yngre al-
dersgrupper

Et dansk studie (Qvist & Larsen, 2025) har undersggt diskrimination pé arbejdsmar-
kedet med udgangspunkt i et spargeskema med vignettecases. Studiet peger p3, at
diskrimination mod eeldre ledige veegter tungere end diskrimination som fglge af de
andre undersggte karakteristika, herunder ans@gers kan, religion, herkomst og be-
skaeftigelseshistorik. Det at komme i job igen fra ledighed er vaesentligt svaerere, jo
ldre du er. Forfatterne finder ogsa, at det er vanskeligere at fa nyt job, hvis du sg-
ger fra ledighed — navnlig langtidsledighed — end, hvis du sgger nyt job fra eksiste-
rende beskaeftigelse. Det vil sige, hvis du bade er eeldre og ledig, nar du sgger job,
sd er det ekstra vanskeligt, for bdde yngre og eldre grupper. Forfatterne finder dog,
at "diskrimination efter beskaeftigelseshistorik” faktisk falder lidt med alderen. Den
“straf”, der er i ansggningsprocessen af at vaere ledig geelder for bade yngre og eel-
dre ledige, og den er faktisk lidt stgrre for de yngre ledige (i studiet 45 ar), nar hver
aldersgruppe af ledige sammenlignes med personer, der sgger fra beskaftigelse.
Man kan da sige, at ledere vurderer beskaeftigelseshistorik som lidt mindre vaesent-
ligt blandt yngre end aldre aldersgrupper. Som jobsgger er man bedst stillet, hvis
man er under 45 og i job, veerre stillet jo seldre man er, og veerst stillet, hvis man
bade er &ldre og langtidsledig.

Nar der er mangel pa arbejdskraft i en sektor, er der starre villighed til at re-
kruttere seniorer

Et finsk studie har undersagt arbejdsgiveres praeferencer i forhold til rekruttering af
ledige seniorer pa tveers af sektorer, der adskiller sig i forhold til, om der er mangel
pa arbejdskraft eller ej (Riekhoff et al., 2024). Studiet finder, at arbejdsgivere, der
oplever rekrutteringsvanskeligheder, i hgjere grad forggede bade fastholdelsen og
rekrutteringen af seniorer. Dette geelder dog kun for ledere, der havde en over-gen-
nemsnitlig opfattelse af seniorers arbejdsmaessige kvaliteter. Riekhoff et. al. (2024)
finder ogsa, at der er er dele af arbejdsgiverne, som ikke er tilbgjelige til at kalde en

ledig senior til samtale, selvom de har svaert ved at rekruttere arbejdskraft.

Okonomiske udfordringer bevirker, at ledere er mindre tilbgjelige til at kalde

seniorer til jobsamtale

Et hollandsk studie (Mulders et al.,, 2018) har undersaggt, hvordan flere forskellige
faktorer spiller ind pa, hvorvidt ledige seniorer indkaldes til samtale i en virksomhed.
Dette undersgges gennem vignetteeksperimenter. Studiet belyser, hvordan lederes
tilbgjelighed til at indkalde aldre ans@gere er pavirket af den enkelte ansggers ka-
rakteristika, generelle gkonomiske forhold p& samfundsniveau samt aendringer i den
organisatoriske efterspgrgsel pa saerlige job. Studiet peger p3, at sandsynligheden

for, at seniorer indkaldes til samtale er stgrre i perioder med bedre gkonomiske
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omstaendigheder. Dette indikerer, at det forhold, at ledige seniorer kan have svee-
rere end andre ved at finde et arbejde igen, delvist kan forklares ved, at ledere ge-
nerelt er mindre tilbgjelige til at invitere aldre ansggere til jobsamtale i en periode

med gkonomiske udfordringer.

Udfasningen af szerlige erhverv kan ggre det svaerere for seniorer at fa job igen
efter en afskedigelse

Et hollandsk studie fra ar 2018 viser, at seniorer, der har vaeret ansat laengere tid i en
virksomhed, der gar konkurs, har man ringere chancer for at komme i arbejde igen.
Studiet viser ligeledes, at seniorers chance for at finde et job forringes yderligere, hvis

de er blevet afskediget fra et erhverv, der er ved at blive udfaset (Deelen et al., 2018).

Ledighedsperiode gger seniorers sandsynlighed for at vende tilbage til arbejde
med faerre timer end i tidligere job

Et hollandsk studie undersgger sarbarhed pa arbejdsmarkedet blandt maend i alde-
ren 50+. Studiet undersgger dette gennem retrospektiv ansaettelseshistorik baseret
pa fire balger af registerdata samt interviews. Studiet finder, at en ledigheds- eller
sygdomsperiode haenger sammen med senere sarbarhed pa arbejdsmarkedet. Sale-
des vil maend over 50 ar, der vender tilbage i arbejde efter en ledighedsperiode eller
periode med funktionsevnenedsaettelse, have starre sandsynlighed for at vende til-
bage til et job, der har lavere arbejdsmaessig status end deres tidligere job. Desuden
har de ogsa stagrre sandsynlighed for at vende tilbage til en ansaettelse med faerre
timer (Visser et al.,, 2016).

Tydelig annoncering af deltidsstillinger til seniorer kan give bedre muligheder

Studiet af Pietraszek og Pedersen (2024) naevnt tidligere finder, at ledige akademi-
kere mener, at en tydelig annoncering af deltidsstillinger kan give dem bedre mulig-

heder for at sgge og dermed ogsa fa et job.

Opsamling

| dette kapitel har vi set pa faktorer pa arbejdspladsniveau, der enten haemmer eller

fremmer ledige seniorers tilbagevenden til arbejde.

| den farste del har vi samlet studier, der omhandler seniorer generelt. Studierne pe-
ger overordnet p3, at alder vaegter tungere end andre karakteristika, nar ansggere

skal vurderes, samt at ledere mener, at ledighed har mindre betydning blandt aeldre
ansggere sammenlignet med yngre ansggere. Et studie peger pa, at arbejdspladsers

rekrutteringsvanskeligheder ikke medfgrer, at seniorer i hgjere grad ansaettes.
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Samlet er der meget fa studier om ledige seniorer specifikt. Der mangler generelt
mere viden om ledige seniorers muligheder og barrierer pa arbejdspladsniveau. En
vaesentlig starre andel af studier omhandler seniorers muligheder og barrierer ge-
nerelt set. Disse studier peger ogsa overordnet pa, at seniorer oplever udfordringer i

forbindelse med ansaettelse pa nye arbejdspladser.

En stor andel af studier beskaeftiger sig med lederes holdning til seniorer. For senio-
rer generelt geelder det sdledes, at lederes opfattelser af denne aldersgruppe er pa-
virket af aldersrelaterede stereotyper. Seniorer forbindes oftere med blgde kompe-

tencer frem for harde. Opfattelsen af seniorer er overvejede positiv, men alligevel

onsker flere ledere ikke at ansaette seniorer.

| vores kodning af de fremsagte studier havde vi en kodningskategori omhandlende
andre ansattes holdninger til seniorer. Formodningen var, at ansatte pa arbejdsplad-
sers holdning til seniorer generelt kunne have en indflydelse pa, hvorvidt ledige se-
niorer ansaettes i virksomheden. Imidlertid har vi ikke identificeret et eneste studie

herom.

Vi har fundet fa studier, der beskeeftiger sig med rekrutteringsmetoder generelt.
Kun tre studier omhandler dette. De peger pa, at virksomheder oftest rekrutterer
gennem internetbaserede kanaler, og at jobannoncer malrettet seniorer oftest be-
skriver blgde kompetencer. Dette stemmer overens med lederes opfattelse af seni-

orarbejdskraft generelt.

Seniorarbejdskraft kan vaere dyrere end yngre ansatte. Samtidig kan der veere usik-
kerheder om, hvor stabil deres produktivitetsniveau er, seerligt pa sigt. Denne mu-
lige klgft mellem omkostninger og produktivitet kan bevirke, at ledere er mindre til-
bgjelige til at ansaette seniorer. Dette forhold synes i hgjere grad at vaere et fokus-
omrade i studier fra andre lande, og de studier, hvor der sker en sammenligning, ty-
der pa, at der pa det danske arbejdsmarked i mindre grad er tale om en forskel i
produktivitet i forhold til lan/pensionsvilkar.

Ikke overraskende finder vi, at arbejdspladser i sektorer, hvor der mangler arbejds-

kraft, er mere tilbgjelige til at rekruttere seniorer, end arbejdspladser i sektorer, hvor
der ikke er mangel pa arbejdskraft. Perioder med gkonomiske udfordringer bevirker,
at ledere er mindre tilbgjelige til at indkalde seniorer til jobsamtale, og udfasningen
af seerlige erhverv pé samfundsniveau kan ggere det sveerere for seniorer, der er ble-

vet afskediget, at finde beskaeftigelse igen.

Studierne peger desuden p3, at virksomheder med zldre ledelse, seldre medarbej-
dergruppe og mange medarbejdere samt virksomheder i den offentlige sektor er
mere tilbgjelige end andre til at rekruttere seniorer. Omvendt er private virksomhe-

der og seerligt brancher, hvor arbejdet er meget fysisk, mere tilbageholdende med
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at ansaette seniorer. Det har tilsyneladende ingen indflydelse, om virksomheden har
gennemgaet teknologiske aendringer. Ligeledes ser det heller ikke ud til, rekrutte-
ringsudfordringer i den enkelte virksomhed har indflydelse p&, hvorvidt seniorer kal-
des til samtale.
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5.1

Faktorer pa samfundsniveau

Dette kapitel praesenterer viden om faktorer pa samfundsniveau, der kan have ind-
flydelse pa seniorers vej tilbage i arbejde. Med det mener vi faktorer, der ikke om-
handler det enkelte individ eller den enkelte arbejdsplads, men i stedet vilkar, for-
hold eller stramninger i samfundet generelt. Dette kan fx veere lovgivning om over-

farsler til ledige eller samfundsnormer om og opfattelser af seniorer."

Der findes en maengde litteratur, der omhandler tilbagetraekningsreformer og deres
effekt pa beskeaeftigelsen blandt seniorer. Dette bliver belyst uddybende i vidensop-
samlingen Effekter af tilbagetreekningsreformer (Bolvig, 2025), der ligeledes er udar-
bejdet for Videnscenter for Fastholdelse af seniorer pa arbejdsmarkedet. Denne rap-
port beskriver specifikt tilbagetraekningsreformers effekter pa arbejdsmarkedstil-
knytning og arbejdskraftefterspargsel samt spillover-effekter pa pagaeldendes fami-
lie. Studier omhandlende dette behandles saledes ikke i denne rapport for at undga

overlap. | stedet refereres der til rapporten af Bolvig (2025).
Vi praesenterer i dette kapitel fund fra de identificerede studier i falgende afsnit:

®  Lovgivning og reformer

®  Samfundsnormer og -opfattelser.

Til sidst i dette kapitel gives en opsamling og videnshuller i forhold til samfunds-

maessige faktorer, der har betydning for seniorers tilbagevenden til job.

Lovgivning og reformer

| dette afsnit ser vi pa studier af forskellige mader, hvorpa lovgivning og reformer

pavirker de ledige seniorers vej tilbage i job.

Tabel 5.1 viser, hvordan dette afsnits studier fordeler sig i forhold til metodisk til-
gang, og hvilke lande der er blevet undersagt. Af de 8 studier, der er identificeret, er
blot 1 studie fra Danmark. Alle studier er kvantitative. Sdledes er der ingen kvalita-

tive studier inkluderet i dette kapitel.

" Studier, der omhandler indsatser vedrarende opkvalificering af ledige samt beskaeftigelsesindsatser, arbejds-
markedsindsatser og aktiveringsindsatser, er som udgangspunkt ikke afrapporteret i denne rapport. Speci-
fikke arbejdsmarkedsindsatser, hvilke indsatser, som ledige seniorer modtager, og effekter af disse, forven-
tes at blive deekket i videnscenterets senere projekter. For yderligere information om inklusions- og eksklu-
sionskriterier, se kapitel 7 om metode.
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Tabel 5.1 Inkluderede studier fordelt pa metode og lande

Kvalitativ Kvantitativ Mixed Litteratur-

metode metode methods gennemgang
Danmark - 1 - - 1
Norden - 3 - _ 3
Holland - 4 - - 4
Flere lande - - - - -
I alt 0 8 0 - 8

Kilde:  VIVE.

Hgjere pensionsalder kan fore til senere tilbagetraekning, men kan forlenge le-
diges ledighedsperioder

En nylig litteraturgennemgang af international litteratur har belyst forskellige effek-
ter af tilbagetraekningsreformer, herunder bl.a. effekter pa arbejdsmarkedstilknyt-
ning og arbejdskraftefterspargsel (Bolvig, 2025). Tilbagetraekningsreformerne har
overordnet til formal udskyde seniorers tilbagetraekningsalder gennem enten at ud-
skyde eller afvikle retten til at overga til en tidlig tilbagetraekningsordning, at ud-
skyde den almindelige pensionsalder eller at aendre i, hvor meget seniorer kan mod-
tage i overfarsler i forbindelse med tilbagetraekning. | forhold til arbejdsmarkedstil-
knytning finder litteraturstudiet generelt, at en udskydelse af enten den tidlige eller
den almindelige pensionsalder medfgrer, at det faktiske tidspunkt for tilbagetraek-
ning udskydes. Effekten er imidlertid starst for de, der allerede har en steerk arbejds-
markedstilknytning. De fleste af de bergrte borgere bruger séledes tiden i beskaefti-
gelse, men der er ogsa steerk evidens for, at andelen, der overgar til enten ledighed
eller andre sociale ydelser, stiger. Nogle studier peger p3, at en udskydelse af den
tidlige pensionsalder ikke medfgrer stgrre mobilitet mellem ledighed og beskeefti-
gelse for de seniorer, der er teet pa aldersgraensen. Saledes peger nogle af studierne

pa, at ledige forbliver i ledighed i leengere perioder (Bolvig, 2025).

Et norsk studie fra 2013 (Galaasen & Sgrbg, 2013) har undersggt virkning af pensi-
onsreformen i Norge, der havde virkning fra januar 2011. Reformen gik bl.a. ud pa
at eendre i kompensationsgrader, men samtidig at ggre det muligt at ga pa pension
tidligere med mindre kompensation. Studiet finder, at ledigheden i arene efter re-
formen faldt mere for personer over 60 ar end for personer under 60 ar. Studiet fin-
der, at dette i hgj grad skyldes det nye regelsaet, der bl.a. indebar en fjernelse af
seerregler for seldre dagpengemodtagere over 60 ar.
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Kortere perioder med offentlig forsergelse kan fare til hgjere beskaeftigelse

Et svensk studie (Bennmarker et al., 2013) har undersggt virkningen af en aendring i
dagpengeperioden fra 90 til 60 uger. £ndringen blev gennemfart i 1998. Studiet
har fokus pa en mindre gruppe, der bliver pavirket af reformen. For denne gruppe
gjaldt, at perioden, hvor de modtog dagpenge, blev forlaenget, hvis de deltog i et
jobpraktikprogram. Gruppen sammenlignes med to kontrolgrupper opdelt efter al-
der, der ikke var pavirket af reformen. Studiet finder, at reformen medvirker til, at
flere ledige kommer i beskaeftigelse. Studiet fortolker dette saledes, at det primaert
er aendringen i perioden, hvor man modtager dagpenge — og den ggede sggeaktivi-
tet, der fglger heraf — snarere end andre samtidige tiltag sdsom praktikker, der for-

klarer beskaeftigelseseffekten.

Et hollandsk studie (Koning & Raterink, 2013) sammenfatter flere hollandske under-
sggelser af to reformer. Den ene reform fra 2004 omhandler indfarslen af jobsag-
ningskrav for personer over 57,5 ar. Den anden reform, der er fra 2006, forkorter pe-
rioden, hvor man kan modtage dagpenge. Der gennemfares analyser for perioden
1999 til 2008 for bade maend og kvinder og for forskellige argange for at tage hgjde
for, at forskelle kan skyldes tidspunktet, hvor en argang er kommet pa arbejdsmar-
kedet. Studiet finder samlet, at reformerne er de dominerende forklaringer pa, at
sandsynligheden for tilbagevenden til job for de studerede argange stiger (Koning
& Raterink, 2013).

Et finsk studie har undersggt virkningen af en andring i teersklen for, hvornar man
som ledig senior kan modtage en hgjere dagpengesats frem til pensionering (Kyyra
& Pesola, 2020). Aldersgraensen blev med denne reform aendret fra 55 til 57 ar. Stu-
diet undersgger bade virkningen pa leengden af ledighedsperioden og mulige virk-
ninger pa andre forhold. Studiet peger overordnet pa, at reformen medfgrer et sam-
let fald i ledighed pa 7 maneder over den tilbagevaerende periode af arbejdslivet.

Det svarer til en forggelse af beskaeftigelsen pa 9 %.

@gede jobsggningskrav kan have positiv indflydelse pa seniorers beskaeftigelse

Vi har identificeret flere studier fra Holland, der alle belyser det samme tiltag om

jobsagningskrav blandt seniorer i Holland.

Et tidligere naevnt studie af Koning og Raterink (2013) finder, at reformen fra 2004,
hvor der indfares jobsggningskrav for seniorer over 57,5 ar, generelt har en positiv
beskaeftigelseseffekt. | Holland var der frem til 2004 en regel om, at ledige seniorer
over 57,5 ar ikke skulle sgge job aktivt for at modtage en ydelse. Effekten af denne

reform opggres til en stigning pa 5 procentpoint i genbeskaeftigelsesgraden.
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Et andet studie (Lammers et al., 2013) finder ligeledes en positiv virkning af refor-
men pa tilbagevenden til job. Studiet fandt dog ogsé en gget overgang til ydelser
relateret til sygdom eller funktionsevnenedseettelser.

Et tredje studie (Hullegie & van Ours, 2014) undersgger genbeskaeftigelsesgraden
blandt seniorer, inden reformen blev indfert. Studiet peger pa, at det havde en vee-
sentlig negativ effekt for seniorer, at de ikke aktivt skulle sgge job efter alderen 57,5
ar. Ligeledes falder sggeintensiteten for seniorer, der naeermer sig 57,5 ar. Studiet fin-
der videre en negativ effekt for de ledige seniorer, der synes at have den laveste

sandsynlighed for at komme tilbage i job.

Et fjerde studie (Been & Knoef, 2017) peger ogsa pa, at indfarelsen af sggekrav for

ledige seniorer over 57,5 ar bidrager til, at de kommer ud af ledighed.

Adgang til efterlon kan have en indflydelse pa lengden af ledighedsperioden

En undersggelse fra Danmark finder, at personer, der bliver ledige kort fgr 60-arsal-
deren, har leengere ledighedsperioder end andre. Det kan skyldes, at de er mindre
tilbgjelige til at sage arbejde, eller at arbejdsgivere er mindre tilbgjelige til at an-
seette dem, da 60 ar var den alder, hvor man i Danmark tidligst kunne ga péa efterlgn
(Seniorteenketanken, 2019b).

Samfundsnormer og -opfattelser

| dette afsnit ser vi pa de normer og opfattelser, der eksisterer om seniorer pa sam-
fundsniveau, og som derved kan fa indflydelse pa, hvordan seniorarbejdskraft opfat-

tes — bade af virksomhederne og af seniorerne selv.

Tabel 5.2 viser, hvordan dette afsnits studier fordeler sig i forhold til metodisk til-
gang, og hvilke lande der er blevet undersagt. | alt er der identificeret 6 studier,
hvoraf 1 er kvalitativt, de 2 er kvantitative, og 3 er mixed methods-studier. Studierne

fordeler sig jeevnt mellem hhv. Danmark, Norden og Holland.
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Tabel 5.2 Inkluderede studier fordelt pa metode og lande

Kvalitativ Kvantitativ Mixed methods

metode metode

Danmark 1 - 1 2

Norden - 1 1 2

Holland - 1 1 2

I alt 1 2 3 6
Kilde:  VIVE.

Nyhedsmedier spreder bade positive og negative billeder af seniorer

Nyhedsmedier kan bade veere et udtryk for samt en drivkraft bag opfattelser og
normdannelser i samfundet. Enkelte af de studier, vi har identificeret, ser pa, hvor-
dan seniorer pd arbejdsmarkedet fremstilles i nyhedsmedierne. Disse studier om-
handler ikke kun ledige seniorer, men mediernes fremstilling af seniorarbejdskraft
generelt. Fremstillingen af seniorer pa arbejdsmarkedet kan imidlertid ogsa have

vaesentlig indflydelse pa ledige seniorers veje tilbage i arbejde.

Et norsk studie (Fredheim, 2022) undersgger mediedaekningen af seniorer pa ar-
bejdsmarkedet i norske aviser i perioden 2019-2021. Studiet finder, at mediedaek-
ningen er meget positiv i forhold til seniorer pa arbejdsmarkedet. 63 % af deeknin-
gen er udtalt positiv, mens blot 2 % er negative. Til trods for, at over halvdelen af
mediedaekningen naevner negative omstaendigheder eller holdninger til eldre ar-
bejdstagere, sa finder studiet, at denne vinkel ikke gives megen vaegt i forhold til
hovedlinjen i artiklerne. Studiet bemaerker dog, at seldre arbejdstagere naesten ude-
lukkende repraesenteres gennem billeder og tekst som "hvide” maend med etnisk
norsk baggrund.

En hollandsk gruppe af forskere har belyst forekomsten af bade positive og negative
forsimplede forestillinger om seniorer i nyhedsmedierne (Kroon et al., 2019; Kroon
et al, 2017). | studiet fra 2017 gennemfartes en indholdsanalyse af forskellige trykte
medier samt 50 stgrre organisationer. Studiet finder, at effekten af negative forsim-
plede forestillinger overskygger de positive i vurdering af egnethed i jobs. | studiet
fra 2019 foretages et studie over en leengere periode (2004-2014) af sammenhaenge
mellem klager over aldersdiskrimination pa forskellige tidspunkter, forekomst og
synlighed af forskellige forsimplede negative forestillinger om eeldre i nyhedsme-
dier. Studiet viser, at jo mere synlige aldre arbejdere er, des hgjere er antallet af
klager over aldersdiskrimination. Studiet forklarer denne sammenhaeng som et del-
vist resultat af nyhedsmediernes negative fremstillinger af seldre som mere syge.

Studiet finder videre ligesom 2017-studiet, at positive forestillinger om zldre (at de
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er palidelige, engagerede og erfarne) ikke opvejer virkning fra de negative forestil-
linger pa maengden af klager over diskrimination.

Alderisme kan have negativ indflydelse pa anszettelsen af seniorer

Flere studier har fundet forskellige udtryk for diskrimination efter alder, ogsa kaldet
alderisme. To danske studier baseret pa bade kvalitative og kvantitative data peger

pa, at alderisme forekommer.

En dansk kvantitativ undersggelse peger pa, at ledige seniorer i hgjere grad selv op-
lever diskrimination relateret til alder (23 %) end seniorer, der er hhv. i arbejde (5 %),
pa efterlan (11 %) eller pa fartidspension (8 %). Fzelles for alle disse grupper er, at
flest har oplevet aldersrelateret diskrimination i forbindelse med arbejde. Iszer le-
dige og efterlgnsmodtagere har oplevet diskrimination i forbindelse med afskedi-
gelse, mens saerligt de ledige har oplevet det under ledighedsperioder, hvilket kan
skyldes, at de har oplevet mere ledighed generelt, end respondenter, der er i be-
skaeftigelse pd undersggelsestidspunktet. Cirka en tredjedel af bédde de ledige og de
beskaftigede peger pa, at de har oplevet diskrimination i forbindelse med anseettel-
ser (Meng et al., 2020).

Kvalitative fund peger ligeledes pa oplevelser af alderisme bade i forbindelse med
jobansggning og under ledighedsforlgb. Sidstnaevnte er fx i forbindelse med, om
man som ledig bevilges et kursus, der kan styrke ens ansggningsproces eller ej (Las-
sen, 2022, pp. 8-9).

Lineaer karrierekultur er en barriere

Et dansk studie, der baseres pa interviews med seniorer og arbejdsmarkedets parter,
samt et litteraturstudie finder, at en lineaer karrierekultur kan vaere en barriere for, at
ledige seniorer kan komme i job (Lassen, 2022, p. 14). Med lineaer karrierekultur me-
nes, at det opfattes som normalt, at man stiger i graderne med stigende ansvar,
herunder ledelsesansvar og lgn, for til sidst i karrieren at have hgjere prestige og
lan. Lassen skriver, at der med en sadan kultur ikke er "plads til mange smuttere,
pauser og fortrydelser igennem et langt arbejdsliv” (Lassen, 2022, p. 14). De forvent-
ninger kan medfgre manglende fleksibilitet hos bade arbejdspladser og medarbej-
dere. Som en af Lassens informanter vurderer, sa ger den forventning, at arbejds-
pladser ser negativt eller tviviende pa det at foretage karriereskift, selvom det givet
de mange ar, man er pa arbejdsmarkedet, er naturligt, at man foretager et skift. In-
formanten mener, at man forspilder chancer for "bedre ledere og bedre arbejdsliv”,
nar man fglger den lineaere karrierelogik. Lassens studie peger samlet pa behov for

mere fokus pé og stette til “sene skift” i arbejdslivet.
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5.3

Opsamling

| dette kapitel har vi set pa barrierer og muligheder pa samfundsniveau for ledige

seniorers tilbagevenden til et job.

En raekke studier har belyst lovgivning og reformer sasom aendring af pensionsalder.

En haevet pensionsalder — bade for tidlige tilbagetraekningsordninger og folkepen-
sion — farer til gget beskaeftigelse blandt seniorer generelt. Imidlertid er effekten
stgrst for de, som allerede har en steerk tilknytning til arbejdsmarkedet. Omvendt
kan det fare til leengere ledighedsperioder for de, der allerede er i ledighed.

Andringer, der mindsker ydelsen i forbindelse med ledighed for seniorer kan fare til
hgjere beskaftigelse for malgruppen. Dette gaelder bdde &endringer om hgjere mi-
nimumsalder for adgang til ydelsen, kortere perioder med ydelsen eller lavere ydel-
ser for seniorer. Flere studier peger pd, at en reform, der indfgrer jobsggningskrav til

seniorer, har en positiv effekt.

| forhold til normer og opfattelser i samfundet, sa har vi fundet forskellige studier,
der belyser dette i forhold til ledige seniorers tilbagevenden til job. Studier om me-
diers fremstilling af seniorer peger i forskellige retninger. Et studie finder overve-
jende positive fremstillinger i medierne. Et andet studie finder en overvaegt af nega-
tive og forsimplede forestillinger i medierne, og at ledige seniorer oftere end andre
seniorer oplever negativ forskelsbehandling pa baggrund af alder. Flere studier fin-
der, at sociale normer kan spille negativt ind pa seniorers mulighed for at fa et job.

Herunder kan en lineaer karriereforstaelse kan veere en haamsko for seniorer.
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Opsamling og
opmaerksomhedspunkter

Dette kapitel samler op pa rapportens resultater og peger pa den baggrund pa en
reekke opmaerksomhedspunkter vedrgrende eksisterende og fremtidig viden om

muligheder og barrierer for ledige seniorers vej tilbage til arbejde.

Rapporten er baseret pa et litteraturstudie bestaende af hhv. en eksplorativ littera-
tursggning og en systematisk litteratursggning. Denne vidensopsamling tager afsaet
i samlet set 57 identificerede videnskabelige publikationer fra de nordiske lande og

Holland, der beskzeftiger sig med ledige seniorer.

Tabel 6.1 Inkluderede studier fordelt pa metode og lande

Kvalitativ Kvantitativ Mixed

metode metode methods

Danmark 2 12 1 15

@vrige Norden 5 13 4 22

Holland 14 2 16

Flere lande 3 1 4

| alt 7 42 7 1 57
Kilde:  VIVE.

| denne rapport har vi set pa muligheder og barrierer for, at seniorer kan vende til-
bage i arbejde pa tre forskellige niveauer; hhv. individniveau, arbejdspladsniveau og

samfundsniveau.

Individniveau omhandler faktorer, der knytter sig til de enkelte seniorer, som forsg-
ger at vende tilbage i job. Her peger litteraturen for det farste pd, at alder — ogsa in-
ternt blandt ledige seniorer — har betydning. Jo hgjere alderstrin inden for senior-
gruppen, des vanskeligere er det typisk at finde arbejde igen. Studierne peger sale-
des pa, at alder har betydning ved rekruttering, samt at seniorerne selv oplever al-
dersdiskrimination. Desuden peger flere studier pa, at seniorers egne forventninger
til, og @nsker om, at komme i arbejde, fremmer vejen i beskeaeftigelse. Flere studier
peger pa, at seniorerne sgger bredt, men nogle studier peger ogsa pa, at de sagge-
metoder, de anvender, ikke stemmer helt overens med virksomheders rekrutterings-

metoder. Desuden peger enkelte studier p3, at faktorer sdsom lang tid pa samme
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arbejdsplads, tidligere ansaettelse i en stor virksomhed eller overkvalificering og le-
delseserfaring kan veere en barriere. Nar man farst er blevet ledig som senior, har
uddannelse derimod ikke vaesentlig betydning for, om man finder arbejde igen.

| vores sggning har vi fundet overraskende fa studier om betydningen af familie, so-
ciale relationer og gkonomi for ledige seniorers tilbagevenden til arbejde. De fa stu-
dier, der er, har ikke fundet en signifikant betydning af, om disse faktorer haemmer
eller fremmer seniorers vej ud af ledighed. Ligeledes har vi identificeret forholdsvis
fa studier om betydningen af seniorers helbred for tilbagevenden til job. Saledes er

der behov for mere viden om disse faktorer.

Faktorer pa arbejdspladsniveau omhandler forhold pa den enkelte arbejdsplads, der
kan pavirke ledige seniorers muligheder for at fa job. Her er blot identificeret fem
studier, der omhandler ledige seniorer specifikt. Disse studier peger overordnet p3,
at alder vejer tungere end andre karakteristika. Alder har stgrre negativ betydning

end fx kan, beskeeftigelseshistorik eller etnisk herkomst.

Et enkelt studie finder, at ledighedshistorik er en barriere for bade seniorer og for

yngre grupper. Men mod forfatternes forventning finder de, at ledighedshistorik re-
lativt set er lidt darligere for vurderingen af yngre end aldre kandidater. Samlet pe-
ger den lille forekomst af studier pa et generelt behov for mere viden om ledige se-

niorers muligheder og barrierer pa arbejdspladsniveau.

Enkelte studier peger pa, at stor efterspgrgsel efter arbejdskraft pa arbejdspladser
forhgjer sandsynligheden for, at seniorer finder arbejde, mens gkonomiske udfor-

dringer bevirker, at seniorer sjeeldnere indkaldes til jobsamtale.

Mange studier omhandler i stedet seniorers muligheder og barrierer generelt. Flere
studier peger p3, at lederes opfattelse af seniorer generelt er pavirket af aldersrela-
terede stereotypier. Andre studier peger p3, at klgften mellem hhv. usikkerheden
om seniorers produktivitet i samspil med eventuelle hgjere omkostninger for senior-
ansatte kan bevirke, at ledere er mindre tilbgjelige til at ansaette seniorer. Nogle
studier undersgger ogsa, hvilke virksomheder der typisk ansaetter seniorer. Disse
peger pa, at seerligt virksomheder med zldre ledere eller medarbejdere, starre virk-
somheder samt virksomheder i den offentlige sektor oftere rekrutterer seniorer.
Omvendst er private virksomheder og szerligt brancher, hvor arbejdet er meget fy-

sisk, mere tilbageholdende med at ansaette seniorer.

Faktorer pa samfundsniveau daekker over vilkar, forhold eller stremninger i samfun-
det generelt. Her peger studier p3, at en haevet pensionsalder fgrer til @get beskaef-
tigelse blandt seniorer generelt. Imidlertid er effekten starst for de, som allerede har
en steerk tilknytning til arbejdsmarkedet, hvorimod det kan fare til laengere ledig-
hedsperioder for de, der allerede er ledige. Ligeledes kan sendringer, der mindsker
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ydelsen for seniorer i forbindelse med ledighed, fare til hgjere beskaeftigelse for
malgruppen. Desuden kan mediernes omtale af seniorer samt sociale normer i sam-
fundet pavirke seniorers mulighed for at finde job.

Pa tvaers af alle tre kapitler ser vi, at der grundlaeggende findes mest litteratur med
afsaet i kvantitative metoder. Der er vaesentligt faerre kvalitative studier og meget fa
studier, der benytter sig af mixed methods. Ligeledes kan vi pa tvaers af kapitlerne
se, at der eksisterer mere litteratur om individ- og samfundsniveau generelt, mens
der er meget lidt forskning pa arbejdspladsniveau om muligheder og barrierer for
ledige seniorers beskaftigelse.

Grundlaeggende er der stadig - til trods for de 57 identificerede studier i denne vi-
densopsamling — et begraenset vidensgrundlag. Dette kalder pa yderligere studier af
muligheder og barrierer for ledige seniorers beskeeftigelse. Videnscentret peger i
den forbindelse pa falgende opmaerksomhedspunkter:

B P4 tveers af alle kapitlerne i denne vidensopsamling omhandler langt sterstede-
len af studier, hvilke barrierer der findes for ledige seniorer. Der mangler sale-
des forskning om ledige seniorers muligheder for beskaeftigelse, og hvad der
kan fremme ledige seniorers mulighed for at finde job. Dette geelder seaerligt
studier, der beskeeftiger sig med muligheder pa individniveau og arbejdsplads-

niveau.

B Der eksisterer primaert kvantitativ forskning om emnet. Séledes mangler der

studier, der baseres pa enten kvalitative metoder eller mixed methods.

m  Der er generelt meget lidt litteratur om, hvad de ledige seniorer selv gnsker
fremadrettet. Hvad kendetegner de seniorer, som gerne vil i beskaeftigelse — og
hvad kendetegner de seniorer, som ikke vil? Hvordan vil de gerne i arbejde

igen? Hvilke gnsker og forventninger har de til deres egen senkarriere?

®  P3individniveau mangler der szerligt information om, hvordan faktorer sasom
gkonomi, familieliv, sociale relationer og helbred pavirker ledige seniorers vej
til beskaeftigelse. Der mangler ligeledes studier af, hvad seniorer selv kan gare

for at fremme deres vej til beskaeftigelse.

m P4 arbejdspladsniveau mangler der generelt viden om ledige seniorer, da de

fleste studier fokuserer pa de, som allerede er i beskaeftigelse.

®  P3 samfundsniveau findes en del effektstudier af lovgivning og reformer. Imid-
lertid findes der vaesentligt mindre viden om andre faktorer pa samfundsni-
veau. Der mangler sdledes generelt mere viden om, hvordan stremninger, me-
dieomtale og normer pa samfundsniveau kan have effekt pa opfattelsen af se-

niorarbejdskraft.
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7.1

Metode

Undersggelsen er designet som et afgraenset litteraturstudie i to faser:

1. En eksplorativ fase

| denne del blev der foretaget en sonderende sggning i relevante forsk-
ningsdatabaser samt enkelte hjemmesider relevante for sggninger efter

gra litteratur.
2. En fase med en systematisk litteratursggning

P& baggrund af fund og erfaringer fra den eksplorative fase gennemfartes
en systematisk litteratursggning. Den sonderende sggning bidrog til, at
den systematiske litteratursggnings tematikker og specifikke sageord er

veldefinerede og yderligere tilpasset sggningens formal.

Sonderende litteratursggning
Den eksplorative fase blev gennemfgrt i farste halvar af 2024.

Formalet i denne fase var at afsgge eksisterende litteratur eksplorativt samt at iden-
tificere et tentativt bud pa aktuelle videnshuller. Derudover har den indledende sag-
ning til formal at bidrage med viden og erfaringer til gavn for den efterfalgende sy-

stematiske litteraturs@gning.

| den indledende s@gning er der benyttet hhv. bloksggning, keedesggning og citati-
onss@gning.

Bloks@gning betyder, at man identificerer og organiserer forskellige segeord inden
for det emne, man vil undersgge, i tematiske blokke, som man sgger efter. Keede-
sggning betyder, at man tager udgangspunkt i kendte referencer, som er relevante
for ens problemstilling. Dels ses pa, hvilke andre kilder disse referencer henviser til,
dels ses pd, hvilke emneord, som de mest relevante referencer er indekseret efter.
Citationssggning betyder, at man med udgangspunkt i allerede fundne publikatio-
ner, der vurderes relevante for problemstillingen, fremsgger publikationer, der refe-
rerer tilbage til den oprindelige publikation.

Bloksggningen er foretaget i internationale databaser pd EBSCO og ProQuest-plat-
formene med udgangspunkt i pa forhand definerede s@geord. De sggeord, der ind-
ledningsvist blev defineret, er praesenteret i Tabel 7.1. Imidlertid er de benyttede sg-

geord lgbende blevet tilpasset og afprevet i forskellige kombinationer, da
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Tabel 7.1

Dansk

En=

gelsk

Kilde:

sggningen har haft til formal at vaere undersggende. Sggeordene er derfor brugt i

varierende grad, og alle sggeord er ikke benyttet i alle sggninger.

Malgruppe:

Aldre

Seniorer
Aldre

55+

60+

Alder
Aldersgrupper

Senior*

Older

55+

60+
Aging/Ageing
Age

VIVE.

Bloks@gningens fund er sidelgbende benyttet til keedesggning baseret pa publikati-

Emne 1:
Ledighed

Ledig*
Langtidsledig*
Jobsggende
Arbejdslgs*
Afskedige*
Ufrivillig tilbage-
treekning
Ufrivillig pension
Tvangspension
Tilbagetraekning

Unemploy*
Long-term un-
employ*
Jobseeking/job
seeker

Job hunt*
Jobless*

Job loss

Out of work

Involuntary re-
tirement
Forced retire-
ment

Emne 2:
Barrierer

Barrierer / udfor-
dringer
Alderisme
Diskrimination
Aldersdiskrimina-
tion
Forskelsbehand-
ling

Fordomme
Aldersstereotyp*
Aldersfobi

Opfattelser af al-
dre medarbej-
dere

employment bar-
riers

Agism/Ageism
Discrimination
Age discrimina-
tion

Prejudges

Age stereotyp*

Attitudes towards
older workers

Perceptions of
older workers

Emne 3:
Potentialer

Genansatte*
Kompetencer
Ansaette*
Rekruttering
Jobmulighed /
ansaettelsesmu-
ligheder
Motivation
Ressource
Senkarriere
Mobilitet

Re-employment
/reinstatement

Reenter work-
force

Competences
Hire*

hiring
Recruit*

Job opportunities
/employment op-
portunities

Employability
Motivation
Resource
Late-career
Mobility

Skema 2: Oversigt over sggeord defineret til den indledende sggning

Andre relevante

sggeord

Arsager
Varighed
Leder
Ledelse

Reasons
Duration

Employer/mana-
ger

onernes litteraturlister, forfattere og emneord samt citationssggning i Google

Scholar. For at supplere litteratursggningen er der foretaget s@gninger efter gra lit-

teratur pa VIVEs, NORAs, Senter for Seniorpolitikks og NFA's hjemmesider.

De fremsggte publikationer blev herefter screenet pd baggrund af titel og abstract.

Ved tvivistilfeelde er publikationerne blevet fuldtekstscreenet.
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7.2

Pa baggrund af denne indledende og eksplorative fase er projektets undersggelses-
spargsmal blevet preeciseret.

Den indledende sggning identificerede i alt 48 relevante publikationer. Heraf om-
handler 9 studier overvejende spagrgsmal om karakteristika af ledige seniorer, mens
18 studier omhandler faktorer, der heemmer beskaeftigelse, og 21 artikler omhandler
faktorer, der fremmer beskaeftigelse.

Disse studier er overvejende benyttet til kapitel 2 om ledige seniorers karakteristika.

Systematisk litteratursggning

Erfaringer og viden fra den indledende litteratursggning danner baggrund for den
efterfalgende systematiske litteratursggning. Formalet med den systematiske littera-
tursggning er at fa et bredere overblik over eksisterende forskning samt at opna et

mere praecist billede af aktuelle videnshuller.

Segningen blev gennemfart i nationale, nordiske og internationale databaser samt
pa hjemmesider. | databaserne anvendes sggeord inden for databasernes egne em-
neord samt fritekstsggning ud fra de pa forhand fastlagte s@gekriterier og s@geord.
Der har bade vaeret anvendt danske, svenske, norske og engelske sggeord. Der er
ikke begraenset pa tidsperiode. De anvendte databaser er angivet i Boks 7.1:

Boks 7.1 Afsggte databaser og hjemmesider

Databaser:
B Netpunkt (bibliotek.dk)

B Den Danske Forskningsportal

u LIBRIS
= SwePub
= ORIA
®  (Cristin

73



B Academic Search Premier

= APA PsycArticles

B APA Psyclnfo

B |nternational Bibliography of the Social Sciences — IBSS
®  Science Citation Index Expanded

B Social Sciences Citation Index

u Sociological Abstracts / Social Services Abstracts

®  SocINDEX

Hjemmesider:

B VIVE - Det Nationale Forsknings- og Analysecenter for Velfaerd
B Cabi- Plads til flere i arbejde

B NFA - Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljo
®  SeniorArbejdsLiv

®  Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering

B TeamArbejdsliv

®  /ldre Sagen

B Delegationen for seniorarbetskraft

B |FAU - Instituttet for Arbetsmarknads- och Utbildningspolitisk Utvardering
B Myndigheten for arbetsmiljékunskap

B Prevent — Arbetsmiljé i Samv Sv Naringsliv, LO & PTK

®  Suntarbetsliv

B Arbeidsforskningsinstituttet AFI

B Kudos - Kunnskapsdokumenter i offentlig sektor

B Kunnskapssenter for lengre arbeidsliv
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B NAV - Arbeids- og velferdsforvaltninga

B STAMI - Statens arbeidsmiljginstitutt

u Research fi

B Finnish Institute of Occupational Health (Tydterveyslaitos)

B Ministry of Social Affairs and Employment

®  Netherlands Labour Authority

B TNO (Netherlands Organisation for Applied Scientific Research)

= OCED.

7.2.1

Inklusions- og eksklusionskriterier

De studier, som blev identificeret i vidensopsamlingen, blev screenet pa baggrund

af en raekke inklusions- og eksklusionskriterier. Inklusions- og eksklusionskriterierne

tydeligger og afgreenser, hvilke publikationer der er medtaget i vidensopsamlingen.

Litteraturs@gningens endelige inklusions- og eksklusionskriterier er formuleret som

falger:

Tabel 7.2

Emne

Periode

Geografisk omrade

Inklusionskriterier

Faktorer, der hhv. fremmer eller heemmer
ledige seniorers vej tilbage i arbejde.

Studier, der beskriver karakteristika for le-
dige seniorer inkluderes ogsa.

Studier, der bade omhandler fastholdelse
og rekruttering (uden tydeligt at skelne
mellem disse) kan inkluderes, hvis det vur-
deres, at tekstens indhold er relevant for
et eller flere af analysens undertemaer.

Studier udgivet i 2010 og fremefter.

Danmark, Norge, Sverige, Finland og Hol-
land.

Studier, der daekker bredere geografiske
omrader (Fx Europa), herunder ét eller

Litteratursagningens endelige inklusions- og eksklusionskriterier

Eksklusionskriterier

Studier med fokus pa ledighed blandt an-
dre aldersgrupper eller studier, der ikke
fokuserer pa genindtreeden pa arbejds-
markedet.

Studier, der har fokus pa andre malgrup-
per, fx pensionerede seniorer eller ar-
bejdsforhold for allerede ansatte seniorer.

Studier udgivet inden 2010.
@vrige lande.

Studier, der deekker geografiske omrader,
hvor de definerede lande ikke er inklude-
ret.
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Inklusionskriterier Eksklusionskriterier

flere af de naevnte lande, kan ogsa inklu-

deres.

Sprog Engelsk, dansk, norsk, svensk. @vrige sprog.

Publikationstyper Videnskabelige artikler og andet forsk- Publikationer, herunder gra litteratur, uden
ningsbaseret litteratur med tydelig beskri-  eller med mangelfuld data- og metodebe-
velse af data og metode. skrivelse.

Handbgger, pjecer, inspirationsmateriale,

pilotstudier, udviklingsprojekter, ph.d.-af-

handlinger, bacheloropgaver og specialer.
Kilde:  VIVE.

Formalet med litteratursggningen er at belyse ledighed blandt seniorer, herunder

ogsa muligheder og barrierer for genindtraeden pa arbejdsmarkedet.

Pa baggrund af den sonderende s@gning var forventningen, at litteraturen pad omra-
det ville vaere begraenset. Derfor inkluderes ogsa publikationer, som kan bidrage til
at belyse ledige seniorers vej til beskaeftigelse, men som ikke ngdvendigvis om-
handler ledige seniorer specifikt. Det drejer sig fx om studier, der belyser virksomhe-

ders motivation til at ansaette seniorer generelt.

Det kan variere fra studie til studie, hvilken aldersafgraensning der benyttes om "se-
niorer” eller "eldre pa arbejdsmarkedet”. Studier, der benytter disse eller lignende
termer, inkluderes uanset aldersafgraensning. | tilfeelde, hvor sddanne betegnelser
ikke benyttes, anvender vi i denne vidensopsamling en nedre aldersgraense pa 55+
ar. Den varierende tilgang til, hvilke aldersgrupper der anses som seniorer, bevirker
imidlertid, at fund fra de enkelte studier ikke nadvendigvis er generaliserbare for

hele den samlede malgruppe.

Studier omhandlende indsatser fra det offentliges side, der specifikt sigter mod at
opkvalificere ledige eller formidle jobs til ledige mv. gennem beskaeftigelsesindsat-
ser, arbejdsmarkedsindsatser og aktiveringsindsatser, er ikke blevet identificeret i

denne sggning i veesentligt omfang.

Ekskludering af gra litteratur

Der findes gra litteratur om emnet, herunder konsulentrapporter eller rapporter, in-
spirationskataloger eller anbefalinger fra forskellige aktgrer sdsom ministerier, sty-

relser, interesseorganisationer og civilsamfundsorganisationer.

| bdde den eksplorative og den systematiske litteratursggning er der ogsa fremsggt
gra litteratur. Dette er fremsggt for at fa et samlet billede over, hvilken viden om le-

dige seniorer der eksisterer pd omradet.
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Sigtet med denne rapport er imidlertid at komplementere viden fra gra litteratur
ved at indsamle viden fra samfundsvidenskabelige studier. Som udgangspunkt vil
gra litteratur i denne rapport derfor ikke vaere inkluderet. Vi har dog medtaget en-
kelte centrale rapporter, som er szrligt vaesentlige for belysningen af muligheder
og barrierer for ledige seniorers vej tilbage til job.

Gra litteratur, som er identificeret i denne sggning og emnemaessigt er relevant for

vidensopsamlingens fokus, er i stedet samlet i en oversigt i rapportens bilag.

Screening og udvelgelse af litteratur

Efter den systematiske litteratursagning er al litteratur fra begge s@gninger screenet

pa baggrund af de opdaterede inklusionskriterier.

Indledningsvist er der foretaget en prevescreening, hvor projektets tre medarbej-
dere samt projektmedarbejder fra sidelgbende vidensopsamling, analytiker Anna
Lange Rasmussen, har screenet 10 udvalgte publikationer pa titel og abstract pa
baggrund af de preedefinerede inklusions- og eksklusionskriterier. Derved har vi te-
stet kriteriernes anvendelighed i praksis og haft mulighed for at diskutere tvivlstil-
feelde inden selve screeningen. P& baggrund af prgvescreeningen er enkelte inklusi-

onskriterier justeret, sa de tydeligere afspejler den litteratur, som vi gnsker at finde.

Dette drejer sig primaert om mindre justeringer for en stgrre klarhed i de ned-
skrevne inklusionskriterier. Eksempelvis blev det her tilfgjet, at studier skal baseres
pa et videnskabeligt grundlag for at blive inkluderet. Ligeledes blev det tilfgjet, at
studier, der eksempelvis bade omhandler fastholdelse og rekruttering (uden tydeligt
at skelne mellem disse), kan inkluderes, hvis det vurderes, at tekstens indhold er re-

levant for et eller flere af analysens undertemaer.

Efter pravescreeningen er litteratur screenet pa baggrund og abstract i RefWorks. Ef-
terfalgende er de inkluderede publikationer eksporteret til Excel, hvor der er foretaget
en fuldtekstscreening. Undervejs i begge screeningsprocesser har projektgruppen

sparret ved tvivlstilfeelde om, hvorvidt en publikation skulle inkluderes eller €].

| Figur 7.1 ses en oversigt over, hvordan sggningen og screeningsprocessen er for-
lzbet.
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Figur 7.1 Inklusionsprogression
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Eksempler pa publikationer, der er ekskluderet

For at give et billede af, hvilke publikationer der eksempelvis er blevet ekskluderet i
screeningsfasen, gives der her enkelte eksempler, der er blevet frasorteret samt be-
skrivelser af, hvad dette skyldes. Et eksempel pa en publikation, der er blevet eksklu-
deret, er kapitlet The empirical landscape of extended working life af Debra Street i
bogen Gender, Ageing and Extended Working Life: Cross-National Perspectives
(2019). Dette kapitel omhandler udfordringer i samfundet vedrgrende en aldrende
befolkning og behovet for leengere tid pa arbejdsmarkedet. Pa et overordnet niveau
er teksten sdledes relevant for den problemstilling, som vi gnsker at undersgge.

Imidlertid omhandler kapitlet hverken ledighed eller seniorers barrierer eller
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muligheder for genindtraeden pa arbejdsmarkedet, hvorfor den tematisk ikke lever
op til inklusionskriterierne. Desuden er teksten om syv forskellige vestlige lande
(Australien, Tyskland, Irland, England, USA, Portugal og Sverige), hvoraf kun et en-
kelt land, Sverige, er relevant for vores undersggelses fokus. Dermed bidrager publi-
kationen heller ikke tilstraekkeligt med baggrundsinformationer, der kunne have vae-

ret relevante i vidensopsamlingen.

Kvalitetssikring og metodiske forbehold

Studierne i denne vidensopsamling er kvalitetsmaessigt vurderet med udgangspunkt
i, om de lever op til falgende: 1) har et klart og tydeligt beskrevet metodeafsnit, 2)
er endeligt publiceret og fagfaellebedgmt. Hvis studierne lever op til disse kriterier,
er de blevet inkluderet i vidensopsamlingen.

Formalet med rapporten har veeret at afdeekke bredt, hvilke muligheder og barrie-
rer, som ledige seniorer kan opleve, nar de skal tilbage i job. Der er ikke foretaget
dybdegaende diskussioner af hvert enkelt studies metodiske styrker og svagheder. |
vores praesentation fokuserer vi i stedet primaert pa de overordnede konklusioner i
studierne. Vi leegger veegt pa de overordnede “retninger” for, om studiernes fund er

positive eller negative samt eventuelle forskelle inden for mdlgruppen (fx efter kan).

Da vi vurderer de inkluderede studiers relevans pa baggrund af overordnede fund -
og ikke metodiske styrker og svagheder eller datagrundlag — betyder det, at vi i
denne vidensopsamling kan ligestille studier af forskellig videnskabelig “status”. Vi
vurderer saledes heller ikke, om der er konsensus omkring rigtigheden af studiernes
resultater eller originaliteten af deres bidrag. | tilfaelde, hvor forskellige studiers fund

peger i forskellige retninger, anfares dette dog.

Som neaevnt i indledningen daekker vidensopsamlingen litteratur fra forskellige nor-
diske lande og Holland. Disse lande er sammenlignelige, men der er alligevel interne
forskelle i forhold til lovgivning, arbejdsmarked og arbejdskultur. Ligeledes har vi
haft en fleksibel tilgang til aldersafgreensningen for “seniorer” for at inkludere mest

muligt relevant litteratur.

Det er generelt vigtigt at bemaerke, at fund i de enkelte studier ikke ngdvendigvis

kan generaliseres til at geelde for ledige seniorer i Norden i det bredere perspektiv.

Analysemetode

Efter at sagningerne er gennemfgrt, og studierne er screenet pa baggrund af inklu-
sions- og eksklusionskriterierne, blev de inkluderede studier kodet i en oversigt.

Oversigten blev udformet sdledes, at der for hvert studie angives:

79



m  Forfatter og publikationsdetaljer
®  Lland/nationalitet pa studiet
®  Den/de metodiske tilgange og det empiriske grundlag

m  Definition af malgruppen (specifikke detaljer om aldersafgraensning, ken, spe-
cifik jobtype eller lignende i det pageeldende studie)

] Konklusioner vedr. faktorer, der hhv. haemmer eller fremmer ledige seniorers

vej tilbage i job.

Herefter blev hvert studie gennemgaet, og fund formidlet et eller flere steder i rap-
porten under de forskellige temaer. De enkelte studier er sdledes kodet ud fra rap-

portens overordnede temaer samt undertemaer:

1. Individuelle faktorer: Forhold omkring fx helbred, alder, kan, motivation

for beskaeftigelse, familieliv, kompetencer

2. Faktorer i relation til virksomheden: Forhold omkring fx virksomhedens
stgrrelse, alderisme pa arbejdspladsen, medarbejdersammensaetning, le-

delsens holdning til seniorer som arbejdskraft

3. Institutionelle faktorer: Forhold som fx lovgivning og reformer, normer

og efterspargsel generelt.
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