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Forord

Der er stort behov for, at seniorer fastholdes laeengere tid pa
arbejdsmarkedet. Denne vidensopsamling samler viden om,
hvilke faktorer pa arbejdspladser der kan fremme eller

haemme fastholdelse af seniorer pa arbejdsmarkedet.

Vidensopsamlingen er baseret pad samfundsvidenskabelige
publikationer fra de nordiske lande. Rapporten er skrevet af
analytiker Anna Lange Rasmussen, studentermedarbejder
Signe Bruun le Févre og chefanalytiker Jakob Trane Ibsen

(projektleder).

Flere kollegaer og samarbejdspartnere har bidraget til under-
sggelsen. Den systematiske litteratursggning er foretaget af
bibliotekar Anne Ngrgaard-Pedersen og fuldmaegtig Rikke
Blaabjerg. Vi vil gerne takke to anonyme reviewere, der har
gennemlaest rapportudkast og kommet med forslag til for-
bedring.

Rapporten er finansieret af Videnscenter for Fastholdelse af

Seniorer pa Arbejdsmarkedet.

Lisbeth Pedersen
Forsknings- og analysechef for VIVE Arbejde og Zldre
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Hovedresultater

Med en fortsat stigende pensi-

onsalder er det afgegrende at have
viden om, hvordan vi sikrer gode Jobforhold
og lange arbejdsliv for seniorer,

det vil her sige lgnmodtagere Jobforhold er alle de forhold pé& en arbejdsplads,
over 55 ar. der har betydning for, hvordan arbejdet udferes og
opleves. Vi skelner mellem arbejdsvilkar og tilpas-

s i ligheder.
Formalet med denne rapport er ningsmuligheaer

at opsamle eksisterende viden fra Arbejdsvilkar omfatter de grundleeggende ram-
de nordiske lande om, hvilke job- mer for arbejdet, sdsom fysiske og psykiske krav,
forhold der har betydning for se- arbejdstid, arbejdstempo og arbejdsmaengde.
niorers beslutning om at blive pa Tilpasningsmuligheder handler om den fleksibili-
eller forlade arbejdsmarkedet. tet, arbejdspladsen tilbyder i forhold til at justere

disse vilkar, fx gennem nedsat tid, fleksible arbejds-
Denne viden kan bidrage til at tider eller eendrede arbejdsopgaver.

gore det lettere for faglige orga-
nisationer og arbejdspladser at

udforme virksomme indsatser
rettet mod at fastholde seniormedarbejdere leengere tid pa arbejdsmarkedet.

Arbejdets organisering, jobkrav og oplevelse af
anerkendelse og samarbejde spiller en rolle

Overordnet set har mange forskellige jobforhold betydning for seniorers tilbage-
treekningsadfaerd.

Jobforhold inddeles her i tre kategorier: ‘Arbejdets organisering og indhold’,
'Jobkrav' og 'Social statte, anerkendelse og stereotyper’. De temaer, der hgrer til un-
der hver af de tre kategorier, er vist i Figur 1.



Figur 1 Jobforhold i kategorier
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Det er sjeeldent enkeltstdende jobforhold, som afger, om seniorer bliver leengere pa
arbejdsmarkedet, men derimod typisk samspillet mellem en reekke jobforhold pa ar-
bejdspladsen. For eksempel kan kombinationen af hgj grad af jobkontrol, fleksibili-
tet, mulighed for kompetenceudvikling, anerkendelse fra bade leder og kollegaer
samt oplevelse af jobtilfredshed og mening i arbejdet bidrage til at skabe gode for-
udsaetninger for et godt psykosocialt arbejdsmiljg og dermed ogsa rammer for

gode og lange arbejdsliv.

Tilpasningsmuligheder er et plus

Der tegner sig et overordnet manster: Nar arbejdet tilrettelaegges fleksibelt, og se-
niorer har indflydelse pa deres arbejdsvilkar, gges bade deres gnske om at blive pa
arbejdsmarkedet og sandsynligheden for, at de fortsaetter til folkepensionsalderen

eller leengere.

Individuelt tilpassede arbejdsformer i senkarrieren kan bidrage til et leengere og
mere baeredygtigt arbejdsliv. Et eksempel er kompetenceudvikling, der fremhaeves
som en faktor, der styrker fastholdelsen. Dog er det afgarende, at kompetenceud-

vikling tilpasses den enkeltes behov og ikke skaber gget arbejdsbelastning.

Generelt kan arbejdspladser understatte seniorers fortsatte tilknytning til arbejds-

markedet ved at tilbyde tilpasningsmuligheder, der giver dem indflydelse pa, hvor-
dan, hvornar og hvor deres arbejdsopgaver Igses. Disse tilpasningsmuligheder kan
endvidere veere med til at understgtte seniorers jobtilfredshed og oplevelse af me-

ning i arbejdet, hvilket ligeledes kan styrke fastholdelsen.



Seniorer pa arbejdsmarkedet er en heterogen gruppe, og derfor vil det veere for-
skelligt, hvad den enkelte har behov for.

Muligheden for at opna tilpasninger afhaenger af, hvilken arbejdsplads, man er an-
sat pa, og hvilket job, man bestrider. Der er fx tegn pa, at seniorer med manuelt ar-
bejde har ringere adgang til en raekke tilpasningsmuligheder (fx fleksibilitet og kom-
petenceudvikling) end seniorer med stillesiddende arbejde. Dette pa trods af, at det
ofte kan vaere seniorer med manuelt arbejde, som har starst behov for tilpasninger
for at kunne forleenge arbejdslivet. Der er desuden tegn p4, at kvinder typisk har rin-

gere adgang til en raekke tilpasningsmuligheder end maend.

Der er ikke umiddelbart store forskelle pa, hvad der skal til for at fastholde kvinder
og maend pa arbejdsmarkedet, nar det geelder arbejdets organisering og indhold.
Dog er der tegn pa, at maend i hgjere grad end kvinder fastholdes pa arbejdsmarke-
det, nadr de har en hgj grad af indflydelse i deres job.

Hgje krav i arbejdet kan vaere en haemsko

Hgje fysiske og psykiske krav i arbejdet, hgjt arbejdstempo og store maengder ar-
bejde kan veaere barrierer for, at seniorer bliver pa arbejdsmarkedet.

Hgje fysiske og psykiske krav i arbejdet kan @ge risikoen for, at seniorer bliver ned-
slidt og treekker sig tilbage for folkepensionsalderen — dette gaelder iszer for senio-
rer med manuelt arbejde. At arbejde efter folkepensionsalderen er derimod mere

sandsynligt for seniorer med stillesiddende jobs, der har en lav fysisk belastning.

Nye arbejdsgange, som stiller hgje krav til seniorers brug af ny teknologi, kan veere en
barriere for fastholdelse — dette viser sig seerligt blandt seniorer med kontorarbejde
og seniorer, som arbejder med mennesker. Der er dog tegn p3, at hvis seniormedar-
bejderne involveres i implementeringen af nye teknologier og bliver tilbudt tilstreek-
kelig traening i at bruge de nye redskaber, kan det bidrage til at fastholde dem.

Fysisk belastning ser isaer ud til at pavirke kortuddannede og personer med manuelt
arbejde. Isaer kvinder i sddanne job rapporterer, at de ikke kan fortseette med at ar-
bejde til folkepensionsalderen, hvilket kan tale for, at de kan vaere saerligt udsatte i
forhold til at matte forlade arbejdsmarkedet tidligt grundet darligt helbred. Maend
fortseetter oftere end kvinder med at arbejde efter folkepensionsalderen, hvilket
bl.a. tilskrives faerre fysiske smerter samt forskelle i, hvilke sektorer, brancher og job-

funktioner maend og kvinder er ansat i.



Arbejdspladser kan understgtte seniorer i at blive leengere pa arbejdsmarkedet ved
at tilretteleegge arbejdet saledes, at den belastning, som er forbundet med arbejds-
opgaverne, begranses. Dette kan bl.a. ggres ved at tilpasse arbejdsopgaverne til se-
niorernes behov.

Som eksempel pa tilpasninger kan naevnes, at man kan reducere den tid, hvor seni-
ormedarbejdere udsaettes for fysisk kreevende arbejde. Dette kan fx ske ved at ind-
fare korte pauser, skift mellem forskellige arbejdsopgaver eller brug af tekniske
hjeelpemidler som lgfteudstyr, nar det er ngdvendigt.

Anerkendelse og social stotte virker

Oplevelsen af anerkendelse og social statte spiller en vaesentlig rolle for seniorers
trivsel og @nske om at fortsaette pa arbejdsmarkedet. Nar ledelsen aktivt anerkender
seniormedarbejdernes indsats og opmuntrer dem til at blive, har det ofte en positiv
indvirkning pa fastholdelsen, ligesom det at tiloyde seniorer leerings- og udviklings-
muligheder pa lige fod med andre medarbejdergrupper har en positiv indvirkning.
Det er dog afgerende, at der er overensstemmelse mellem de formelle signaler, som
arbejdspladsen udsender i forhold til at anerkende og statte seniorer, og den aner-

kendelse og stagtte, som seniorerne oplever i praksis

Kollegial statte ser ogsa ud til at have betydning for seniorers tilbagetraeknings-
mgnstre. Nogle studier peger pa, at dette iseer har betydning for kvinder, der i hg-
jere grad end maend synes at vaegte sociale relationer pa arbejdspladsen, nar de

overvejer, hvor leenge de vil blive pa arbejdsmarkedet.

Aldersbaserede fordomme og stereotyper kan omvendt have negativ betydning for
seniorers motivation for at blive leengere i jobbet. Nogle seniorer oplever usikker-
hed om, hvordan deres arbejdsevne opfattes af kollegaer og ledere — og frygter isaer
at blive set som mindre produktive. Denne usikkerhed udspringer ofte af stereotype
forestillinger om seniorer. Der er tegn pd, at sddanne fordomme og stereotyper kan
fremme gnsket om tidlig tilbagetraekning, men det er mere uklart, om det har be-

tydning for, hvornar seniorer faktisk traekker sig tilbage.

En specifik form for anerkendelse er den belgnning, som ens arbejdsindsats kan af-
fede i form af fx lan, status, karrieremuligheder og jobsikkerhed. Vi har kun fundet
fa studier af dette, og de giver ikke et entydigt billede af, om ubalance mellem ind-
sats og belgnning har betydning for fastholdelse.

Der tegner sig alt i alt et billede af, at arbejdspladser bar straebe efter en arbejds-

pladskultur, der aktivt veerdseetter og anerkender seniormedarbejderes erfaring og



kompetencer. Dette bidrager til generel jobtilfredshed og styrker tilknytningen til
arbejdspladsen, hvilket kan fremme laengere arbejdsliv.

Opsummering og opmarksomhedspunkter

Arbejdspladser kan understgtte seniorers fortsatte tilknytning til arbejdsmarkedet
ved at tilretteleegge arbejdet sadan, at de far indflydelse pa, hvordan, hvornar og
hvor deres arbejdsopgaver lgses.

Det er i den forbindelse vigtigt at tage hgjde for, at seniorer udger en sammensat
gruppe med forskellige behov, ligesom mulighederne for tilpasninger pa forskellige
dele af arbejdsmarkedet varierer. Derfor kan individuelle lgsninger, der er udfor-
met med afsaet i arbejdspladsens rammer og tilpasset til den enkelte medarbejders
behov, vaere centralt for fastholdelsen af den enkelte seniormedarbejder — fx gen-

nem en senioraftale eller anden ordning pa arbejdspladsen.
Nogle af de greb, som kan understatte fastholdelse af seniormedarbejdere, er:

m At tilbyde indflydelse og fleksibilitet — fx mulighed for:
o atfa andre arbejdsopgaver

o atfa eendret arbejdstid, fx mere fleksible mgdetider, nedsat tid eller

flere seniordage

m At tilbyde kontinuerlige kompetence- og udviklingsmuligheder samt at give

mulighed for at indtage nye roller — fx gennem:

o treening i nye teknologier, mulighed for at indtage en mentorrolle

samt mulighed for stillingsskift og forfremmelse
o leering gennem uddannelses- og kursusaktiviteter
m At tilrettelaegge arbejdet, sa arbejdsbyrden er realistisk
B At begrense fysisk og psykisk belastning — fx via indfgrelse af:
o korte pauser
o skift mellem forskellige arbejdsopgaver
o brug af tekniske hjeelpemidler som lgfteudstyr

®m At sikre inklusion og anerkendelse pa arbejdspladsen, dvs. sarge for, at

medarbejder:
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o faler sig som en del af arbejdspladsen bade i en social og faglig
kontekst

o Dbliver anerkendt af bade ledelse og kollegaer.

Fakta om undersggelsen

Undersggelsen er designet som et afgraenset litteraturstudie, der er gennemfart i to faser:

1) En eksplorativ fase baseret pa en sonderende litteratursagning

2) En systematisk litteratursggning i danske og internationale databaser samt nordiske

hjemmesider.

48 forskningspublikationer er identificeret og inkluderet i vidensopsamlingen.
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> Afrapportering



Indledning

Den demografiske udvikling i Danmark — og pa tveers af OECD-landene — betyder, at
andelen af befolkningen over 65 ar vil stige markant i de kommende artier (OECD,
2019).

| en dansk kontekst kan den demografiske udvikling skabe en raekke udfordringer
for finansieringen af velfeerdsstaten. Disse udfordringer kan bl.a. imgdekommes ved,
at seniorer bliver laengere tid pa arbejdsmarkedet, fordi skatteindteegterne derved
gges, samtidig med at udgifterne til offentlig forsagrgelse reduceres (Larsen & Ami-
lon, 2019; Svarer, 2022).

Velfeerdsaftalen fra 2006 og Tilbagetraekningsaftalen fra 2011 havde til formal at
sikre velfeerdsstatens fremtid ved bl.a. gradvist at heeve folkepensionsalderen, sa
flere danskere forbliver leengere pa arbejdsmarkedet (Andersen et al., 2023). Folke-
pensionsalderen er saledes steget fra 65 ar i 2018 til 67 ar i dag og vil yderligere
stige til 68 ar i 2030 og 69 ar i 2035 (Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering,
2024). Dette har skabt debat om seniorers arbejdsmarkedsdeltagelse og har bl.a. sat
fokus pa, hvordan man kan hjeelpe dem, der ikke er i stand til at fortseette med at
arbejde (Andersen, Seeberg et al., 2024)

De seneste ar er beskaftigelsen i Danmark steget markant. | en ny analyse undersg-
ger Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering, hvad der driver beskaeftigelsen, og
der tegner sig et billede af, at vaeksten isaer er drevet af lanmodtagere mellem 55
og 75 ar. Det hanger bl.a. sammen med, at flere seniorer bliver la&engere pa arbejds-
markedet. Den stigende beskaeftigelse blandt seniorer skyldes bl.a. demografiske
andringer, hgjere pensionsalder, gunstige konjunkturer og ggede incitamenter til at

arbejde (Styrelsen for Arbejdsmarked og Rekruttering, 2025).

Den forventede stigning i alderen for at fa adgang til efterlan og folkepension tyder
desuden p3, at seniorers beskaeftigelsesdeltagelse vil fortseette med at stige i de
kommende ar (Svarer, 2022). Derfor er der ogsa et @get behov for viden om, hvor-

dan man bedst sikrer, at seniorerne far gode, lange arbejdsliv.

Seniorers beslutning om at blive pa eller treekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet kan
ses som et komplekst samspil mellem en raekke faktorer som gkonomiske konjunk-
turer, pensionsregler, pensionsformue, indkomst, formue, helbred, uddannelsesbag-
grund, familiesituation, arbejdssituation og arbejdsmiljg (Svarer, 2022, Jensen, Mo-
gensen & Pihl-Thingvad, 2020, Andersen et al., 2023)I den forbindelse er det vee-
sentligt at understrege, at seniorer pa arbejdsmarkedet er en heterogen og differen-

tieret gruppe, hvad angar disse faktorer, og derfor vil der ogsa veere store
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1.1

individuelle variationer i, hvilke faktorer der spiller ind pa den enkeltes tilbagetraek-
ningsadfeerd (Fridriksson et al., 2017).

| denne rapport samler vi viden fra nordisk videnskabelig litteratur om, hvilke fakto-
rer pa arbejdspladsniveau (jobforhold) der kan fremme eller heemme, at seniorer —

her defineret som lgnmodtagere over 55 &r — bliver leengere tid pd arbejdsmarkedet.

Formal

Formalet med vidensopsamlingen er at give faglige organisationer og virksomheder
et let tilgeengeligt overblik over, hvilke jobforhold der pavirker seniorers beslutning

om at blive pa eller forlade arbejdsmarkedet. Denne viden kan potentielt bidrage til
udformningen af mere virksomme indsatser for at fastholde seldre medarbejdere

lengere tid pa arbejdsmarkedet.

| rapporten definerer vi jobforhold som alle de forhold pa en arbejdsplads, der har
betydning for, hvordan arbejdet udferes og opleves.

Vi skelner mellem arbejdsvilkar og tilpasningsmuligheder. Arbejdsvilkar omfatter de
grundleeggende rammer for arbejdet, sdsom fysiske og psykiske krav, arbejdstid, ar-
bejdstempo og arbejdsmaengde. Tilpasningsmuligheder handler om den fleksibilitet,
arbejdspladsen tilbyder i forhold til at justere disse vilkar, fx gennem nedsat tid,

fleksible arbejdstider eller sendrede arbejdsopgaver.

Vores overordnede undersggelsesspgrgsmal er:

B Hvad betyder jobforhold (arbejdsvilkar, mulighed for tilpasninger) for, hvornar

seniorer traekker sig tilbage fra arbejdsmarkedet?

Herunder ser vi pa:

1. Hvilke jobforhold fremmer og haemmer, at seniorer bliver flere ar pa ar-

bejdsmarkedet?

2. Huvilke jobforhold er iseer vigtige for forskellige grupper (fx afhaengigt af
ken, uddannelse/stilling/stillesiddende vs. mere fysisk aktivt arbejde)?

3. Er der forskel pa, hvad jobforhold betyder, afheengigt af om det handler
om at arbejde indtil efterlensalder, at arbejde indtil folkepensionsalder el-

ler at arbejde efter folkepensionsalder?

14



1.2

Undersagelsen komplementerer anden viden pa omradet

Sigtet med denne rapport er at komplementere viden fra gra litteratur ved at samle
viden fra samfundsvidenskabelige studier. Som udgangspunkt medtager vi derfor
ikke gra litteratur og bgger, dog har vi inkluderet enkelte centrale danske rapporter
eller bager, der beskriver vaesentlige danske forhold. Der eksisterer meget nordisk

gra litteratur, der er relevant for vidensopsamlingens fokus.

Denne vidensopsamling supplerer andre lignende vidensopsamlinger for Videns-
center for Fastholdelse af Seniorer pa Arbejdsmarkedet. Det drejer sig bl.a. om en
rapport om muligheder og barrierer for ledige seniorers vej tilbage i job (Andersen

et al., 2025) og en rapport om effekter af pensionsreformer (Bolvig, 2025).

Afgraensning og begreber

Seniorlenmodtagere over 55 ar i forskellige jobtyper

Undersaggelsen handler om jobforholds betydning for seniorers tilbagetrekningsad-
feerd. Med seniorer mener vi som udgangspunkt personer over 55 ar. Fokus er p3,

hvad arbejdspladser kan gare for deres seniormedarbejdere. Derfor fokuserer vi pa
studier, der handler om seniorer, der er Isnmodtagere, mens vi ikke inkluderer stu-

dier, hvor malgruppen er selvstaendige seniorer.

| forhold til alder har vi dog inkluderet enkelte publikationer, som eksplicit har fokus
pa seniorer eller aeldre medarbejdere og fastholdelse pa arbejdsmarkedet, men som
bruger en anden aldersafgransning end 55. Vi har fx inkluderet publikationer, som
kigger pa aldersgruppen 40-67, hvis publikationerne afrapporterer separat pa al-
dersgruppen 55-67.

Vi har valgt at ekskludere studier, der udelukkende fokuserer pa én specifik fag-
gruppe — fx paedagoger, laeger eller lignende — da vi @nsker at belyse seniorers job-
forhold i et bredere perspektiv. Vi har i stedet inkluderet studier, der omfatter senio-
rer i forskellige typer jobs, herunder bade stillesiddende og fysisk kreevende jobs,

samt studier med fokus pa bredere grupper som fx statsligt ansatte.

Fastholdelse

Nar vi i denne rapport undersgger jobforhold, der kan bidrage til, at seniorer bliver
leengere tid pa arbejdsmarkedet, anvender vi begrebet "fastholdelse”. Vi er op-
maerksomme pa, at dette begreb kan associeres med tvang og noget, man altsa ikke
har lyst til at blive i (Lassen, 2024) Begrebet "fastholdelse” handler imidlertid her om,
hvilke jobforhold der kan bidrage til, at seniorer har lyst til og mulighed for at blive
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1.3

ved med at arbejde “leenge”. Vi fokuserer med andre ord pa de jobforhold, som den
nordiske videnskabelige litteratur peger pa som fremmere og heemmere for at sikre
seniorer gode og lange arbejdsliv.

Tilbagetraekningsalder og -adfeerd

| denne vidensopsamling ser vi udelukkende pa, hvad jobforhold ifglge de fundne
studier betyder for, hvornar seniorer gnsker, forventer eller faktisk forlader arbejds-

markedet.

De inkluderede studier fokuserer pa forskellige tilbagetraekningstidspunkter. | vores

afrapportering af resultater skelner vi mellem

a. 'tidlig tilbagetreekning’, dvs. tilbagetraekning i de senere arbejdsar, men fgr
folkepensionsalderen

b. ‘normal’ tilbagetraekning, dvs. tilbagetraekning omkring folkepensionsalde-
ren, som i en dansk kontekst for tiden er 67 ar

c. 'sen tilbagetraekning’, dvs. tilbagetraekning efter folkepensionsalderen.

En veesentlig pointe er, at folkepensionsalderen varierer pa tveers af de nordiske
lande, og at folkepensionsalderen andrer sig lgbende grundet reformer, som fx i

Danmark betyder, at folkepensionsalderen stiger med stigende levealder.

Forskningsmaessigt afszet

Mange faktorer kan pavirke seniorers beslutning om at blive pa eller forlade ar-
bejdsmarkedet. | dette afsnit praesenterer vi farst en raekke faktorer, som litteraturen
peger pa spiller ind pa beslutningen om at traekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet

og dernaest vores operationalisering af jobforhold.

Som naevnt ovenfor peger litteraturen pa, at ud over arbejdsrelaterede forhold spil-
ler faktorer som helbred, gkonomi, familieliv m.m. ogsa en stor rolle for, hvornar se-
niorer forlader arbejdsmarkedet. Disse faktorer kigger vi ikke pa i dette studie, som
udelukkende belyser jobforhold pa arbejdspladsniveau, og hvordan disse jobforhold
har betydning for seniorers tilbagetraekningsadfaerd. Vi er dog samtidig opmaerk-

somme p3, at fx helbredet kan veere formet af jobforhold gennem livet.

En reekke danske forskere (Jensen, 2020, Andersen et al., 2023) har formidlet nogle
af de mekanismer, som kan spille ind pa tilbagetraekningsbeslutningen. Der skelnes

mellem Push, Jump, Pull, Stay og Stuck.
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®  Push er mekanismer, som medfgrer, at personer bliver “skubbet” ufrivilligt ud
af arbejdsmarkedet fgr folkepensionsalderen, fx pa grund af ugunstige fysiske
og psykosociale arbejdsvilkar eller darligt helbred.

®  Jump/Pull handler om mekanismer, der fremmer valget om frivilligt at treekke
sig tilbage far folkepensionsalderen, fx sat i gang af attraktive tilbagetraek-

ningsordninger (pull) eller grundet @nsker om mere fritid (jump).

m  Stay refererer til mekanismer, der tilskynder aeldre til frivilligt at blive pa ar-
bejdsmarkedet, ogsa efter folkepensionsalderen. Det kunne eksempelvis vaere
gunstige psykosociale jobforhold, som fx at opleve social stgtte pa arbejds-
pladsen og at have mulighed for fleksibilitet i tilretteleeggelsen af sin arbejds-
tid.

®  Stuck handler om forlaengelse af arbejdslivet, som ikke er frivillig, men alene
skyldes, at tilbagetraekning ville have negative konsekvenser for den enkeltes
livssituation, fx hvis man ikke har rad til at treekke sig tilbage (Andersen et al.,
2023, Jensen, 2020).

Overordnet synes iszer push-faktorer og stay-faktorer at veere faktorer, der kan
skrues pa pa arbejdspladsniveau, mens pull- og jump-faktorer er mere relaterede til
gkonomiske incitamenter pa samfundsniveau (Sundstrup et al., 2021). | denne rap-
port er det faktorerne pa arbejdspladsniveau og dermed isaer push- og stay-fakto-

rerne, der er i fokus.

Flere studier peger fx pa, at ugunstige psykosociale jobforhold som lav jobkontrol,
mangel pa fleksibilitet, lav arbejdsglaede og lav social statte pa arbejdspladsen kan
optraede som push-faktorer for seldre pa den made, at disse jobforhold kan med-
virke til tidligere tilbagetreekning fra arbejdsmarkedet (Sundstrup et al., 2021, An-
dersen, Calatayud et al.,, 2024, Browne et al., 2018, Jensen, 2020).

Hgj fysisk arbejdsbelastning er i litteraturen ogsa en velkendt push-faktor, og tidli-
gere studier har fundet, at hgj fysisk arbejdsbelastning er forbundet med risikoen
for sygefraveer, fgrtidspension og tidlig tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet, iseer
blandt aldre arbejdstagere (Andersen et al., 2020; Sundstrup et al., 2021).

Grundlaeggende begreber om medarbejdertrivsel

Den fundne litteratur, som omhandler jobforholds betydning for fastholdelse af se-
niorer, beskeeftiger sig typisk med en raekke begreber, som er udviklet over en ar-
reekke. Et referencepunkt for nogle af studierne, som vi ogsa traekker pa i denne vi-
densopsamling, er den sakaldte krav-kontrol-model (Karasek, 1979; Karasek & Theo-
rell, 1990).



| modellen handler krav om arbejdsgivers krav til arbejdstagers udferelse af arbej-
det, herunder arbejdstempo, -mangde, -intensitet samt tydeligheden af kravene til
arbejdets udfarelse og forholdet mellem disse krav og den tilgaengelige tid til at
lgse opgaverne. Kontrol daekker over arbejdstagers indflydelse pa tilretteleeggelse af
eget arbejde, herunder arbejdstid og opgaver, samt muligheden for at traeffe be-
slutninger, der pavirker ens arbejde (Karasek & Theorell, 1990). Ifglge modellen kan
kombinationen af hgje jobkrav og lav grad af jobkontrol medfgre belastning for den
enkelte, mens virkningerne, som fglger af de hgje jobkrav, kan reduceres, hvis med-
arbejderen har en hgj grad af jobkontrol.

Over de senere ar har der veeret rejst kritik af denne model. Kritikken gar dels p3, at
de faktorer, der inkluderes i modellen, ikke ngdvendigvis er relevante for alle
jobgrupper, dels at modellen afspejler industrisamfundets organisering af arbejdet
(Bakker & Demerouti, 2007; Hvid, 2009). Demerouti og Bakker introducerer i den
forbindelse deres jobkrav-ressource-model, som inkorporerer flere forskellige job-
forhold, som bade fokuserer pa positive og negative faktorer, som har betydning for
medarbejdertrivsel. Modellen betoner, at hvert erhverv/jobtype har en reekke risiko-
faktorer relateret til stress pa jobbet, og at disse faktorer kan klassificeres i to over-

ordnede kategorier: jobkrav og jobressourcer.

Definition pa jobkrav

| jobkrav-ressource-modellen daekker jobkrav over en bredere raekke krav: fysiske,
psykiske, sociale og organisatoriske aspekter af jobbet, som kan medfare en reekke
fysiske og psykologiske belastninger for medarbejderne. Eksempler pa belastninger
kan vaere hgjt arbejdspres, harde fysiske arbejdskrav og folelsesmaessigt kraevende
interaktioner med kunder/klienter eller lignende. Selvom jobkrav ikke ngdvendigvis
er negative i sig selv, kan de udvikle sig til stressfaktorer, hvis det at imgdekomme
kravene kraever en seaerligt stor indsats fra medarbejdernes side (Bakker & Deme-
routi, 2007).

Definition pa jobressourcer

Jobressourcer omfatter fysiske, psykologiske, sociale og organisatoriske aspekter af
jobbet der enten er funktionelle i forhold til at opna arbejdsmal, reducerer jobkrav
og de dertilhgrende fysiske og psykologiske belastninger eller fremmer personlig
veekst, laeering og udvikling. Forfatterne understreger, at ressourcerne ikke kun redu-

cerer/balancerer jobkrav, men ogsa er vigtige i sig selv.

Jobressourcer kan bade vaere relateret til organisationsniveau (fx lgn, karriere, mu-
ligheder og jobsikkerhed), til interpersonelt niveau (fx social stgtte fra leder og kol-
legaer), til arbejdsorganiseringsniveau (fx rolleklarhed, inddragelse i beslutninger og

fleksibilitet) og til opgavelasningsniveau (fx autonomi, anvendelse af forskellige
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feerdigheder m.m.). Ligesom krav-kontrol-modellen siger krav-ressource-modellen, at
jobressourcer (herunder jobkontrol) kan mindske konsekvenserne af jobkrav i forhold
til belastning inkl. udbraendthed. Det nye ved krav-ressource-modellen er dog, at den
bade udvider modellen til ogsa at have blik for flere forskellige jobkrav, samt at flere
forskellige jobressourcer (og ikke kun jobkontrol) kan spille en rolle og fungere som
buffer for de forskellige jobkrav.

Effort-reward-imbalance-model

Endelig er der en model — den sdkaldte effort-reward-imbalance (ERI)-model, der
ogsa knytter an til krav og ressourcer. Modellen haevder, at ubalance mellem hgj
indsats pa arbejdet og lav belgnning har negative konsekvenser for arbejdstagers
helbred og trivsel, fx i form af stress (Siegrist, 1996). Indsatsen i arbejdet omfatter
de krav og anstrengelser, som en medarbejder oplever i sit arbejde, fx tidspres eller
fysisk belastning. Belgnning kan daekke over Ignforhold, karriereudvikling, anerken-
delse eller jobsikkerhed.

Kategorisering af litteratur

| vores kategorisering af viden fra forskellige studier traekker vi pa: krav-kontrol-mo-
dellen, krav-ressource-modellen, ERI-modellen samt Arbejdsmiljginstituttets (AMI)’
spargeskema om psykisk arbejdsmilja (tre-deaekker I1).2 Vi har valgt at anvende
denne tilgang, fordi vi har forsggt at favne bredt. Vi har trukket pd modellerne og
AMI's spargeskema bade i fremsggning, screening og kodning af relevante studier,
hvor vi har anvendt relevante begreber fra disse.

Med udgangspunkt i modellerne og AMI’s spgrgeskema har vi altsa kategoriseret
viden om forskellige forhold pa arbejdspladsen, der kan virke enten som barrierer
eller muligheder for fastholdelse af seniorer. Strukturen for indholdet er gengivet i
Figur 1.1:

T Arbejdsmiljginstituttet, som i dag hedder Det Nationale Forskningscenter for Arbejdsmiljg (NFA).

2 Arbejdsmiljginstituttet, 2005/2006: For mere information om spgrgeskemaet, se Pejtersen m.fl. (2010): The
second version of the Copenhagen Psychosocial Questionnaire samt: Kortleegningen af det psykiske
arbejdsmiljg med AMI's spgrgeskema om psykisk arbejdsmilje. Hvad betyder de forskellige dimen-
sioner?
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1.4

1.4.1

Figur 1.1 Barrierer eller muligheder for fastholdelse af seniorer

== Arbejdets organisering og indhold

- Jobkontrol

- Fleksibilitet

- Udviklingsmuligheder og kompetenceudvikling
- Tilfredshed og meningi arbejdet

- Senioraftaler og -ordninger pa arbejdspladsen

- Fysiske krav

- Arbejdstempo

- Psykiske krav

- Arbejdsgange og samarbejdsformer

== Social stotte, anerkendelse og stereotyper

- Anerkendelse fra og samarbejde med leder
- Anerkendelse fra og samarbejde med kolleger
- Balance mellem belgnning og indsats

VIVE.

Fremgangsmade

Dette afsnit praesenterer i hovedtraek, hvordan vidensopsamlingen er gennemfart,

mens en mere detaljeret gennemgang af metoden findes i kapitel 5.

Metodisk er litteratursggningens design todelt og bestar hhv. af en sonderende

sggning og en systematisk sggning.

Sonderende sggning

Den sonderende sggning er foretaget i perioden februar-marts 2024 og er fremsggt
gennem bloksggning og keedesggning. Bloksggningen er udfgrt elektronisk i en
reekke relevante forskningsdatabaser samt pa enkelte hjemmesider med gra littera-

tur. Den gra litteratur er altsa inkluderet i den indledende sggning.
Formélet med den indledende sggning har vaeret at afsgge eksisterende litteratur

eksplorativt, som kunne bidrage med viden og indsigter, der kunne danne grundlag

for den efterfglgende systematiske s@gning.
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1.4.2

Systematisk segning

Den systematiske sggning er gennemfart i perioden september-oktober 2024.

Vores systematiske sggning er i farste omgang afgraenset til de nordiske lande og
Holland, herunder studier formidlet pa et af de skandinaviske sprog eller engelsk. Stu-
dier fra Holland blev sorteret fra i vores anden screeningsrunde, fordi vi valgte at af-

greense til nordisk forskning. Derfor indgar hollandske studier ikke i afrapporteringen.
Den systematiske s@gning er udarbejdet i samarbejde med VIVEs bibliotek.

Resultatet af litteratursggningen bestar af studier, der indeholder relevante sggeord
og lever op til inklusionskriterierne for at vaere relevante for denne undersggelse. |
afrapporteringen har vi primaert inkluderet videnskabelige artikler og altsa eksklude-

ret en stor del af den fundne gra litteratur.

Vi har medtaget litteraturreviews fra 2017-2024 og enkeltstudier fra Norden fra
2019-nu (se yderligere inklusionskriterier i afsnit 5.4).
Kodning af studier efter tema og undertema

Som en del af screeningsprocessen i den systematiske litteratursggning er studierne
blevet kodet efter temaer. Studier, der behandler flere undertemaer, er blevet kodet

med alle relevante undertemaer og afrapporteres derfor ogsa flere steder i rapporten.

739 studier fremsggt, 48 inkluderet

Den samlede litteraturs@gning har resulteret i 739 referencer. Efter farste screening

pa titel og abstract fandt vi 197 relevante.
Efter anden screeningsrunde, hvor vi har screenet pa tekstniveau og draftet de stu-
dier, vi kategoriserede som 'maske relevante’, er vi endt pa 48 relevante studier,

som er inkluderet i vidensopsamlingen.

Figur 1.2 visualiserer inklusionsprogressionen i denne vidensopsamling.
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Figur 1.2 Inklusionsprogression

Visualisering af screeningsproces og inklusionsprogression
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Om de inkluderede studier

Mange af de fremsggte studier belyser flere forholds betydning for, hvornar senio-
rer traekker sig tilbage fra arbejdsmarkedet pd samme tid — fx bade jobforhold, gko-
nomi, helbred og familie-/fritidsliv. Det skyldes, at det ofte er flere forhold i kombi-

nation, der har betydning for, hvornar seniorer forlader arbejdsmarkedet.

| denne vidensopsamling fokuserer vi udelukkende pa, hvordan forskellige jobfor-
hold heemmer og fremmer fastholdelse pa arbejdsmarkedet, og fremhaever derfor
ikke resultater, som indgar i de inkluderede studier, som relaterer sig til helbred,

gkonomi m.m.



1.5

Vi har fundet studier, som ser pa forskellige udfald. Nogle studier undersgger, hvor-
nar respondenter i en survey forventer at traekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet.
Andre ser pa faktisk tilbagetraekningstidspunkt. Nogle studier undersgger bade fak-
tisk og forventet tilbagetraekningstidspunkt. Det er forskelligt, hvordan studierne
definerer og operationaliserer bade forventet og faktisk tilbagetraekningstidspunkt.

De kvantitative studier bygger pa registerdata og spgrgeskemaundersggelser.
Nogle undersgger sammenhange, mens andre fokuserer pa kausale effekter. De in-
kluderede studier anvender forskellige metoder, hvilket gar det vanskeligt at sam-
menligne resultaterne pa tvaers af studierne. Derudover beskaeftiger studierne sig
med forskellige kontekster, som ikke uden videre kan overfares direkte til en dansk

sammenhang.

Da analyser af eendringer eller effekter ofte bygger pa kontekstspecifikke faktorer, kan
det veere udfordrende at tolke de praecise koefficienter i de enkelte studier. Det geel-
der isaer, nar vi samler resultater pa tveers af nordiske lande uden at ga i dybden med
det metodiske design i hvert enkelt studie. Derfor fokuserer vi i vores praesentation af
studierne pa de overordnede konklusioner — om der er en sammenhaeng, og om den
er positiv eller negativ. Vi laegger altsa vaegt pa den generelle tendens i resultaterne
og eventuelle forskelle inden for malgruppen (fx efter kan) frem for de specifikke ef-
fektstarrelser (koefficienter).

Laesevejledning

Tre temaer

Rapporten er bygget op efter de tre kategorier af jobforhold, som vi har fremsagt
og kodet de forskellige videnskabelige bidrag efter; altsa:

B Arbejdets organisering og indhold
®  Jobkrav

B Social stgtte, anerkendelse og stereotyper.

Opbygning af de enkelte kapitler efter materiale og hovedpointer

Hvert kapitel praesenterer indledningsvist fokus og datagrundlag for kapitlet samt
strukturen for kapitlet efter undertemaer. Herefter er kapitlets hovedpointer opstil-

let. Endelig fremgar de vaesentligste pointer.
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Praesentation af fund efter enkelte jobforhold

| vores praesentation af studierne fremdrager vi fund, der belyser de enkelte jobfor-
holds betydning for, hvornar seniorer treekker sig tilbage fra arbejdsmarkedet. Hvis
vi fx har et studie, der bade ser pa indflydelse, fleksibilitet og fysiske vilkars betyd-
ning, treekker vi de fund frem for det enkelte undertema, frem for at gengive alle
fund samlet fra det pageeldende studie. Af samme grund traekker vi ogsa pa de

samme studier i flere afsnit og ogsa i de gvrige kapitler.

| vores afrapportering laver vi saledes ikke en samlet fremstilling af det enkelte stu-
dies design og samtlige fund, men fremhaever pa et mere overordnet niveau, hvor-
vidt de enkelte jobforhold optraeder som fremmere eller barrierer for fastholdelse i

den fundne litteratur.

Det farste tema, som vi belyser, er arbejdets organisering og indhold.
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Arbejdets organisering og
indhold

| dette kapitel samler vi resultater fra studier, der har undersggt, hvad arbejdets or-
ganisering og indhold betyder for, hvornar seniorer traekker sig tilbage fra arbejds-
markedet. Som naevnt i afsnit 1.1 skelner vi mellem arbejdsvilkar og tilpasningsmu-
ligheder. Arbejdsvilkar omfatter de grundleeggende rammer for arbejdet, sdsom fy-
siske og psykiske krav, arbejdstid, arbejdstempo og arbejdsmaengde. Tilpasnings-
muligheder handler om den fleksibilitet, arbejdspladsen tilbyder i forhold til at ju-
stere disse vilkar, fx gennem nedsat tid, fleksible arbejdstider eller eendrede arbejds-
opgaver. Det er saledes tilpasningsmuligheder, vi kigger pa i dette kapitel.

De jobforhold, vi belyser i dette kapitel, er falgende:

®  Jobkontrol: indflydelse pa, hvilke opgaver man lgser og hvordan, indflydelse
pa arbejdspladsen og indflydelse pa meengden af arbejdet

m  Fleksibilitet: tilpasning af arbejdstidens leengde og placering; kortere arbejds-

uge, fleksible arbejdstider, hybridarbejde, seniordage, laengere ferier

®  Udviklingsmuligheder og kompetenceudvikling: muligheder for kompeten-
ceudvikling, vedligeholdelse af viden, ny leering, vidensdeling, at anvende sin

viden i praksis

m  Tilfredshed og mening i arbejdet: arbejdsglaede, at arbejdet giver mening for

den enkelte, motivation og engagement

m  Senioraftaler og -ordninger pa arbejdspladsen: aftaler eller tiltag pa den en-
kelte arbejdsplads, fx nedsat arbejdstid, jobrotation, reducerede belastende ar-

bejdsopgaver, tilbud om kompetenceudvikling m.m.

Mange af de jobforhold, som vi belyser i dette kapitel, karakteriseres i litteraturen
som jobressourcer. Adgang til jobressourcer har som udgangspunkt en positiv be-
tydning pa fastholdelse af seniorer.

Blandt de inkluderede studier i dette kapitel optraeder flest kvantitative studier. De
kvantitative studier undersgger eksempelvis, om de forskellige jobforhold @ger den
statistiske sandsynlighed for beskaeftigelse eller tilbagetraekning for malgruppen.
Dette gaores ofte ved hjelp af enten spgrgeskema- eller registerdata.

De kvalitative studier gar typisk brug af fokusgruppeinterviews eller interviews.
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Et fokus i flere inkluderede studier er, at der er forskelle i, hvilke jobforhold der er
tilgeengelige, afhaengigt af hvilken arbejdsplads, man er ansat pa, og hvilket job,
man bestrider.

Boks 2.1 Centrale fund

®  Studier, som belyser, hvordan arbejdets organisering og indhold pavirker
fastholdelsen af seniorer, fokuserer typisk pa flere forhold samtidig. Herun-
der bade jobkontrol, fleksibilitet, udviklingsmuligheder, tilfredshed med ar-
bejdet samt en raekke jobkravs betydning for fastholdelse. Nogle studier be-
lyser ogsa betydningen af seniorordninger og politikker pa arbejdspladsen.

B Generelt peger studierne pa, at det ikke er enkeltstdende jobforhold, som
afgaer, om seniorer bliver laengere tid pa arbejdsmarkedet, men at det typisk
er samspillet mellem en raekke forhold pa arbejdspladsen — sdsom hgj job-
kontrol, fleksibilitet, kompetenceudvikling, seniorbaserede lgnstrukturer og
en oplevelse af jobtilfredshed og mening i arbejdet — der tilsammen skaber
gode forudsaetninger for et godt psykosocialt arbejdsmiljg og fastholdelse
af seniorer.

B Der tegner sig et overordnet mgnster: Nar arbejdet tilrettelaegges fleksibelt,
og seniorer har indflydelse pa deres arbejdsvilkar, gges bade deres gnske
om at blive pa arbejdsmarkedet og sandsynligheden for, at de fortseetter til
folkepensionsalderen eller leengere. Studierne peger altsa pa, at en mere in-
dividuelt tilrettelagt made at arbejde pa i senkarrieren kan bidrage til gode
og lange arbejdsliv.

B Arbejdspladser kan understatte seniorers fortsatte tilknytning til arbejdsmar-
kedet ved at tilbyde tilpasningsmuligheder, der giver dem indflydelse p3,
hvordan, hvornar og hvor deres arbejdsopgaver Igses. Seniorer pa arbejds-
markedet er en heterogen gruppe, og derfor vil det veere forskelligt, hvad
den enkelte har behov for.

B Muligheden for at opna tilpasninger afthaeenger dog af, hvilken arbejdsplads,
man er ansat pa, og hvilket job, man bestrider. Flere studier peger fx pa, at
seniorer med manuelt arbejde har ringere adgang til en raekke tilpasnings-
muligheder (fx fleksibilitet og kompetenceudvikling) end seniorer med stille-
siddende arbejde. Ligesom flere studier ogsa peger pa, at kvinder typisk har
ringere adgang til en reekke tilpasningsmuligheder end mand. Dette pa
trods af, at det ofte kan veere disse grupper, som har stgrst behov for tilpas-
ninger for at kunne forleenge arbejdslivet.

Kapitlet bygger pa 35 studier, heraf 12 fra Danmark, 15 fra Norden, 1 europaeisk
studie samt 7 litteraturstudier.



2.1

2.1.1

Jobkontrol

Vi definerer jobkontrol som: indflydelse pa, hvilke opgaver man Igser, og hvordan
man lgser dem, indflydelse pa arbejdspladsen samt indflydelse pd maengden af ar-
bejdet. | nogle af de fundne studier inkluderer jobkontrol ogsa fleksibilitet i arbejdet
(kontrol over arbejdstilretteleeggelsen). | denne rapport behandles fund om fleksibi-
litet i arbejdstilretteleeggelsen for sig (afsnit 2.2).

De inkluderede studier har forskellige undersggelsesdesign og malgrupper, men pe-
ger samlet pa, at der er en positiv sammenhang mellem hgj grad af jobkontrol og
fastholdelse pa arbejdsmarkedet — ogsa i forhold til at arbejde efter folkepensions-
alderen. Hvorimod der omvendt tegner sig et billede af, at der er en sammenhang
mellem lav grad af jobkontrol og tidlig tilbagetraekning.

Fund i inkluderede studier

Lav grad af indflydelse gger sandsynligheden for tilbagetraekning for folke-
pensionsalderen

Vi har fundet to danske studier og et scoping review, der bl.a. belyser sammenhan-
gen mellem lav grad af indflydelse pa arbejdspladsen og tidlig tilbagetraekning. De
danske studier er begge baseret pa spgrgeskema og registerdata.

Det ene studie (Sundstrup et al., 2021) undersgger, hvordan fysiske og psykosociale
jobforhold spiller ind pa tidlig tilbagetraekning (ikke at arbejde, efter at man er fyldt
64 ar). Det andet studie (Sewdas et al., 2020) undersgger forskellige faktorers betyd-
ning (helbredsrelaterede, arbejdsrelaterede og sociale faktorer) for tidlig tilbage-

treekning blandt seniormedarbejdere med og uden kroniske sygdomme.

Begge studier finder, at der er en sammenhang mellem lav grad af indflydelse og
sandsynligheden for, at seniormedarbejdere traekker sig tidligt tilbage. Sewdas et al.
(2020) peger pa, at arbejdsgivere kan understgtte deres seniormedarbejdere i at
blive leengere tid pa arbejdsmarkedet, hvis de giver dem mere indflydelse pa antal-

let af arbejdsopgaver og pa, hvornar og hvor de udfarer arbejdsopgaverne.

Et scoping review fra 2020 (Wilson et al., 2020) finder et dansk studie af (Thorsen,
Jensen & Bjgrner, 2016), der viser, at minimal indflydelse pa ens arbejde var blandt
arsager til tidlig tilbagetraekning i Danmark (Wilson et al., 2020).
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Hgj grad af indflydelse pa arbejdet ager sandsynligheden for, at man fortsat
arbejder efter folkepensionsalderen

En raekke danske og nordiske studier belyser ssmmenhaengen mellem hgj grad af
indflydelse pa ens arbejde og at arbejde efter folkepensionsalderen.

Et dansk studie (Andersen et al., 2021) finder, at sandsynligheden for at arbejde ef-
ter folkepensionsalderen stiger med 52 %, hvis man som 55-59-arig havde hgj
indflydelse pa sit arbejde. Ligesom et svensk kvantitativt studie (Anxo, Ericson & Her-
bert, 2019) finder, at iseer hgj jobkontrol over béde arbejdstid og arbejdsopgaver er
jobforhold, som fremmer, at seniorer bliver laengere tid pa arbejdsmarkedet.

To svenske kvalitative studier (Hovbrandt, Carlsson et al., 2019; Hovbrandt, Hakans-
son et al,, 2019), begge baseret pa interviews med seniormedarbejdere i alderen 66-
71 fra et byggefirma, teknisk firma og fra aldreplejen, peger ligeledes pa, at indfly-
delse pa ens arbejdsopgaver og arbejdstid bidrager til at skabe god arbejdslivsba-
lance, hvilket kan vaere medvirkende til le&engere arbejdsliv.

Et andet svensk kvantitativt studie (Stengard, Leineweber et al., 2022) finder, at der
er positiv sammenhang mellem at opleve at have beslutningskompetence og at ar-

bejde leengere for malgruppen 59+ ar.

Et systematisk litteraturstudie (Browne et al., 2018) undersager psykosociale jobfor-
holds indflydelse pa forventet og faktisk tilbagetraekning. Studiet inkluderer 46 rele-
vante studier, herunder 33 studier, der analyserer betydning af jobkontrol for tilba-
getraekningstidspunkt. Jobkontrol defineres i dette studie som autonomi, indflydelse
pa arbejdet, fleksibilitet i arbejdstid/sted, forudsigelighed i arbejdet, beslutningsfri-
hed og beslutningskompetence. De 33 studier belyser enten intentioner om tilbage-
treekning eller faktisk tilbagetraekning eller begge dele. Blandt de 33 studier findes
22, der belyser intention om tilbagetraekning, og 18, der belyser faktisk tilbagetraek-
ning (Browne et al., 2018). Studiet finder evidens for, at positive psykosociale jobfor-
hold som jobressourcer — iszer hgj jobkontrol — er associeret med bade senere for-

ventet og senere faktisk tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet.

Et finsk kvantitativt studie (Nivalainen, 2022) undersager beslutningsprocessen om
tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet som en tretrinsmodel, der gar fra tanker om
tilbagetraekning til intentioner om tilbagetraekning og videre til faktisk tilbagetraek-
ning. Studiet identificerer faktorer, der pdvirker alle tre trin. Studiet finder bl.a., at
jobautonomi forstaerker intentioner om at traekke sig senere tilbage. Studiet finder

dog ikke en sammenhaeng mellem hgj jobautonomi og faktisk tilbagetraekning.
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Indflydelse har betydning i bade stillesiddende og fysisk kraevende jobs

Et dansk studie (Andersen et al., 2021) finder, at et overordnet godt psykosocialt
miljg pa arbejdspladsen (herunder hgj grad af indflydelse) er associeret med starre
sandsynlighed for, at seniorer arbejder efter folkepensionsalderen, dette gaelder

bade seniorer med stillesiddende og fysisk kraevende jobs.

Et andet dansk studie (Sundstrup et al., 2021) finder samtidig, at et overordnet dar-
ligt psykosocialt arbejdsmiljg, herunder lav grad af indflydelse pa arbejdspladsen, er
en stgrre push faktor for at treekke sig tidligt tilbage blandt seniorer, der varetager

et stillesiddende job end blandt seniorer med fysisk kraevende jobs.

En vaesentlig pointe er, at der er forskel p3, hvilke former for indflydelse der er til-
gaengelige pa en arbejdsplads afhaengigt af jobtype og maden, hvorpa arbejdet er
organiseret. En gruppe, der fx har meget lidt indflydelse, er seniorer i usikker be-
skaeftigelse pa nultimerskontrakter eller i tidsbegraensede stillinger (Lassen, 2022).
Fastansatte, der arbejder pa fuldtid, kan ogsa fale sig treengt og uden indflydelse.

Kon og jobkontrol

Nogle studier beskaeftiger sig med en raekke jobforholds betydning for forlaengelse
af arbejdslivet athaengigt af ken — bade i forhold til generelt at forleenge arbejdsli-
vet, arbejde efter folkepensionsalderen og afhaengigt af forskellige jobtyper. Forsk-

ningen tegner et blandet billede.

Det danske studie af Sundstrup m.fl. (2021) finder, at maend synes mere pavirkede af
et overordnet darligt psykosocialt arbejdsmiljg end kvinder, nar de traeffer beslut-

ningen om at blive eller treekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet.

Et litteraturstudie af Edge, Cooper og Coffey (2017) som baserer sig pa 15 publikati-
oner, undersgger barrierer og fremmere for, at europaeiske seniorer forlaenger ar-
bejdslivet, og seerligt de fremmere og barrierer, der kan optraede for kvinder. Stu-
diet finder et dansk studie af Mona Larsen (2008)der peger p3, at lav jobkontrol op-
treeder som en barriere for, at meend forleenger deres arbejdsliv, men ikke for kvin-
der (Edge, Cooper & Coffey, 2017).

Andre studier finder ligeledes forskelle athaengigt af ken i forhold til jobkontrols be-
tydning for fastholdelse. Denne forskel ses eksempelvis i et kvantitativt dansk studie
(Quist, 2021) som finder, at forskellen i tidlig tilbagetraekning mellem maend i manu-
elt arbejde og meend i fagprofessionelle stillinger kan tilskrives forskellige faktorer,
herunder lav grad af beslutningskompetence. For kvinder med manuelt arbejde op-
treeder lav grad af beslutningskompetence ikke som en push-faktor, ligesom det gar

for maend med manuelt arbejde.
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2.2

| et kvantitativt svensk studie, der viser, hvilke faktorer der har betydning for, at se-
niorer forleenger deres arbejdsliv og fortsat arbejder efter pensionsalderen, ses en
anden tendens, nemlig at jobkontrol har starre betydning for kvinder end maend
(Anxo, Ericson & Herbert, 2019).

Organisering og indflydelse

Et systematisk litteraturstudie (Pak et al., 2019) finder, at det at have bade di-
rekte/kortsigtede og indirekte/langsigtede jobressourcer pa en arbejdsplads heen-
ger positivt sammen med bade arbejdsevne, motivation og mulighed for at fort-
seette med at arbejde. Et eksempel pa en direkte jobressource er autonomi, mens et
eksempel pa en indirekte jobressource er stgtte fra en leder. Forfatterne finder, at
en made, hvorpa en arbejdsplads kan understgtte autonomi hos medarbejderne, er

ved at implementere selvstyrende arbejdsgrupper (Pak et al., 2019).

Fleksibilitet

| dette afsnit ser vi pa fleksibilitet. Vi definerer fleksibilitet som tilpasning af arbejds-
tidens leengde og placering som fx kortere arbejdsuge, fleksible arbejdstider, hy-

bridarbejde, seniordage, lzengere ferier m.m.

Typisk fokuserer studierne pa fleksibilitet i forhold til arbejdstidens leengde, hvor-
imod fokus i mindre grad er pa fleksibilitet i forhold til sted/placering.

En vaesentlig pointe er, at fleksibilitet kan se meget forskelligt ud afhaengigt af job-
type (Andersen, Seeberg et al., 2024). Der skelnes her fx mellem tre overordnede
jobtyper, nemlig arbejde med:

m  Symboler (kontorarbejde, administration, analyse, IT)
] Mennesker (arbejde med mennesker, service, omsorg)

B Produktion (arbejde med at bearbejde, producere eller flytte ting).

Undersggelsen viser, at en raekke fleksibilitetsformer er tilgaengelige for beskaefti-
gede seniorer, men viser ogsa markante forskelle blandt seniorer afhaengigt af, om
de arbejder med symboler, mennesker eller produktion. Fleksibilitetsmuligheder ty-
der péd at veere mest udbredt blandt seniorer, der beskaftiger sig med 'Symboler’,
og mindre hos seniorer, der beskaeftiger sig med 'Mennesker’ og 'Produktion’. Ne-
den for afrapporterer vi pa forskellige fleksibilitetsformer afhaengigt af jobgrupper,

hvis studiet selv konkluderer pa dette.
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2.2.1

Fund i inkluderede studier

Mange seniorer vil gerne fortsaette med at arbejde, hvis de har mere fleksibilitet

En nyere rapport har spurgt en raekke seniorer, om de er interesserede i at arbejde
leengere, og, hvad der i sa fald skal til, for at de ger det. Undersggelsen viste, at en
bedre balance mellem arbejde og fritid kan bidrage til, at flere seniorer har lyst og
mulighed for at arbejde til en hgjere alder. Fleksibilitet i form af tilpasning af ar-
bejdstidens leengde og placering; fleksible arbejdstider, leengere ferier og mulighed
for hjemmearbejde kan potentielt udggre en del af Igsningen (Andersen, Seeberg et
al., 2024). Konkret pegede studiet pa, at halvdelen af seniorerne gerne ville fort-
seette med at arbejde leengere, hvis de havde mulighed for at ga ned i arbejdstid. En
tredjedel af seniorerne svarede desuden, at de ville arbejde laengere, hvis arbejdsti-

den blev bedre tilpasset deres behov.

Et andet dansk studie af Meng m.fl. (2020) undersgger faktorer, der pavirker beslut-
ninger om tilbagetraekning. Studiet sammenligner tre grupper: dem, der forventer at
treekke sig tidligt tilbage, dem, der forventer at treekke sig tilbage ved folkepensi-
onsalderen, og dem, der forventer at traekke sig tilbage efter folkepensionsalderen.

Studiet finder, at faktorer relateret til fritid og fleksibilitet (iseer flere seniorfridage,
ekstra fridage til seniormedarbejdere og en arbejdstid, der er bedre tilpasset deres
individuelle behov) var iblandt forventede grunde til at forleenge arbejdslivet blandt
alle tre grupper. For at forebygge tidlig tilbagetraekning og fremme laengere ar-
bejdsliv anbefaler forfatterne tiltag, der fremmer en bedre balance mellem arbejde
og fritid (Meng, Sundstrup & Andersen, 2020).

Fleksibilitet i arbejdstid kan iszer bidrage til fastholdelse af seniorer med stille-

siddende jobs

Et andet dansk kvantitativt studie (Andersen, Jensen & Sundstrup, 2020) finder, at
mange i gruppen af seniorer med stillesiddende jobs ville overveje at blive leengere
pa arbejdsmarkedet, hvis der var bedre muligheder for flere seniordage, leengere fe-
rie og fleksible arbejdstider. For gruppen af seniorer med fysisk kreevende arbejde
gelder, at mange ville blive laengere pa arbejdsmarkedet, hvis der var mulighed for

flere seniordage.

Positiv ssmmenhang mellem fleksibilitet og at arbejde til folkepensionsalde-

ren eller leengere

Nar man ser pa fleksibilitet og at arbejde efter folkepensionsalderen, finder et litte-
raturstudie, at fleksible arbejdsforhold sdsom mulighed for hybridarbejde, jobdeling
(to eller flere deles om en fuldtidsstilling) potentielt kan fremme senere
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tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet (Browne et al., 2018). Tilsvarende viser et andet
litteraturstudie, at mangel pa fleksibilitet kan veere en barriere for at forleenge ar-
bejdslivet (Edge, Cooper & Coffey, 2017). Disse fund er i trdd med ovenstdende fund
fra den danske forskning (Meng, Sundstrup & Andersen, 2020) og (Andersen, See-
berg et al., 2024), der pegede p3, at flere seniorer ville fortseette med at arbejde,
hvis de havde mere fleksibilitet i forhold til arbejdstid og placering. Ligesom et litte-
raturstudie finder, at bl.a. fleksible arbejdstider bidrager til, at seniorer over 65 ar er

mere tilbgjelige til at ville forlaenge deres arbejdsliv (Carlstedt et al., 2018).

Et svensk kvalitativt studie (Hovbrandt, Carlsson et al., 2019) baseret pa interviews
med seniormedarbejdere i alderen 66-71 (over folkepensionsalderen i denne kon-
tekst) peger ligeledes p3, at seerligt indflydelse pa ens arbejdstid bidrager til at skabe

god arbejdslivsbalance, hvilket kan veere medvirkende til et leengere arbejdsliv.

Et finsk kvantitativt studie af Nivalainen (2022) finder, som de danske og svenske
studier, at hgj eller moderat fleksibilitet i tilretteleeggelsen af arbejdet potentielt
@ger chancen for at fortseette med at arbejde indtil folkepensionsalderen (63 ar).
Studiet finder dog samtidig, at gruppen af seniorer med moderat fleksibilitet i tilret-
teleeggelsen af arbejdet traekker sig tidligere tilbage, end seniorerne havde forven-

tet. Studiet finder ikke en tydelig forklaring pa dette.

Indikationer pa, at kontrol over arbejdstid bliver vigtigere med alderen

Et svensk studie af Stengard og Leineweber m.fl. (2022) undersgger, hvorvidt gode
psykosociale arbejdsvilkar (herunder beslutningskompetence og kontrol over ar-
bejdstid) forleenger arbejdslivet for malgruppen 59+, samt om disse psykosociale
jobforhold bliver vigtigere med alderen. Studiet finder bl.a., at kontrol over arbejds-
tid er associeret med at arbejde leengere, og at kontrol over arbejdstid optraeder
som et af de jobforhold, som bliver vigtigere med alderen. P4 baggrund heraf anbe-
faler Stengard et al., at arbejdsgivere giver deres seniormedarbejdere mere kontrol
over egen arbejdstid (Stengard, Leineweber et al., 2022).

Konsforskelle i fleksibilitet

Et finsk studie (Myllyntausta et al., 2022) undersgger kansforskelle i forhold til at
fortseette arbejdslivet efter folkepensionsalderen blandt offentligt ansatte. Studiet
finder, at maend og kvinder arbejder i forskellige sektorer, og at meend i hgjere grad
end kvinder er tilbgjelige til at arbejde efter folkepensionsalderen, hvilket bl.a. for-
klares med, at maend var mere tilbgjelige til at have hgj grad af kontrol over egen
arbejdstid.
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2.3

2.3.1

Udviklingsmuligheder og kompetenceudyvikling

| dette afsnit ser vi pa nordisk forskning, der har belyst, hvilken betydning udvik-
lingsmuligheder og kompetenceudvikling har for seniorers fastholdelse pé arbejds-

markedet.

Det er et af de jobforhold, som en del undersggelser peger pa, kan bidrage til at
fastholde seniorpersonalet. Samtidig peger flere undersggelser dog ogsa pa, at
mange har tendens til at veere mindre opsggende over for kompetenceudvikling
med alderen (Wulff & Lassen, 2023).

| denne rapport deekker udviklingsmuligheder og kompetenceudvikling over de mu-
ligheder, der er tilgeengelige for lzering og udvikling i jobbet, herunder bade mulig-
heder for at vedligeholde sine kompetencer, muligheder for at anvende sine kom-
petencer i dagligdagen og at tilegne sig nye kompetencer. Kompetenceudvikling
kan veere alt fra uformel laering, som foregar i dagligdagen, fx gennem sidemands-
opleering, til mere formel kompetenceudvikling, som fx gennem uddannelses- og

kursusaktiviteter med kursusbeviser.

Fund i inkluderede studier

Udviklingsmuligheder kan gge sandsynligheden for at arbejde lengere

Et dansk studie (Andersen et al.,, 2021) finder, at gode udviklingsmuligheder pa ar-
bejdspladsen gger sandsynligheden for at arbejde efter folkepensionsalderen. Stu-
diet viser, at personer, der som 55-59-arige oplevede gode udviklingsmuligheder,

havde 55 % starre sandsynlighed for at fortsaette med at arbejde efter pensionsal-
deren. Ligesom et svensk kvantitativt studie (Stengard et al,, 2022a) viser, at mulig-
heden for at anvende og udvikle sine kompetencer er forbundet med at blive leen-

gere tid pa arbejdsmarkedet.

Et scoping review af Carlstedt m.fl. (2018) kortlaegger omfanget og karakteren af
forskning inden for omradet "bro-beskaeftigelse” (et job, der fungerer som en over-
gang til en ny fase i arbejdslivet/karrieren) og forleenget arbejdsliv for seniorer, der
har naet folkepensionsalderen. Studiet finder en raekke faktorer, der fremmer fast-

holdelsen, herunder mulighed for kompetenceudvikling.

Kompetenceudvikling i sig selv forer ikke ngdvendigvis til, at seniorer bliver

leengere pa arbejdsmarkedet

Et dansk kvalitativt studie (Wulff & Lassen, 2023) undersgger, hvordan statsligt an-
satte seniorer i alderen 55+ og deres ledere forstar og praktiserer
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kompetenceudvikling for seniorpersonalet. Studiet finder, at kompetenceudvikling i
sig selv ikke ngdvendigvis farer til, at seniorer bliver leengere pd arbejdsmarkedet.
En afggrende faktor for at fremme kompetenceudvikling er arbejdspladsens lee-
ringskultur og dens evne til at understgtte kompetencekapacitet, snarere end at fo-
kusere pa den enkeltes motivation. Forfatterne anbefaler en systematisk, aktiv og di-
alogbaseret tilgang, hvor der satses pa individuelt tilpassede, ikke-formelle lzerings-
forlgb. For at skabe reelle udviklingsmuligheder for medarbejdere over 55 ar er det
afgerende, at medarbejderne far mulighed for at deltage i kompetenceudvikling

uden samtidig at skulle varetage deres andre daglige arbejdsopgaver.

Manglende udviklingsmuligheder og utilstraekkeligt brug af eksisterende kom-

petencer kan vare en barriere

Flere af de fremsggte studier finder en sammenhang mellem manglende udvik-
lingsmuligheder og tilbagetraekning. Et dansk studie (Sundstrup et al., 2021) fandt,
at manglende muligheder for udvikling kan forudsige tidlig tilbagetraekning. Ligele-
des finder et litteraturstudie (Edge, Cooper & Coffey, 2017), at utilstraekkelig brug af
allerede eksisterende kompetencer pa arbejdspladsen kan vaere en barriere i forhold

til at forleenge arbejdslivet.

Betydningen af kompetenceudvikling ser ud til at stige med alderen

Et svensk studie har fundet, at vigtigheden af at have jobressourcer tilgeengelige pa
arbejdspladsen i forhold til at forleenge arbejdslivet helt generelt — herunder mulighed

for kompetenceudvikling — stiger med alderen (Stengard, Leineweber et al., 2022).

Vigtigheden af kompetenceudvikling afhanger af, hvor lenge man forventer

at blive pa arbejdsmarkedet

Et svensk studie (Anxo & Ericson, 2023) undersgger, hvilke faktorer der motiverer
seniorarbejdere (65+ ar) til at blive pa arbejdsmarkedet, selvom de har ret til at ga
pa pension. Studiet fokuserer pa forskellen mellem ydre motivation (gskonomiske in-
citamenter og sociale forventninger) og indre motivation (arbejdsgleede og jobtil-
fredshed). Studiet finder, at indre motivation er hgjere blandt seniorarbejdere, der
arbejder efter 65 ar, sammenlignet med dem, der gér pa pension ved eller fgr denne
alder, og at hgjere kompetenceniveauer er forbundet med hgjere autonom motiva-
tion. Forfatterne vurderer pa denne baggrund, at en investering i det overordnede
niveau af kompetencer, ogsa for personer med lavere uddannelse og rutinepreegede
jobs, vil bidrage til senere tilbagetreekning. De finder, at en konkret made at opna
starre motivation kan veere ved, at seniormedarbejdere varetager rollen som mentor
for yngre medarbejdere, dels for at investere i yngre medarbejderes traening, men

ogsa for at styrke seniorers falelse af autonomi og indre motivation.
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Et dansk studie af Meng, Sundstrup og Andersen (2020) finder, blandt dem, der for-
venter at traekke sig tilbage efter folkepensionsalderen, at en mindre del angiver
'stagrre faglige udfordringer’ som en motivation for at forleenge arbejdslivet yderli-
gere. Forfatterne papeger, at det kan vaere et udtryk for, at netop kompetenceudvik-
ling og udfordringer kan motivere til at forlaenge arbejdslivet. Der angives dog det
forbehold, at det muligvis overvejende geelder for dem, der i forvejen forventer at

arbejde laengere.

Det at blive udfordret pa arbejdet kan bidrage til fastholdelse efter folkepensi-

onsalderen

Et svensk kvalitativt studie (Hovbrandt, Hakansson et al., 2019) finder, at en af de
drivkreefter, der bidrager til, at seniorer arbejder efter folkepensionsalderen, var et
personligt behov for “at blive udfordret”. Det viste sig at veere vigtigt for deltagerne
at opleve udfordringer i deres arbejde, da det gav dem en fglelse af selvrealisering.
Nar opgaverne var udfordrende og kreevede szerlige evner — iseer kognitive evner —
oplevede deltagerne, at deres arbejde gav dem en fglelse af at udrette noget, hvil-
ket samtidig styrkede deres identitet. Studiet papeger, at det kan vaere motiverende
for en person at fortseette med at arbejde, hvis de har mulighed for at bruge deres
feerdigheder, erfaringer og viden. Dette kan ogsa veere med til at give en falelse af

personlig tilfredshed og selvrealisering.

De naevnte fund understgttes af fund fra et kvantitativt studie (Andersen, Calatayud
et al., 2024), som bl.a. identificerer arbejdsrelaterede faktorer, som har indflydelse
pa, at medarbejdere over 50 ar pa tveers af 26 europaeiske lande arbejder efter fol-
kepensionsalderen. Studiet finder, at muligheder for kompetenceudvikling pa ar-
bejdspladsen understatter at arbejde efter folkepensionsalderen, idet personer, der
havde mulighed for kompetenceudvikling, havde 20 % starre sandsynlighed for at

arbejde efter folkepensionsalderen.

Samme studie peger ogsa pa, at begraenset udsigt til forfremmelse mindsker sand-
synligheden med 24 % for fortsat at arbejde efter folkepensionsalderen. Forfatterne
fremhaever i den forbindelse vigtigheden af, at arbejdspladser muligger kontinuer-
lige leerings- og udviklingsmuligheder for seniorpersonalet, som bade kan bidrage
til at sikre relevante kompetencer, men ogsa kan styrke medarbejdernes oplevelse af
meningsfuldhed i arbejdet. Her kan til gengzeld optreede uligheder pa arbejdsmar-
kedet, da muligheder for kompetenceudvikling ikke ngdvendigvis er lige tilgaenge-

lige pa tveers af jobtyper eller medarbejdergrupper.

Nilsson og Nilsson (2021) finder i et svensk kvalitativt studie, at motivation og faer-
digheder er vigtige faktorer for, at seniormedarbejdere gnsker at fortseette med at
arbejde til en sen alder. Studiet foreslar, at arbejdspladser fx tilbyder aktiviteter som

rotation i arbejdsopgaver; sdsom skift i stilling og aktiviteter i organisationen samt
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2.4

at fa mulighed for at tilegne sig nye feerdigheder og arbejdsopgaver, som kan gge
motivationen og jobtilfredsheden med det formal at fastholde medarbejdere i orga-
nisationen (Nilsson & Nilsson, 2021).

Samtidig viser et studie, at det kan veere en barriere for at forlaenge arbejdslivet,
hvis der er for meget fokus pa ens evner, og szerligt hvis der er fokus pad manglende
evner i form af fx ikke at kunne fglge med (Carlstedt et al., 2018).

Derudover finder et dansk kvantitativt studie af Qvist (2024) indikationer p3, at fast-
holdelsespraksisser pa arbejdspladsen som kompetenceudvikling ikke mindsker
sandsynligheden for tidlig tilbagetraekning. Studiet forklarer bl.a. den manglende
sammenhang med, at praksisserne i studiet er malt pa det samlede arbejdspladsni-
veau og ikke pa individuelt niveau, hvilket kan have haft betydning for resultaterne
(Quist, 2024).

Konnet forskel

Et litteraturstudie af Edge m.fl. (2017) fandt et dansk studie af Thorsen m.fl. (2012),
der pegede p3, at udviklingsmuligheder pa arbejdspladsen havde betydning for
fastholdelse af maend, men ikke for fastholdelse af kvinder (Edge, Cooper & Coffey,
2017).

Tilfredshed og mening i arbejdet

| dette afsnit ser vi pa nordisk forskning, der har belyst, hvilken betydning tilfreds-
hed og mening i arbejdet har for, hvornar seniorer traekker sig tilbage fra arbejds-

markedet.

Det er nogle af de psykosociale faktorer, som en del undersggelser peger pa, kan
bidrage til at fastholde seniorpersonalet. Typisk vil tilfredshed og mening i arbejdet
haenge sammen med en raekke andre faktorer. Som praesenteret ovenfor, kan ople-
velsen af, at arbejdet rummer gode personlige udviklingsmuligheder fx bidrage til
bade arbejdsgleede og en falelse af meningsfuldhed (Andersen, Calatayud et al,,
2024; Hovbrandt, Hakansson et al., 2019)

| denne rapport deekker tilfredshed og mening i arbejdet bl.a. over: arbejdsglaede, at

arbejdet giver mening for den enkelte, oplevelse af motivation og engagement.
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2.4.1

Fund i inkluderede studier

Arbejdsglaede kan motivere til at arbejde efter folkepensionsalderen

Et svensk studie af Anxo og Ericson (2023) har belyst forskelle i motivation og til-
fredshed for forskellige grupper. Studiet finder, at indre motivation (her defineret
som arbejdsgleede og jobtilfredshed) er hgjere blandt seniorarbejdere, der arbejder
efter 65 ar, sammenlignet med dem, der gar pé pension ved eller far denne alder.
Derudover peger studiet p3a, at individer, der arbejder, efter de er 65 ar, hovedsage-
ligt er motiveret af den arbejdsgleede, de far gennem deres job. Studiet peger p3, at
arbejdsgleeden i hgj grad er relateret til kompetenceniveau, jobkvalitet, indhold og
job autonomi (Anxo & Ericson, 2023).

Et litteraturstudie samler 11 kvalitative publikationer, der undersgger, hvorfor perso-
ner, der kunne ga pa pension, veelger at fortseette med at arbejde. Studiet finder, at
en af arsagerne til at fortseette med at arbejde efter pensionsalderen skyldes den til-
fredsstillelse, man kan fa ved at arbejde, hvilket kan vaere en iboende motivations-
faktor, hvor man ser arbejdet som en belgnning i sig selv. Nogle oplevede ogsa en
mere afbalanceret tilveerelse, iseer hvis de reducerede deres arbejdstid, hvilket
gjorde det muligt for dem at nyde arbejdet mere end tidligere, hvor arbejdsmaes-
sige forpligtelser fyldte mere i deres liv (Bratun, Asaba & Zurc, 2023).

Jobtilfredshed kan fore til senere forventet og faktisk tilbagetraekning

Browne m.fl. fandt i et litteraturstudie fra 2018 11 studier, der havde belyst jobtil-
fredshed. Omtrent halvdelen af disse studier fandt en sammenhaeng mellem jobtil-
fredshed og forventninger om senere tilbagetraekning. Tre studier belyste faktisk til-
bagetraekning; alle fandt en positiv sammenhaeng mellem jobtilfredshed og senere
faktisk tilbagetraekning. Samlet fandt studiet altsa indikationer p4, at jobtilfredshed
kan tilskynde til senere tilbagetraekning (Browne et al., 2018).

Et svensk kvantitativt studie finder ligeledes, at der er en positiv sammenhang mel-
lem generelt at veere tilfreds med sine arbejdsopgaver og muligheden for at ar-
bejde, til man er fyldt 65 ar og efter (Nilsson, 2020).

Et andet svensk kvalitativt studie fra 2024 undersgger forskellige faktorers indvirk-
ning pa, hvorvidt seniorer er aktive i arbejdslivet. Deres fokus er pa aldersgrupperne
60, 66 og 72 ar. Her finder studiet, at 'fa negative arbejdsoplevelser’ (primaert 60-
arige) og 'hgj jobtilfredshed’ (aldersgruppe 60 og 66 ar) har en positiv sammen-
haeng med at veere aktiv i arbejdslivet ved de pageaeldende aldre (Bjuhr et al., 2024).

Et litteraturstudie (Mori et al., 2023) undersgger arbejdsengagement blandt senior-
medarbejdere. Herunder ses pa en kategori af studier, der undersgger
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sammenhangen mellem arbejdsengagement og intentioner om hhv. tilbagetraek-
ning og fortsat at arbejde efter folkepensionsalderen. Arbejdsengagement defineres
i artiklen som en positiv og tilfredsstillende mental tilstand, der bestar af tre kerne-
komponenter: energi, dedikation og fordybelse. Under denne kategori er fundet 6
relevante artikler. Disse artikler antyder gennemgdende, at arbejdsengagement er
forbundet med bade lav intention om tilbagetraekning samt med et gnske om at ar-
bejde laengere end folkepensionsalderen. Som svar pa det fremtidige fald i arbejds-
styrkens starrelse betragtes forbedring af arbejdsengagement som en ngglefaktor

for at fremme laengere arbejdsliv blandt seniorer (Mori et al., 2023).

Ligeledes fandt Sewdas et al. (2020) og et scoping review af Wilson et al. (2020), at
lav jobtilfredshed var én blandt flere faktorer, der medferte en hgjere risiko for tidlig
tilbagetraekning i Danmark (Sewdas et al., 2020; Wilson et al., 2020). Ligesom et lit-
teraturstudie (Edge, Cooper & Coffey, 2017) finder, at utilfredshed med jobbet er en

barriere for at forlenge arbejdslivet.

Et finsk studie af Bockerman og lllmakunnas (2020) har belyst jobforholds betydning
for bade intention om tilbagetraekning og faktisk tilbagetreekningstidspunkt. | trad
med ovenstaende fund finder studiet bl.a., at lav jobtilfredshed er associeret med
intentioner om tidlig tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet. Bockerman og limakun-
nas finder dog samtidig, at der ikke er nogen signifikant sammenhaeng mellem lav
grad af jobtilfredshed og faktisk tilbagetraekningstidspunkt (Béckerman & Iimakun-
nas, 2020).

Autonomi og hgj arbejdsmotivation som drivkraft til fastholdelse

| et norsk kvantitativt studie fra 2022 inddeler Halvari og Olafsen deres responden-
ter i fire forskellige motivationsgrupper ud fra et spgrgeskema omhandlende ar-
bejdsmotivation. | den forbindelse finder de, at i de to grupper, som er praeget af
hhv. autonomi i arbejdet og hgj arbejdsmotivation, er intentionen om at ga pa pen-
sion lavest. Ydermere baerer disse to grupper ogsa praeg af hgjt arbejdsengagement
og en lav grad af udbraendthed. De to grupper, der er preeget af lav arbejdsmotiva-
tion, havde derimod de hgjeste intentioner om at ga pa pension. Studiet peger p3,
at en lgsning til at imgdekomme de medarbejdere, som mangler arbejdsmotivation,
kunne veere tiltag, sdsom selvvalg af arbejdsopgaver inden for interesseomrade, po-
sitiv feedback, mulighed for opkvalificering og social stgtte pa arbejdspladsen
(Halvari & Olafsen, 2022).
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2.5

Senioraftaler og -ordninger pa arbejdspladsen

| dette afsnit ser vi pa senioraftaler og- ordninger pa arbejdspladsen, og hvilken be-

tydning disse har for, hvornar seniorer traekker sig tilbage fra arbejdsmarkedet.

Seniorpolitikker kan tage sig meget forskelligt ud. Det kan vaere formelle, uformelle,
individuelle aftaler, mere generelle aftaler m.m. Nogle arbejdspladser opererer med

seniortiltag, andre gar ikke.

Politikkerne kan fx omfatte tilbud om nedsat arbejdstid (med eller uden gkonomisk
kompensation), fleksible ugentlige eller manedlige arbejdstider, ekstra ferie/fridage,
fritvalgsordninger og timelgnnede anszettelser. Derudover kan de indebaere organi-
satoriske tilpasninger, herunder nyt jobdesign, jobrotation, ergonomiske forbedrin-
ger og reducerede belastende arbejdsopgaver. Endelig kan seniorpolitikker ogsa
omfatte tilbud om kompetenceudvikling, rddgivning om relevante emner for senio-
rer samt sundhedstjek. Seniorpolitik handler desuden ogsa om at a&endre holdninger
og bekempe fordomme om seniormedarbejdere, fx idéen om, at de har svaerere
ved at leere nyt end andre medarbejdergrupper (Albertsen, Jensen, Andersen et al.,
2020).

Seniorpolitikker er i Danmark skrevet ind i hovedaftalerne® og kan bade veere udfor-
met som lokalaftaler inden for overenskomsten eller etableres som selvstaendige af-
taler i virksomhederne. En stor andel af lsnmodtagere pd det danske arbejdsmarked
er formelt set omfattet af en seniorpolitisk ordning, dog kan der veere stor forskel
pa, hvad der er aftalt formelt, og hvad der faktisk bliver implementeret lokalt pa ar-
bejdspladserne (Albertsen, Jensen, Andersen et al., 2020).

Denne forskel kan eksempelvis skyldes, at de formelle aftaler ikke altid passer ind i
arbejdspladsernes lokale kontekst. Hvis en centralt indgdet senioraftale ikke opleves
som relevant lokalt, er det mindre sandsynligt, at den bliver taget i brug. Derudover
kan manglende kendskab til seniorpolitikker spille en rolle — bade blandt arbejdsgi-
vere og medarbejdere. Selv i virksomheder med lokale seniorordninger er det ikke
sikkert, at alle seniorer eller ledere er fuldt informerede om disse (Albertsen, Jensen,
Andersen et al., 2020).

3 Seniorpolitik.
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2.5.1

Fund i inkluderede studier

Tegn pa, at nogle fastholdelsespraksisser kan forebygge tidlig tilbagetraekning

Et dansk kvantitativt studie af Qvist (2024) undersgger, hvordan arbejdspladsers
fastholdelsespraksisser (tilpasning af arbejdsmiljg og arbejdstid, kompetenceudvik-
ling, fleksible pensionsordninger og aldersinkluderende statte fra arbejdsgiver) pa-
virker seldre medarbejderes sandsynlighed for tidlig tilbagetraekning i Danmark
(blandt seniorer i alderen 55-64 &r med mulighed for at ga pa efterlagn). Studiet fin-
der en sammenhaeng mellem tilstedeveerelsen af fastholdelsespraksisser pa arbejds-
pladsen og en senere tilbagetraekning blandt seniorer, der ellers kunne have valgt at
ga pa efterlgn (Quist, 2024). Resultaterne indikerer, at arbejdspladser, der tilpassede
arbejdsopgaver (fleksible arbejdstider, mindre kreevende arbejdsopgaver) samt
skabte et stattende arbejdsmilja for seniormedarbejdere, reducerede sandsynlighe-
den for tidlig tilbagetraekning. Resultaterne pegede desuden pa, at andre praksisser
som kompetenceudvikling, fleksible pensionsordninger og opfordringer fra ledelsen
om at arbejde leengere ikke havde nogen signifikant indvirkning pa tidlig tilbage-
treekning. Studiet peger blandt andet p3, at den manglende sammenhang kan skyl-
des, at praksisserne er malt pa hele arbejdspladsen og ikke pa individniveau — og at
det kan have pavirket resultaterne (Qvist, 2024).

Fastholdelsesinitiativer varierer pa tvzers af jobgrupper

Nogle studier finder forskelle i, hvem der har stgrst gavn af fastholdelsespraksisser
(Quist & Jensen, 2022; Qvist, 2024; Andersen et al., 2019; Jonsson et al., 2021).

Et dansk kvantitativt studie (Qvist & Jensen, 2022) undersgger, hvordan forekom-
sten af fastholdelsesstrategier (sdsom gradvis tilbagetraekning, sundhedsfremmende
initiativer, udviklingsmuligheder) varierer mellem arbejdspladser med forskellige
kerneaktiviteter og forklarer, hvad der ligger bag disse forskelle. Studiet finder, at
typen af kerneaktivitet i hgj grad er associeret med typen af fastholdelsesstrategi pa
arbejdspladsen. Gradvis tilbagetraekning er mest udbredt pa arbejdspladser inden
for service og velfaerd, mens bro-beskaeftigelse (et job, der fungerer som en over-
gang til en ny fase i arbejdslivet/karrieren) er mest udbredt bade i service- og vel-
feerdssektoren samt i produktionsvirksomheder. Strategier for karriereudvikling og
sundhedsfremmende initiativer er mindst udbredte i produktionsvirksomheder.
Disse forskelle i fastholdelsesstrategier mellem arbejdspladser med forskellige ker-
neaktiviteter forklares i de fleste tilfaelde af forskelle i fagforeningers indflydelse, fy-
siske arbejdskrav og vidensintensitet. Selvom typen af fastholdelsesstrategi pa en
arbejdsplads i hgj grad afspejler dens kerneaktivitet, peger studiet pa, at produkti-
onsvirksomheder med fordel i hgjere grad kunne anvende strategier for karriereud-

vikling eller sundhedsfremme. Medarbejdere i disse virksomheder har nemlig en
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starre sandsynlighed for at traekke sig tidligt tilbage pa grund af helbredsproblemer
og belastende fysiske arbejdsforhold.

| et studie af Qvist (2024) vedrgrende danske forhold finder, at fastholdelsespraksis-
ser har forskellig betydning pa tveers af jobgrupper og medvirker til at skabe en op-
deling af senior arbejdsstyrken i ‘insiders’ og ‘outsiders’. Resultaterne indikerer mere
specifikt, at fastholdelsespraksisser (fx tilpasning af arbejdstid og udviklingsmulig-
heder) har stgrre betydning blandt hgjtuddannede og seniorer i lederstillinger, end
det har for lavt uddannede og ufagleerte seniorer. Dette kan bl.a. haenge sammen
med, at fastholdelsespraksisserne ofte er bedre tilpasset hgjtuddannedes arbejds-
kontekst (Qvist, 2024).

Fastholdelsesinitiativer er mindre udbredt blandt udsatte grupper

Et dansk kvantitativt studie af Andersen m.fl. (2019) undersgger, hvilke muligheder
der er tilgeengelige pa arbejdspladser for at understatte leengere arbejdsliv blandt
forskellige grupper pa arbejdsmarkedet. Studiet er baseret pa 11.200 svar fra senior-
medarbejdere 50+ ar fra forskellige jobgrupper. Studiet finder, at de hyppigst til-
geengelige muligheder pa arbejdspladserne var mulighed for flere feriedage, nedsat
arbejdstid, fleksibel arbejdstid, adgang til behandling, videreuddannelse og fysisk
aktivitet. | forhold til jobgrupper finder studiet, at medarbejdere med fysisk hardt ar-
bejde og med kort uddannelse generelt har ringere adgang til disse muligheder end
medarbejdere med stillesiddende arbejde og leengere uddannelse. Desuden finder
studiet, at kvinder typisk har ringere adgang end maend, ligesom medarbejdere med
nedsat arbejdsevne har ringere adgang end gruppen, der ikke har nedsat arbejds-
evne. Studiet understreger, at denne ulighed udggr en trussel mod at forlaenge ar-
bejdslivet blandt udsatte grupper pa arbejdsmarkedet.

Et svensk studie (Jonsson et al., 2021) undersgger sammenhaengen mellem forskel-
lige typer individuelle aftaler (idiosynkratiske aftaler, I-deals) og tilbagetraeknings-
preeferencer blandt 4.499 offentligt ansatte over 55 ar i Sverige. De kategorier for I-
deals, som studiet kigger pa er: ‘opgaver og arbejdsansvar’, ‘fleksibilitet i tid’, ‘fleksi-

bilitet i sted’, 'finansielle incitamenter’ og 'reduceret arbejdsbelastning’.

Studiet viser, at I-deals er mindre udbredt blandt kvinder, aeldre medarbejdere in-
den for aldersgruppen 55+ ar, medarbejdere med darligt helbred, lav sociogkono-
misk position og kort anciennitet i organisationen. | forhold til tilbagetraeknings-
preeferencer finder studiet, at seerligt |-deals under kategorien ‘opgaver og arbejds-
ansvar' er forbundet med en senere foretrukken pensionsalder. Faktorer som at op-
leve, at jobbet matcher medarbejdernes kompetencer, udviklingsmuligheder og mu-
ligheden for at handtere opgaver ud over de saedvanlige ansvarsomrader, havde
starst betydning for de ansattes tilbagetraekningspraeferencer. Derimod var I-deals

under kategorien 'reduceret arbejdsbelastning’ forbundet med en lavere



foretrukken pensionsalder. Dette kan muligvis forklares ved, at de medarbejdere,
der havde faet lettet deres arbejdsbyrde, ogsa oftere rapporterede et darligere hel-
bred, hvilket kan have gget deres gnske om tidlig pension.

Seniorbaserede lgnstrukturer synes at fremme fastholdelsen

Lan er en afgarende faktor i arbejdsforholdet og stiger typisk med alderen. Ifglge
gkonomisk teori kan dette skabe en udfordring, hvis produktiviteten ikke fglger
samme stigning, da det kan gge risikoen for afskedigelse. | sddanne tilfeelde kan ar-
bejdsgiver med andre ord have en tilskyndelse til at slippe af med sine seniormed-
arbejdere. Afskedigelse kan fare til tidligere tilbagetraekning blandt seniorer. Der er
enkelte studier, der har belyst sammenhaengen mellem lgnudvikling og tilbagetraek-
ning (Riekhoff, Jarnefelt & Laaksonen, 2020; Carlstedt et al., 2018).

Der er med andre ord ikke tegn p3, at seniorbaserede Ignstrukturer fgrer til tidligere

tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet, tvaertimod.

Et finsk studie af Riekhoff m.fl. (2020) falger den voksne befolkning pa arbejdsmar-
kedet, der er fadt mellem 1942 og 1950 (53-68 ar). Studiet analyserer relationer
mellem alderssammensaetning, uddannelses- og lgnstruktur og risikoen for, at seni-
ormedarbejderne forlader arbejdsmarkedet i finske virksomheder i den private sek-
tor. Studiet finder, at seniorbaserede lgnstrukturer (at lgn stiger med alder og ancien-
nitet) kan mindske risikoen for tidlig tilbagetraekning pa nogle arbejdspladser. Dette
var szerligt tilfeeldet for hgjtlgnnede i organisationer med stejl lankurve (Riekhoff, Jar-
nefelt & Laaksonen, 2020).

Et litteraturstudie af Carlstedt m.fl. (2018) finder ligeledes, at skonomiske gevinster
fx i form af lgnstigning kan bidrage til at holde seniorer p& 65 og derover pa ar-
bejdsmarkedet (Carlstedt et al., 2018).

En heterogen gruppe kalder pa fleksible fastholdelsesstrategier

Et norsk kvalitativt studie (Frgyland & Terjesen, 2020) undersgger, hvordan arbejds-
givere, HR-repraesentanter og fagforeningsrepraesentanter opfatter seniormedarbej-
dere, og hvilke mekanismer der kan pavirke deres villighed til at fastholde eller an-
seette dem. Undersggelsen bygger pa interviews med 37 arbejdsgivere, HR- og fag-
foreningsrepraesentanter fra 19 norske virksomheder, som daekker brancher som fi-
nans, sundhed, transport, teknologi, handel og service. Studiet finder, at arbejdsgi-
veres villighed til at fastholde seniorer ikke kun pavirkes af stereotyper eller alders-
bias pa arbejdspladsen, men ogsa af konkrete erfaringer og arbejdspladsdynamik-
ker. Studiet peger pa, at nogle seniorer opfattes som uundveerlige eksperter og
mentorer, mens andre ses som mindre fleksible eller modvillige over for forandrin-

ger. Disse forskellige opfattelser af seniormedarbejdere bidrager til, at arbejdsgivere
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2.6

kan opleve en ambivalens omkring, hvorvidt og hvordan de skal fastholde seniorer.
Derfor anbefaler studiet at have fleksible strategier for fastholdelse af seniorer, frem
for én fast tilgang til alle.

Albertsen, Jensen og Gensby m.fl. (2020) oplister en raekke opmaerksomhedspunkter
vedrgrende implementering af seniorpolitikker. Det fremhaeves, at standardiserede til-
tag, der geelder for alle medarbejdere eller en bestemt aldersgruppe, kan veere med til
at sikre ligebehandling, men kan vaere ressourcekraevende og risikere at have utilsig-
tede konsekvenser for muligheder for fastholdelse. Tilpasninger baseret pa individu-
elle behov kan til gengeeld styrke tillid og oplevelsen af retferdighed blandt senior-

medarbejderne, men kan vaere sveere at vedtage og administrere i praksis.

Opsamling

| dette kapitel har vi samlet resultater fra 35 studier, der har undersggt arbejdets or-
ganisering og indholds betydning for, hvornar seniorer traekker sig tilbage fra ar-
bejdsmarkedet. Disse forhold belyses i en raekke studier, ofte i sammenhang med

en raekke andre jobforhold.

Generelt peger studierne pa, at det ikke er enkeltstaende jobforhold, som afger, om
seniorer bliver leengere tid pa arbejdsmarkedet, men at det typisk er samspillet mel-
lem en raekke forhold pa arbejdspladsen — sdsom hgj jobkontrol, fleksibilitet, kom-

petenceudvikling, seniorbaserede lgnstrukturer og en oplevelse af jobtilfredshed og
mening i arbejdet — der tilsammen kan skabe gode forudsaetninger for et godt psy-

kosocialt arbejdsmiljg og dermed ogsa rammer for gode og lange arbejdsliv.

| trdd hermed peger studierne p4, at lav jobkontrol, manglende fleksibilitet, be-
grensede udviklingsmuligheder og lav jobtilfredshed kan optraede som barrierer for

fastholdelse af seniorer pa arbejdsmarkedet.

En stor del af de studier, vi har gennemgaet, peger p3, at seniorers fastholdelse pa
arbejdsmarkedet fremmes, nar arbejdet organiseres fleksibelt, og seniorer har ind-
flydelse pa, hvordan og hvornar deres arbejdsopgaver lgses. Derudover er der tegn
pa, at det fremmer fastholdelsen, nar seniorer bade far mulighed for individuelt tilret-

telagt kompetenceudvikling og kan anvende deres faerdigheder i jobbet.

Disse tilpasningsmuligheder er med til at understgtte bade jobtilfredshed og ople-
velsen af mening i arbejdet, hvilket ligeledes kan styrke fastholdelsen af seniorer.

Seniorer pa arbejdsmarkedet udger en sammensat gruppe med forskellige behov.

Studierne peger pa, at en mere individuelt tilrettelagt made at arbejde pa i
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senkarrieren, som passer til seniorernes behov, kan bidrage til gode og lange ar-
bejdsliv. Arbejdspladser kan fx understgtte dette gennem en senioraftale eller anden -
ordning pa arbejdspladsen, der er udformet med afseet i arbejdspladsens rammer og
tilpasset den enkelte medarbejders behov.

Muligheden for at opna tilpasninger afhaenger dog af, hvilken arbejdsplads, man er
ansat pa, og hvilket job, man bestrider. Flere studier peger fx p4, at seniorer med
manuelt arbejde har ringere adgang til en raekke tilpasningsmuligheder (fx fleksibili-
tet og kompetenceudvikling) end seniorer med stillesiddende arbejde. Ligesom flere
studier ogsa peger pa, at kvinder typisk har ringere adgang til en raekke tilpasnings-
muligheder end maend. Dette pa trods af at det ofte kan veere disse grupper, som

har stagrst behov for tilpasninger for at kunne forleenge arbejdslivet.

Nogle studier finder k@nsforskelle, hvor jobforhold som lav grad af indflydelse ser
ud til at heemme fastholdelse af maend i hgjere grad, end det haemmer fastholdelse
af kvinder. Dog er fundene pa dette omrade ikke entydige, og flere studier peger

ikke pa markante kgnsforskelle.

Studierne peger ikke pa store variationer afthaengigt af tilbagetraekningsalder. Men
der er indikationer p3, at der er seerlig sammenhang mellem tidlig tilbagetraekning
og at have et overordnet darligt psykosocialt arbejdsmiljg med hgje arbejdskrav (fy-
sisk belastende arbejde) og fa jobressourcer (lav jobkontrol og mangel pa fleksibili-
tet), som for nogen resulterer i darligt helbred. Det ser ligeledes ud til, at jobforhold
som fleksibilitet, udviklingsmuligheder og hgj jobtilfredshed understgtter seniorer i
at fortseette med at arbejde til folkepensionsalderen. | forhold til at arbejde efter fol-
kepensionsalderen peger nogle studier pa, at indre motivation, autonomi samt et
gnske om at blive udfordret gennem sit arbejde fremmer fastholdelsen seerligt for

denne gruppe.
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Jobkrav

| dette kapitel samler vi resultater fra nordiske studier, der undersgger, hvordan for-
skellige jobkrav kan optreede enten som barrierer eller som faktorer, der fremmer
seniorers fastholdelse pa arbejdsmarkedet.

Som neaevnt i afsnit 1.1 skelner vi i vores definition af jobforhold mellem arbejdsvil-

kar og tilpasningsmuligheder. Her fokuserer vi pa arbejdsvilkar — altsa de grundleeg-
gende rammer for arbejdet, sdsom fysiske og psykiske krav, arbejdstid, arbejdstempo
og arbejdsmaengde. Med andre ord belyser vi i dette kapitel, hvilke krav arbejdet stil-
ler, og hvordan disse pavirker seniorers muligheder for at blive i job.

Vi gennemgar fglgende typer af jobkrav i kapitlet:

m  Fysiske krav (fx lafte- og baerearbejde, anstrengende positioner)

m  Arbejdstempo og arbejdsmaengde (fx tid til at lgse opgaver, intensitet, tids-
pres og stress)

m  Psykiske krav (fx fglelsesmaessigt belastende arbejde, handtere svaere beslut-
ninger i sit arbejde, handtere tidspres, fale sig utilstraekkelig, hdndtere vanske-
lige situationer i sit arbejde)

m  Arbejdsgange og samarbejdsformer (nedskeeringer, nye mader at lgse ar-
bejdsopgaver pa fx ved brug af ny teknologi, medarbejdersammensaetning og
ledelsespraksisser).

Tidspres indgar bade i afsnittet om ‘arbejdstempo og arbejdsmaengde’ og i afsnittet
om 'psykiske krav'. Det skyldes, at tidspres bade kan forstas som et kvantitativt krav
(fx for mange opgaver pa for kort tid) og som et psykisk krav (fx stress forbundet
med konsekvenserne af at arbejde under tidspres).

Selvom vi har valgt at have et afsnit, der specifikt omhandler psykiske krav, er det
vigtigt at understrege, at de andre jobforhold, som vi gennemgar bade i dette afsnit
og i de andre kapitler, kan have betydning for seniorers oplevelse af den psykiske
belastning. Hvordan forskellige krav pavirker medarbejdere, afheaenger af arbejdssi-

tuationen og den enkeltes oplevelse af kravene.

Mange af studierne belyser flere forskellige jobkrav pad samme tid, de samme stu-
dier gar derfor igen i flere af afsnittene neden for.
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Litteraturen finder i store treek, at hgje jobkrav kan have en negativ betydning for
medarbejdertrivslen, seerligt hvis der stilles hgje fysiske og mentale krav til medar-
bejderne, og der er fa jobressourcer tilgeengelige, som kan mindske konsekvenserne
af jobkrav i forhold til belastning og udbraendthed (Bakker & Demerouti, 2007; Ka-
rasek & Theorell, 1990; Karasek, 1979).

Blandt de inkluderede studier i dette kapitel optreeder primaert kvantitative studier.
De kvantitative studier undersgger eksempelvis, om de forskellige jobkrav gger
sandsynligheden for beskaeftigelse eller tilbagetraekning for malgruppen. Dette go-
res ofte ved hjeelp af enten spargeskema- eller registerdata.

Boks 3.1 Centrale fund

®  Studier, der belyser jobkravs betydning for fastholdelse af seniorer, fokuse-
rer typisk pa flere jobforhold samtidig.

B Hgj fysisk belastning, hgjt arbejdstempo, usikkerhed ved nye teknologier og
haje psykiske krav kan veere barrierer for, at seniorer bliver laengere tid pa
arbejdsmarkedet.

B Hgije fysiske og psykiske krav i arbejdet kan @ge risikoen for, at seniorer bli-
ver nedslidte og traekker sig tilbage far folkepensionsalderen — dette geelder
iseer for seniorer med manuelt arbejde. Seniorer med stillesiddende jobs
fortseetter derimod oftere med at arbejde efter folkepensionsalderen.

®  Nye arbejdsgange, som stiller hgje krav til seniorers brug af ny teknologi,
kan veere en barriere for fastholdelse. Der er dog tegn p3, at hvis seniormed-
arbejderne involveres i implementeringen af nye teknologier og bliver til-
budt tilstreekkelig treening i at bruge de nye redskaber, kan det have en po-
sitiv indvirkning pa fastholdelsen.

B Nogle studier peger pa, at fysisk belastning seerligt pavirker kortuddannede
og personer i manuelt arbejde. Iszer kvinder i sddanne job rapporterer, at de
ikke kan fortseette med at arbejde til folkepensionsalderen, hvilket kan tale
for, at de kan veere seerligt udsatte i forhold til at matte forlade arbejdsmar-
kedet tidligt grundet darligt helbred. Meend fortszetter oftere end kvinder
med at arbejde efter folkepensionsalderen, hvilket i nogle studier bl.a. tilskri-
ves feerre fysiske smerter samt forskelle i, hvilke sektorer, brancher og job-
funktioner, maend og kvinder er ansat i.
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3.1

3.1.1

Arbejdspladser kan understgtte seniorers tilknytning til arbejdsmarkedet ved
at tilretteleegge arbejdet sdledes, at den belastning, som er forbundet med
arbejdsopgaverne, begraenses. Det kan bl.a. gares ved at tilpasse arbejdsop-
gaverne til seniorernes behov. Som eksempel pa tilpasninger kan naevnes, at
man kan reducere den tid, hvor seniormedarbejdere udsaettes for fysisk og
psykisk kreevende arbejde. Dette kan fx ske ved at indfgre korte pauser, skift
mellem forskellige arbejdsopgaver eller brug af tekniske hjaelpemidler som

lgfteudstyr, nar det er ngdvendigt.

Kapitlet bygger pa 27 studier, heraf 7 fra Danmark, 15 fra Norden, 1 europaeisk

studie og 4 litteraturstudier.

Fysiske krav

| dette afsnit afrapporterer vi pa studier, der belyser hvad fysiske jobkrav betyder for
seniorers tilbagetraekningsadfaerd.

Hgj fysisk arbejdsbelastning er i litteraturen en velkendt push-faktor. Flere danske
studier peger eksempelvis pd, at hgj fysisk arbejdsbelastning er forbundet med ri-
siko for bade sygefraveer og fartidspension, isaer blandt eeldre arbejdstagere
(Sundstrup et al., 2021; Quist, 2021).

Fund i inkluderede studier

Fysisk kraevende arbejde forager risiko for tidlig tilbagetraekning

Flere studier finder en sammenhaeng mellem hgje fysiske arbejdskrav og tidlig tilba-
getraekning (Sundstrup et al., 2021; Sewdas et al., 2020).

(2021) fremheever, at eendringer i arbejdsorganisering, sdsom kortere pauser, jobro-

tation og tekniske hjeelpemidler, kan bidrage til at reducere belastningen.

Ligeledes finder Andersen m.fl. (2021), at fysisk hardt arbejde er forbundet med en
lavere sandsynlighed for at arbejde efter folkepensionsalderen. Helt konkret finder
studiet, at der kun var halvt sa stor sandsynlighed for, at personer med fysisk krae-
vende jobs arbejder efter folkepensionsalderen, sammenlignet med seniorer i stille-
siddende jobs (Andersen et al., 2021).
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Et andet dansk studie (Meng, Sundstrup & Andersen, 2020) finder, at gruppen af se-
niorer, der forventer at traekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet far folkepensionsal-
deren, var mere tilbgjelige til at pege pa faktorer, som "hvis arbejdet var mindre
mentalt/fysisk kreevende” som en arsag til at forleenge arbejdslivet (Meng, Sunds-
trup & Andersen, 2020). Omvendt var de, der forventede at arbejde efter folkepensi-
onsalderen, mindre tilbgjelige til at angive disse forhold som arsager til at blive laen-
gere pa arbejdsmarkedet. Denne gruppe vurderede ogsa bade fysisk og mental be-
lastning i deres arbejde som lavere, hvilket indikerer, at de i mindre grad har bela-

stende jobs.

Ligesom et finsk studie (Bockerman & limakunnas, 2020) finder, at arbejdsforhold
som fysisk belastning og arbejdsmaessige farer kan medbvirke til lavere jobtilfreds-
hed, og lav jobtilfredshed er staerkt forbundet med intentionen om at traekke sig

tidligt tilbage fra arbejdsmarkedet.

Fysisk krevende arbejde ger isaer en forskel blandt personer med manuelt ar-
bejde

En reekke studier finder, at fysisk kreevende arbejde iseer er en push-faktor blandt
personer med manuelt arbejde (Andersen, Jensen & Sundstrup, 2020; Quist, 2021;
Carlstedt et al., 2018; Edge, Cooper & Coffey, 2017; Schram et al., 2021).

Et dansk kvantitativt studie (Qvist, 2021) viser, at hardt fysisk arbejde er den mest
vaesentlige push-faktor, der forklarer mellem 23 og 31 % af, hvorfor personer med
manuelt arbejde traekker sig tidligere tilbage fra arbejdsmarkedet sammenlignet

med fagprofessionelle.

Et andet dansk kvantitativt studie af Andersen, Jensen og Sundstrup (2020) under-
sager, hvilke forhold der har betydning for tilbagetraekning og fastholdelse pé ar-
bejdsmarkedet. Studiet finder, at darligt fysisk helbred og ikke at veere i stand til at
udfare arbejdet udgjorde forventede arsager til at traekke sig tilbage fra arbejds-
markedet blandt seniorer med fysisk kraevende arbejde. Ligesom et svensk studie
finder, at tungt fysisk kreevende arbejde samt et fysisk belastende arbejdsmilj (stgj,
arbejde med kemikalier m.m.) isaer var forbundet med sandsynlighed for tilbagetraek-
ning inden for de naeste 2 ar for seniorer (61+ ar) med manuelt arbejde (Stengard,
Virtanen et al., 2022). | trad med disse fund finder et finsk studie (Schram et al., 2021),
at bade maend og kvinder med manuelt arbejde har et ar kortere forventet arbejds-
liv end dem, som ikke har manuelt arbejde. Studiet konkluderer, at personer med
manuelt arbejde, og personer, som udsaettes for fysiske belastningsfaktorer, har den
laveste forventede tid tilbage pa arbejdsmarkedet, hvilket primaert skyldes darligt
helbred og ledighed.
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Endeligt peger to litteraturstudier (Carlstedt et al., 2018; Edge, Cooper & Coffey,
2017) ligeledes pa, at nogle af de barrierer, som optraeder for at forlenge arbejdsli-
vet bade indtil og efter folkepensionsalderen, bl.a. er fysiske krav relateret til manu-
elt arbejde.

Feerre fysisk kraeevende arbejdsopgaver kan szerligt gore en forskel for kvinder
med manuelt arbejde

Flere studier peger pa, at kvinder med fysisk kreevende arbejde er seerligt udsatte i
forhold til at blive skubbet ud af arbejdsmarkedet grundet darligt helbred.

Andersen, Jensen og Sundstrup (2020) finder fx, at det “ikke at vaere i stand til at
udfare sit arbejde” var en forventet arsag til at forlade arbejdsmarkedet blandt 27 %
af meendene og 37 % af kvinderne i gruppen af seniorer med fysisk kraevende jobs.
Dette kom ogsa til udtryk i potentielle grunde til at fortseette med at arbejde, hvor
hhv. 25 % af maendene og 36 % af kvinderne i samme stillingsgruppe ville fortseette

med at arbejde, hvis arbejdet var mindre fysisk kraevende.

Et svensk kvantitativt studie (Nilsson, 2020) undersgger en raekke arbejdsrelaterede
faktorer forbundet med seniorers (55-64 ar) muligheder for at kunne arbejde til 65-
arsalderen i deres nuvaerende job. De staerkeste sammenhange med at kunne ar-
bejde til 65-arsalderen eller mere fandt studiet med fglgende faktorer: ikke at vaere
fysisk udmattet efter arbejde; ikke at veere udsat for anstrengende arbejdsstillinger;
ikke at arbejde alene samt ikke at veere i risiko for usikre eller truende situationer pa
arbejdet, hvoraf de to sidstnaevnte seerligt gjorde sig gaeldende for kvinder Derud-
over var udmattelse efter arbejde den faktor, som havde stgrst betydning for, hvor-
vidt kvinder kunne arbejde til 65 ar eller ej, mens anstrengende arbejdsstillinger
havde starst betydning for maend. Undersggelsen finder desuden, at blandt de, der
ikke forventede at kunne arbejde til 65-arsalderen, arbejdede 2 ud af 3 pa kvinde-
dominerede arbejdspladser. Dette resultat peger p3, at der er forskel pa muligheden
for at forleenge arbejdslivet afhaengigt af profession (Nilsson, 2020).

Et finsk studie, der undersgger kansforskelle i forhold til at fortseette arbejdslivet ef-
ter folkepensionsalderen blandt offentligt ansatte, finder, at maend i hgjere grad
end kvinder er tilbgjelige til at arbejde efter folkepensionsalderen, hvilket bl.a. for-
klares med, at maend i hgjere grad har lavere arbejdsbelastning og feerre fysiske
smerter end kvinder (Myllyntausta et al., 2022). Disse fund er i trdd med et svensk
kvantitativt studie, der finder, at fysisk kreevende arbejde mindsker sandsynligheden
for sen tilbagetraekning fra arbejdsmarkedet, bade for maend og kvinder, men i seer-
deleshed for kvinder (Anxo, Ericson & Herbert, 2019)

Et svensk kvantitativt studie (Stengard, Virtanen et al., 2022) fandt, at blandt fag-

leerte og ufagleerte seniorer var der starre sandsynlighed for at treekke sig tilbage
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inden for 2 ar, hvis de var udsat for tungt fysisk kraevende arbejde, sammenlignet
med dem med mindre tungt fysisk arbejde i samme gruppe. Dette gjaldt uaf-
haengigt af ken. Imidlertid blev der ikke fundet tegn pa, at alderen forsteerkede
denne sammenhaeng — tveertimod tydede data pa, at kvinder med tungt fysisk ar-
bejde efter 64-arsalderen havde lavere sandsynlighed for at traekke sig tilbage end
kvinder i samme gruppe med mindre tungt arbejde.

Derudover fandt samme studie (Stengard, Virtanen et al., 2022), at blandt faglzerte
og ufaglaerte seniorer var det at vaere udsat for fysisk belastende arbejdsmiljo (stgj,
kemikalier m.m.) forbundet med en hgjere sandsynlighed for at traekke sig tilbage,
iseer blandt kvinder og i nogen grad ogsa blandt meend. Blandt maend (ufagleerte og
fagleerte) blev et fysisk belastende arbejdsmiljg vigtigere med alderen, det vil sige,
jo aeldre de blev, desto mere virkede det til, at arbejdsmiljget fik betydning for be-
slutningen om at traekke sig tilbage. Blandt funktionzerer fandt studiet ikke nogen
sammenhang mellem at veere udsat for fysisk belastende arbejdsmiljg og sandsyn-
ligheden for at treekke sig tilbage. Med stigende alder var det at blive udsat for fy-
sisk belastende arbejdsmiljg forbundet med en hgjere sandsynlighed for at traekke
sig tilbage blandt kvindelige funktionaerer, men ikke blandt maend i samme gruppe.
(Stengard, Virtanen et al., 2022). Et norsk kvantitativt studie (Undem et al., 2022) fin-
der, at fysiske arbejdsbelastninger som at arbejde med haender over skulderhgjde gi-
ver anledning til kensforskelle i tilbagetraekningstidspunkt blandt seniorer i alderen
62+ ar: Maend med hgj belastning trak sig tidligere tilbage end kvinder med hgj be-

lastning. Konkret fandt studiet en forskel i tilbagetreekningstidspunkt pa 2 maneder.

Social stotte og beslutningskompetence kan afbade betydning af fysiske
jobkrav

Et svensk kvantitativt studie (Stengard, Leineweber & Wang, 2023) undersgger,
hvorvidt forskellige jobressourcer (herunder beslutningskompetence, social statte,
kontrol over arbejdstid og belgnning) har en afbgdende effekt for seniorer med fy-
sisk kreevende arbejde i forhold til deres tilbagetraekningstidspunkt, samt om der er
forskel afheengigt af ken. Studiet finder, at beslutningskompetence (kontrol over ens
arbejdsopgaver) og social statte potentielt kan bidrage til at afbgde de negative ef-
fekter, som harde fysiske jobkrav kan have for medarbejderne, sdledes at seniorer
med fysisk kreevende jobs potentielt kan blive leengere tid pa arbejdsmarkedet.
Kensopdelte analyser viste, at den afbgdende effekt, som beslutningskompetence

havde, gjaldt for maend, hvorimod social stgtte havde betydning for kvinder.
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3.2

3.2.1

Arbejdstempo og arbejdsmangde

| dette afsnit ser vi pa nordisk forskning, der har belyst, hvilken betydning arbejds-
tempo og arbejdsmangde har for, hvornar seniorer traekker sig tilbage fra arbejds-

markedet.

Det er nogle af de psykosociale faktorer, som en del undersggelser peger pa, kan

vaere barrierer for at fastholde seniorer pa arbejdsmarkedet.

| denne undersggelse daekker arbejdstempo og arbejdsmaengde bl.a. over: hvor me-
get tid man har til at lgse sine arbejdsopgaver, intensitet og oplevelse af stress og
tidspres.

Fund i inkluderede studier

Oplevelse af tidspres kan fare til tidlig tilbagetraekning

Flere studier har belyst, hvad arbejdstempo betyder for fastholdelse af seniorer.

Et dansk studie af Sundstrup m.fl. (2021) finder, at faktorer som 'hgjt arbejdstempo’
og 'ikke tid til at lgse sine arbejdsopgaver’ er associeret med hgjere sandsynlighed

for at treekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet inden folkepensionsalderen.

Disse fund understattes af fund fra et kvantitativt studie (Andersen, Calatayud et al.,
2024) som bl.a. identificerer arbejdsrelaterede faktorer, der har betydning for, om
medarbejdere 50+ ar, pa tvaers af 26 europaeiske lande, arbejder efter folkepensi-
onsalderen. Studiet finder, at stort tidspres kan vaere en barriere for at arbejde efter
folkepensionsalderen, da personer med hgijt tidspres havde 11 % mindre sandsyn-
lighed for fortsat at arbejde efter folkepensionsalderen. Forfatterne fremhaever i
samme forbindelse, at arbejdspladser bgr straebe efter at tilrettelaegge arbejdet, sa

arbejdsbyrden er handterbar og ikke kraever et urealistisk hgjt tempo.

Et finsk kvantitativt studie (Nivalainen, 2022) finder, at dem, som oplever tidspres pa
arbejdet, i hgjere grad end andre er tilbgjelige til at treekke sig tilbage som 63-arige
(folkepensionsalder i Finland) og saledes mindre tilbgjelige til at forleenge arbejdsli-

vet efter denne alder.

Et dansk studie (Sewdas et al., 2020) finder i modsaetning til alle andre studier i
dette afsnit ikke en signifikant sammenhaeng mellem arbejdstempo og tidlig tilba-

getraekning.
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3.3

Lavt arbejdstempo kan fremme fastholdelse efter folkepensionsalderen

Andersen, Thorsen og Larsen m.fl. (2021) ser pa sandsynligheden for at arbejde efter
folkepensionsalderen. Studiet finder, at sandsynligheden for at arbejde efter folke-
pensionsalderen stiger med 45 %, hvis man som 55-59-arig havde lavt arbejds-
tempo, samt at sandsynligheden stiger med 23 %, hvis man som 55-59-arig havde

tid til at lgse ens arbejdsopgaver.

Et litteraturstudie af Carlstedt m.fl. (2018) fremhaever et studie (Nilsson, Hydbom &
Rylander, 2011), der har spurgt seniorer (55-64 ar) i sundhedssektoren, om de
mente, at de kunne og gnskede at arbejde efter 65-arsalderen eller leengere. Studiet
fandt, at det at gnske at arbejde efter 65-arsalderen var teet forbundet med bade ar-
bejdstempo og arbejdstid (Carlstedt et al., 2018).

Samtidig finder et litteraturstudie af Browne m.fl. (2018) ikke et klart billede af, hvor-
dan stress og arbejdspres spiller ind pa tilbagetraekningsmgnstre blandt seniorer.
De finder saledes ni studier, der belyser sammenhaengen mellem pa den ene side
stress/arbejdspres og pa den anden side hhv. intentioner om tilbagetraekning og fak-
tisk tilbagetraekning. De fleste af studierne fandt ikke en statistisk signifikant sammen-
haeng mellem tilbagetraekning og stress/arbejdspres. Fa studier finder dog en sam-

menhaeng mellem stress/arbejdspres og tilbagetraekning (Browne et al., 2018).

Ligesom et svensk studie (Stengard, Leineweber et al., 2022) finder, at lavt niveau af
kvantitative jobkrav (fx at arbejde hurtigt, ikke have tid nok til at lgse opgaver m.m.)

ikke var associeret med at arbejde leengere (2 ar senere).

Psykiske krav

| dette afsnit ser vi pa nordisk forskning, der har belyst, hvilken betydning psykiske
krav har for, hvornar seniorer traekker sig tilbage fra arbejdsmarkedet.

Hgaje psykiske krav er nogle af de psykosociale faktorer, som en del undersggelser

peger pa, kan veere barrierer for at fastholde seniorer pa arbejdsmarkedet.

| denne undersggelse daekker psykiske krav over fglelsesmaessigt belastende ar-
bejde som fx at skulle treeffe sveere beslutninger i sit arbejde, handtere tidspres, fole

sig utilstreekkelig, handtere vanskelige situationer i sit arbejde m.m.
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3.3.1

Fund i inkluderede studier

Hgje folelsesmaessige krav kan fare til tidlig tilbagetraekning

Flere studier finder, at psykiske krav kan pavirke seniorers tilbagetraekningsmanstre.
Det er dog forskelligt, hvad studierne finder af betydning bade i forhold til forventet
tilbagetraekningstidspunkt og faktisk tilbagetraekning og i forhold til tidlig og sen
tilbagetraekning.

Flere studier finder, at falelsesmaessige krav er en barriere for, om man gnsker at
fortseette pd arbejdsmarkedet efter folkepensionsalderen. Et litteraturstudie af (Carl-
stedt et al., 2018) finder, at mentale krav kan optreede som en barriere for, at senio-
rer arbejder efter folkepensionsalderen. Et svensk studie (Anxo, Ericson & Herbert,
2019) finder, at psykologisk kraevende jobs ikke pavirker sandsynligheden for tidlig
tilbagetreekning, men reducerer sandsynligheden markant for sen tilbagetrekning
(hhv. 18 % for meend og 32 % for kvinder).

Et andet svensk kvantitativt studie (Sousa-Ribeiro et al., 2021) undersgger, hvordan
helbred og aldersrelaterede arbejdsforhold har en indvirkning pa seniormedarbej-
deres (50-64 ar) foretrukne, forventede og faktiske tilbagetraekningsalder (Sousa-
Ribeiro et al., 2021). En af de faktorer, der undersgges vedrgrende helbred, er falel-
sesmaessig udmattelse. Studiet finder, at dem, der oplever hgj grad af fglelsesmaes-
sig udmattelse, er mere tilbgjelige til at @nske at treekke sig tidligere tilbage, end de
oprindeligt havde planlagt. Selvom denne gruppe har et gnske om at g tidligere pa
pension end planlagt, peger studiet endvidere p4, at denne gruppe kan fale sig
tvunget til at blive pa arbejdsmarkedet, og derfor er personer i denne gruppe samti-
dig tilbgjelige til at tro, at de kommer til at treekke sig tilbage senere, end de i virke-
ligheden gnsker sig.

Et svensk kvantitativt studie (Nilsson, 2020) finder, at personer, som fgler, at deres
egen arbejdsindsats ikke var tilstraekkelig, havde starre sandsynlighed for ikke at
veere i stand til at arbejde til 65-arsalderen. Et dansk studie af Meng m.fl. ((2020),
finder, at seniorer, der forventer at treekke sig tilbage for folkepensionsalderen, of-

tere angiver hgje mentale krav som en barriere for at fortseette med at arbejde.

Tegn pa, at folelsesmaessige krav ikke pavirker faktisk tilbagetraekning

Nogle studier har undersggt sammenhaengen mellem oplevede falelsesmaessige
krav og faktisk tilbagetraekningsadfeerd. Studierne har fundet, at der kun er moderat

eller ingen sammenhaeng.
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3.4

Et litteraturstudie af Browne m.fl. (2018) finder seks studier, der har undersggt be-
tydning af emotionelle krav. Alle seks finder neutrale udfald; altsa at det tyder p3, at
emotionelle krav ikke har betydning (Browne et al., 2018).

Tilsvarende finder et dansk studie (Sewdas et al., 2020) ikke en signifikant sammen-
haeng mellem hgje falelsesmaessige krav og tidlig tilbagetraekning. Et studie af Sten-
gard og Leineweber m.fl. (2022) finder ligeledes, at det at blive udsat for lavt niveau
af emotionelle krav i arbejdet (at opleve at blive udsat for falelsesmaessigt forstyr-
rende situationer pa arbejdspladsen) ikke havde betydning for, om man blev pa ar-

bejdsmarkedet leengere tid (2 ar senere).

Konsforskelle i forhold til psykiske jobkrav

Nogle studier har belyst kansforskelle i, hvordan psykiske jobkrav pavirker fasthol-
delse af seniorer.

Et norsk kvantitativt studie har undersggt bade fysiske og psykiske jobkrav (Undem
et al., 2022) med seerligt fokus pad kensforskelle. Studiet finder, at personer pa 62 ar
med hgj arbejdsbelastning traekker sig tidligere tilbage end personer med lav be-
lastning. Sammenhaengen var mere tydelig for maend end for kvinder. Den starste
kansforskel var for hgje psykologiske krav: Maend med lave psykologiske krav trak
sig tidligere tilbage end mand med hgje krav. For kvinder var billedet modsat. Her
var hgje psykologiske krav forbundet med senere tilbagetraekning. Dette resulterede
i en kgnsforskel pd 4 maneder i tilbagetraekningstidspunkt. Forfatterne vurderer, at re-
sultaterne kan veere pavirket af selektion: De personer, som er udsat for den stegrste

arbejdsbelastning, har potentielt forladt arbejdsmarkedet, inden de er fyldt 62 ar.

Arbejdsgange og samarbejdsformer

| dette afsnit ser vi pa nordisk forskning, der har belyst, hvilken betydning arbejds-
gange og samarbejdsformer har for, hvornar seniorer traekker sig tilbage fra ar-
bejdsmarkedet.

| denne rapport deekker arbejdsgange og samarbejdsformer over nedskzeringer, nye
mader at Igse arbejdsopgaver pa fx ved brug af ny teknologi, medarbejdersammen-

seetning, ledelsespraksisser mv.
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3.4.1

Fund i inkluderede studier

Indforelse af ny teknologi har forskellig betydning afhaengigt af jobtype

Et dansk kvantitativt studie (Sundstrup et al., 2022) undersgger, hvordan introduk-
tion af ny teknologi pé arbejdspladsen har en indvirkning pa, hvorvidt seniorer for-
lader deres job eller gj. Studiet finder, at implementering af ny teknologi pa arbejds-
markedet har forskellig indvirkning pa tab af job, alt efter hvilket erhverv seniorerne
bestrider. For seniorer, som arbejder inden for symboler (kontor) og produktion, re-
ducerer indfgrelsen af ny teknologi risiko for, at de forlader jobbet. De seniorer, som
arbejder med mennesker, har derimod en forhgjet risiko for at forlade jobbet ved
introduktion af ny teknologi (Sundstrup et al., 2022). Studiet finder ogsa, at hvis se-
niorer bliver tilbudt tilstreekkelig traening i, hvordan man bruger de nye teknologiske
redskaber, mindsker det risikoen for, at de forlader deres arbejde. Dog viser studiet
0gsa, at kravet om at skulle anskaffe nye feerdigheder grundet ny teknologi gger ri-
sikoen for at forlade sit job, hvis man arbejder med symboler og mennesker, hvor-
imod et sddant krav mindsker risikoen for at forlade sit job for dem, der arbejder
med produktion (Sundstrup et al., 2022).

Digitalisering kan optraede som en barriere, men kan delvist imgdekommes

gennem involvering og traening

Et norsk studie fra 2024 undersgger, hvordan problemer med digitale redskaber pa
arbejdspladsen har en indvirkning pa, hvornar seniorer foretraekker at treekke sig til-
bage fra arbejdsmarkedet. Studiet finder, at de seniorer, som oplever en del udfor-
dringer med digitale veerktgjer pa arbejdspladsen, gnsker at traekke sig tidligere til-
bage sammenlignet med de seniorer, som ikke oplever lige s& mange tekniske ud-
fordringer (Solem et al., 2024).

Et studie fra 2024, som analyserer danske og finske spgrgeskemadata, undersgger,

hvordan gget brug af computere har en indvirkning pa fastholdelse af seniorer. Stu-
diet finder, at seniorer har gavn af gget brug af computere, da det har vaeret med til
at lette den fysiske arbejdsbyrde for dem. Studiet finder ikke nogen vaesentlig sam-
menhang mellem erfaring med computere og computertraening og fastholdelse af

seniorer (Komp-Leukkunen, 2024).

Et systematisk litteraturstudie fra 2022 (Komp-Leukkunen et al., 2022), som undersg-
ger, hvordan den ggede digitalisering pa arbejdspladsen pavirker seniorer, finder, at
forskellige studier belyser de positive og negative konsekvenser, som gget brug af
teknologiske veerktgjer pa arbejdspladsen har for seniorer. Studiet (Komp-Leukku-
nen et al., 2022), belyser hvordan litteratur pa omradet finder, at treening pa jobbet
i, hvordan man bruger de nye teknologiske hjelpemidler, reducerer de negative

konsekvenser, som digitaliseringen har pa seniorers fastholdelse. Flere af studierne
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papeger desuden, at det er vigtigt, at treening i ny teknologi er skreeddersyet til mal-
gruppens behov. Disse fund er i trdd med fund fra ovenstaende studie (Sundstrup et
al., 2022), der fandt, at seniorer, der bliver tilbudt tilstraeekkelig treening i, hvordan
man bruger nye teknologiske redskaber, er mindre tilbgjelige til at forlade arbejds-

markedet.

Nye ledelsespraksisser ser ud til at have en positiv indvirkning

To finske studier undersgger bl.a., hvordan nye ledelsespraksisser (sdkaldt “high in-
volvement management”) pavirker medarbejderes tilbagetraekningsplaner. “"High in-

volvement management” indebaerer hgj grad af medarbejderinddragelse.

Fokus er pa bade intentioner om tilbagetreekning og faktisk tilbagetreekningsadfaerd
(Bockerman & Iimakunnas, 2020; Bockerman et al., 2024). Studierne finder, at kom-
binationer af forskellige ledelsespraksisser potentielt kan @ge jobtilfredsheden og
dermed motivere seniorer til at blive leengere pa arbejdspladsen. En kombination,
som har vist sig at have betydning for trivsel og tilbagetraekningsadfeerd, er infor-
mationsdeling (fx om man bliver informeret om andringer relateret til ens arbejde)
og leerings- og udviklingsmuligheder pa arbejdspladsen. Teamwork i sig selv har
ikke en betydning pa tilbagetreekningstidspunktet, men teamwork kombineret med
effektiv informationsdeling og leerings- og udviklingsmuligheder kan have positiv
betydning for bade fastholdelse og trivsel for seniormedarbejdere. Studiet finder, at
et tiltag sdsom praestationsafhaengig lgn ikke virker til at have en betydning pa til-

bagetraekningsbeslutninger (Bockerman et al., 2024).

Diversitet i medarbejderstab pa arbejdspladser kan have en positiv betydning

Et finsk studie (Riekhoff, Jarnefelt & Laaksonen, 2020) undersgger, hvordan arbejds-
styrkens sammensaetning i finske virksomheder pavirker seniormedarbejderes risiko
for at forlade arbejdsmarkedet. Studiet analyserer relationer mellem virksomheder-
nes alderssammensaetning, uddannelses- og lgnstruktur og risikoen for, at ansatte i
alderen 53-68 ar permanent forlader arbejdsmarkedet. Studiet finder, at diversitet i
medarbejdersammensaetning bade pa alder og uddannelsesniveau/kompetencer kan
reducere risikoen for tidlig tilbagetraekning. | forhold til aldersdiversiteten kan det
haenge sammen med, at arbejdspladser med stor aldersdiversitet kan have bedre mu-
lighed for tilpasningsordninger som fx seniorordninger, der kan bidrage til bedre fast-

holdelse af seniorpersonalet.

Tegn pa, at monotont arbejde isaer pavirker maend negativt

Et norsk kvantitativt studie (Undem et al., 2022) undersgger kansforskelle i sammen-
haengen mellem eksponering for fysiske og psykosociale arbejdsbelastninger og til-

bagetraekningsalder blandt seniormedarbejdere (62+ ar). Fokus er pa, hvordan
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3.5

forskellige arbejdsbelastninger har indflydelse pa, hvornar meend og kvinder forla-
der arbejdsmarkedet. Studiet finder sma kansforskelle i at udfare monotont arbejde;
maend med monotont arbejde trak sig tidligere tilbage end kvinder med monotont
arbejde (4 maneder).

Opsamling

| dette kapitel har vi samlet resultater fra 27 studier, der har belyst jobkravs betyd-
ning for, hvornar seniorer traekker sig tilbage fra arbejdsmarkedet. Studier, der bely-
ser jobkravs betydning for fastholdelse af seniorer, fokuserer typisk pa flere jobfor-
hold samtidig.

De jobkrav, som optraeder som barrierer for at fastholde seniorer pa arbejdsmarke-
det, er hgj fysisk belastning, hgjt arbejdstempo og en stor maengde arbejdsopgaver,
usikkerhed, der kan optraede i forbindelse med ny teknologi samt hgje psykiske krav
i arbejdet. Disse fund understattes af flere studier, men ikke alle finder en tydelig

sammenhaeng.

Flere studier peger pa, at fysisk kreevende arbejde kan optraade som en push-faktor,
seerligt for personer med manuelt arbejde. Nogle studier finder bl.a., at dette kan

skyldes en raekke helbredsmaessige udfordringer.

Der er tegn pa, at hgjt arbejdstempo, tidspres og store arbejdsmaengder kan gge
sandsynligheden for tidlig tilbagetraekning. Der er ogsa tegn pa, at hgje psykiske krav
i arbejdet kan fare til tidlig tilbagetraekning, men der er ogsa studier, der ikke finder

en sammenhaeng.

Litteraturen peger ogsa pa, at nye arbejdsgange, som stiller hgje krav til seniorers
brug af ny teknologi kan veere en barriere for fastholdelse — seerligt blandt jobgrup-
per, som arbejder med symboler (kontor) og mennesker. Litteraturen peger samti-
dig pa, at seniormedarbejdere har stgrre sandsynlighed for at blive fastholdt, hvis
de aktivt inddrages i implementeringen af nye teknologier og far tilstraekkelig tree-
ning i at anvende dem. Derudover peger litteraturen pa, at moderne ledelsesprak-
sisser, som netop bygger pa hgj medarbejderinddragelse — saerligt kombinationen
af informationsdeling og leerings- samt udviklingsmuligheder — kan @ge seniorers

motivation for at forblive laengere pa arbejdsmarkedet.

Studierne peger pa, at fysisk belastning iseer ser ud til at pavirke kortuddannede og
personer i manuelt arbejde. Iseer kvinder i sddanne job rapporterer, at de ikke kan
fortseette med at arbejde til folkepensionsalderen, hvilket kan tale for, at de kan

veere seerligt udsatte i forhold til at matte forlade arbejdsmarkedet tidligt grundet
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darligt helbred. Maend fortsaetter oftere end kvinder med at arbejde efter folkepen-
sionsalderen, hvilket i nogle studier bl.a. tilskrives faerre fysiske smerter samt for-
skelle i, hvilke sektorer, brancher og jobfunktioner, maend og kvinder er ansat i.

Derudover tyder enkelte studier pa, at forhold som social stgtte (som vi ser pd i nee-
ste kapitel) og beslutningskompetence (som vi sa pa i forrige kapitel) kan optreede
som en buffer for den fysiske belastning og medvirke til, at seniorer bliver leengere

tid pa arbejdsmarkedet.

Der er studier, der finder, at tidlig tilbagetraekning far folkepensionsalderen ofte
haenger sammen med fysisk og psykisk belastning samt helbredsproblemer. At ar-
bejde efter folkepensionsalderen er derimod mere sandsynligt for dem med stille-

siddende arbejde, der har en lav fysisk belastning.

Studierne finder, at det kan bidrage til fastholdelse af seniorer pa arbejdsmarkedet,
hvis arbejdet tilretteleegges pa en made, sa den belastning, som er forbundet med

arbejdsopgaverne, begraenses. Belastningen kan fx begraenses ved at tilpasse de fy-
siske og psykiske krav til seniormedarbejderes behov, og dermed kan seniormedar-

bejdere potentielt blive leengere pa arbejdsmarkedet.

Som eksempel pa tilpasninger kan naevnes, at man kan reducere den tid, hvor seni-
ormedarbejdere udsaettes for fysisk kreevende arbejde. Dette kan fx ske ved at ind-
fare korte pauser, skift mellem forskellige arbejdsopgaver eller brug af tekniske

hjeelpemidler som lgfteudstyr, nér det er ngdvendigt.

| naeste kapitel ser vi pa betydningen af social statte, anerkendelse og stereotyper

for fastholdelse af seniorer.

58



4

Social stotte, anerkendelse og
stereotyper

| dette kapitel samler vi resultater fra studier, der har belyst, hvordan forskellige
aspekter af social stgtte, anerkendelse og stereotype forstdelser af seniorer har be-

tydning for fastholdelse af seniorer pa arbejdsmarkedet.

Social statte, anerkendelse og stereotyper daekker i denne vidensopsamling bl.a.
over aspekter som: hjaelp fra kollegaer og ledelse/arbejdsgiver, anerkendelse, belgn-
ning, inklusion i det faglige og sociale faellesskab, oplevelse af samarbejde mellem
leder og medarbejdere og medarbejdere imellem, kollegaers og lederes syn pa se-

niorer, stereotype opfattelser af seniorer m.m.

Tidligere studier har fx peget p3, at bade seniormedarbejdere og arbejdspladsens
syn pa seniorer pavirker arbejdslivet, hvor negative stereotyper kan veere afggrende
for beslutningen om at traekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet (Meng et al., 2020).
Nogle af de negative stereotyper, der kan optraede pa arbejdspladser, er fx forestil-
linger om, at seniorer er mindre produktive sammenlignet med yngre kollegaer
(Wilson et al., 2020).

Vi gennemgar anerkendelse, samarbejde og stereotypers betydning for fastholdelse

af seniorer pa forskellige niveauer:

B Lederniveau: oplevelse af social stotte fra ledelsens/arbejdsgivers side, herun-
derhjeelp fra ledelsen, at fele sig anerkendt og inkluderet af ledelsen, ledelsens

syn pa ens evner, egen opfattelse af evner og aldersstereotyper.

m  Kollegialt niveau: oplevelse af social stgtte kollegaer imellem, hjzlp fra kolle-
gaer, anerkendelse og inklusion fra kollegaer, samarbejde med kollegaer, soci-
alt feellesskab pa arbejdspladsen, kollegaers syn pa ens evner, egen opfattelse

af evner og aldersstereotyper.

Flere af de inkluderede studier belyser bade social statte, anerkendelse og stereoty-
per pa kollegialt niveau og lederniveau, hvorfor der vil vaere overlap i studier pé

tvaers af underafsnit.

59



Boks 4.1 Centrale fund

®  Kvantitative studier, som undersgger, hvordan social statte, anerkendelse og
stereotype opfattelser af seniorer pavirker deres fastholdelse pa arbejdsmar-
kedet, undersgger typisk flere jobforhold pa én gang. En reekke kvalitative
studier har derimod primaert fokus pa oplevelsen af anerkendelse og stereo-
type forstaelser pa arbejdspladsen.

B Der er tegn pa, at det fremmer fastholdelsen af seniorer, hvis ledelsen aner-
kender seniormedarbejdernes indsats. Nogle studier peger ogsa pa, at det
har en positiv indvirkning, hvis ledelsen aktivt opmuntrer seniorer til at blive
leengere pa arbejdspladsen. Det er dog vigtigt, at der i anerkendelsen fra le-
delsen er overensstemmelse imellem formelle politikker (fx en strategi om,
at alle anerkendes, og at alle kompetenceudvikles) og den faktiske adfeerd.
Forskningen peger pd, at nar seniorer tilbydes lzerings- og udviklingsmulig-
heder pa lige fod med andre medarbejdergrupper, og nar de fgler sig inklu-
deret i bade det faglige og sociale fallesskab, kan det bidrage til, at de faler
sig anerkendt og veerdsat pa arbejdspladsen.

®  Kollegial stgtte ser ogsa ud til at have betydning for seniorers tilbagetraek-
ningsmgnstre. Nogle studier peger pa, at dette iseer har betydning for kvin-
der, der i hgjere grad end maend synes at veegte sociale relationer pa ar-
bejdspladsen, nar de overvejer, hvor leenge de vil blive pa arbejdsmarkedet.

B Aldersbaserede fordomme og stereotyper kan omvendt have negativ betyd-
ning for seniorers motivation for at blive leengere i jobbet. Nogle seniorer
oplever usikkerhed om, hvordan deres arbejdsevne opfattes af kollegaer og
ledere — iseer en frygt for at blive set som mindre produktive. Denne usikker-
hed udspringer ofte af stereotype forestillinger om seniorer. Der er tegn pa,
at sddanne fordomme og stereotyper kan fremme gnsket om tidlig tilbage-
treekning, men det er mere uklart, om det har betydning for, hvornar senio-
rer faktisk traekker sig tilbage.

B En specifik form for anerkendelse er den belgnning, som ens arbejdsindsats
kan affade i form af fx lgn, status, karrieremuligheder og jobsikkerhed. Vi har
kun fundet fa studier af dette, og de giver ikke et entydigt billede af, om
ubalance mellem indsats og belgnning har betydning for fastholdelse.

Kapitlet bygger pa 19 studier, 4 danske, 7 nordiske, 1 europaeisk og 7 litteratur-
studier.



4.1

4.1.1

Lederniveau

| dette afsnit ser vi pa nordisk forskning, der har belyst, hvilken betydning samar-
bejde, anerkendelse og stereotyper pa lederniveau har for, hvornar seniorer traekker

sig tilbage fra arbejdsmarkedet.

Oplevelse af anerkendelse og social stgtte fra leder er nogle af de faktorer, som en
del undersggelser peger pa, kan bidrage til at fastholde seniorpersonalet, hvorimod
negative stereotypiske forestillinger om seniorer kan optraede som barrierer for

fastholdelsen.

Fund i inkluderede studier

Hgj grad af anerkendelse fra ledelsen kan gge sandsynligheden for at arbejde

laengere

Flere studier har fundet, at hgj grad af anerkendelse kan @ge sandsynligheden for,
at seniorer gnsker at arbejde laengere (Browne et al,, 2018; Edge, Cooper & Coffey,
2017; Bratun, Asaba & Zurc, 2023; Pak et al., 2019; Andersen et al., 2021; Nivalainen,
2022; Andersen, Calatayud et al., 2024).

Et litteraturreview fra 2018 (Browne et al., 2018) fandt 17 studier, der havde belyst
betydningen af social statte. Studiet fandt 11 analyser, der havde belyst virkning af
social stgtte pa intention om senere tilbagetraekning, heriblandt var der 6 studier,
der havde fundet en sammenhang. Studiet fandt samtidig 8 studier, der havde be-
lyst faktisk tilbagetreekning, heriblandt 3, hvor der var en positiv sammenhang mel-
lem social statte og senere faktisk tilbagetraekning. Samlet fandt studiet moderat

evidens for, at social stgtte fremmer fastholdelsen af seniorer.

Andersen m.fl. (2021) finder, at seniorer, der oplever hgj grad af anerkendelse fra le-
delsen, er mere tilbgjelige til at fortsaette med at arbejde efter folkepensionsalderen,
sammenlignet med dem, der oplever lav anerkendelse fra ledelsen (Andersen et al.,
2021).

Ligesom et nyere studie (Andersen, Calatayud et al., 2024) som kigger pa tveers af

26 europaeiske lande, finder samme mgnster.

Studiet finder, at personer, der oplever anerkendelse pa arbejdet, havde 13 % starre
sandsynlighed for at fortseette med at arbejde efter folkepensionsalderen. Forfat-
terne understreger i den forbindelse, at anerkendelse af seniormedarbejderes bi-
drag og ekspertise er vigtig for at opretholde deres engagement og tilknytning til
arbejdet. Derfor bgr arbejdspladser straebe efter en kultur, der vaerdsaetter og
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anerkender seniormedarbejderes erfaring og kompetencer, da dette kan bidrage til
generel jobtilfredshed og fremme et laengere arbejdsliv.

To litteraturstudier (Edge, Cooper & Coffey, 2017; Bratun, Asaba & Zurc, 2023) fin-
der ligeledes, at positive sociale aspekter ved arbejdet, sdsom stgtte fra ledelsen og

gode relationer til kollegaer, kan vaere med til at understgtte et laeengere arbejdsliv.

Et litteraturstudie (Pak et al., 2019) finder, at det at have bade direkte/kortsigtede
og indirekte/langsigtede jobressourcer pa en arbejdsplads haenger positivt sammen
med bade arbejdsevne, motivation og mulighed for at fortseette med at arbejde. Et
eksempel pa en indirekte jobressource er netop stette fra en leder. Forfatterne
fremhaever, at arbejdspladser kan styrke medarbejdernes oplevelse af ledelsesstatte
ved fx at afholde samtaler med medarbejderne om, hvordan lederen bedst kan

statte dem i deres arbejde.

Et finsk studie af Nivalainen (2022) finder, at arbejdsgivers statte til medarbejderes
fortsatte beskaeftigelse har en positiv betydning for, hvornar de faktisk gar pa pen-
sion: Hvis arbejdsgiver statter seniormedarbejderes mulighed for at fortseette med
at arbejde, stiger sandsynligheden for at arbejde efter 63 ar (som er folkepensions-

alderen i denne kontekst).

Studiet finder ligeledes, at afskedigelser af seniorpersonale har en indirekte negativ
betydning for tilbagetraekningstidspunktet pa den made, at afskedigelser af senior-
personale fgrte til hgjere intentioner om tidlig tilbagetraekning og lavere intentioner

om sen tilbagetraekning blandt de afskediges seniorkollegaer (Nivalainen, 2022).

Manglende statte og anerkendelse kan vare barrierer

Som en spejling af de foregdende fund viser flere studier, at mangel pa stotte og
anerkendelse samt mangel pa veerdsaettelse fra ledelsen er barrierer for fastholdelse
af seniormedarbejdere (Sundstrup et al,, 2021; Carlstedt et al., 2018; Edge, Cooper &
Coffey, 2017; Wilson et al., 2020). Et scoping review fra 2020 finder fx et studie af
(Thorsen, Jensen & Bjarner, 2016), der peger pa, at lav grad af anerkendelse, mang-
lende retfaerdighedsfalelse pa arbejdet, lav tillid til ledelse og darligt lederskab var
arsager til tidlig tilbagetreekning i Danmark (Wilson et al., 2020).

Studiet finder ogsa, at aldersbaserede fordomme pa arbejdspladsen i hhv. Sverige
og Danmark er en faktor, der leder til tidlig tilbagetraekning (Wilson et al., 2020).
Sociale aspekter pa arbejdspladsen synes at betyde mest for kvinder

Et litteraturstudie af (Edge, Cooper & Coffey, 2017) finder nogle fa studier om soci-

ale aspekters betydning for fastholdelse. Iblandt disse studier var et studie af
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Loretto og White (2006), som fandt, at kvinder oplevede, at sociale aspekter ved ar-
bejdet var med til at understgtte et leengere arbejdsliv, mens maend ikke naevnte
dette som en fremmer for at forlaenge arbejdslivet (Edge, Cooper & Coffey, 2017).

Et svensk kvantitativt studie (Nilsson, 2020) finder, at personer, der oplever mang-
lende statte og hjeelp fra ledere og kollegaer pé arbejdspladsen, har lavere sandsyn-
lighed for at kunne arbejde til 65-arsalderen. Nar data blev opdelt efter kan, var
denne sammenhaeng kun statistisk signifikant for kvinder.

Betydning af anerkendelse fra ledelsen afhaenger af forventet tilbagetraek-
ningstidspunkt

Et dansk studie (Meng, Sundstrup & Andersen, 2020) finder, at de, der forventer at
arbejde efter folkepensionsalderen, potentielt kan motiveres til at blive laengere,
hvis ledelsen anerkender deres arbejde, og hvis de bliver opfordret af arbejdsplad-
sen til at forleenge arbejdslivet. Disse faktorer synes ikke lige sa vigtige for personer,
der forventede at traekke sig tilbage tidligere.

Inklusion pa arbejdspladsen kan fremme arbejde efter folkepensionsalderen

Et svensk kvalitativt studie (Hovbrandt, Hakansson et al., 2019) undersgger incita-
menter til at forleenge arbejdslivet efter folkepensionsalderen blandt en raekke senio-

rer i alderen 66-71 ar fra forskellige jobgrupper: konstruktion, teknik og eeldreplejen.

Et af hovedfundene i studiet er, at sociale aspekter som at fgle sig inkluderet i et
team bidrager til, at seniorerne har lyst til fortsat at arbejde efter folkepensionsalde-
ren. Dette blev seerligt tydeligt i relation til kollegaer pa arbejdspladsen, iseer nar
deltagerne beskrev deres mulighed for at vaere mentor for yngre kollegaer. Selvom
resultaterne i denne undersggelse generelt var positive med hensyn til statte fra le-
dere og kollegaer, udtrykte deltagerne ogsa nogle skuffelser over, at de ikke lsen-
gere fglte sig lige sa inkluderede som tidligere pa grund af deres alder. For eksem-
pel blev de ikke leengere inviteret til kompetenceudviklingsseminarer og helbreds-
tjek, som de tidligere var blevet. Forfatterne fremhaever, at virksomheder kan
fremme fastholdelse ved, at ledere tager aktivt afstand fra aldersdiskriminerende
holdninger péa arbejdspladsen (Hovbrandt, Hakansson et al., 2019).

Et andet svensk kvalitativt studie (Nilsson & Nilsson, 2021) undersgger organisatori-
ske handlinger og forslag, der understgtter et forleenget arbejdsliv og fremmer ar-
bejdsevnen. Dette gagres gennem individuelle interviews og fokusgruppeinterviews
med 145 deltagere (arbejdsgivere, seniormedarbejdere 55-72 ar, fagforeningsmed-
arbejdere og HR-personale) af forskelligt kan, fra forskellige jobgrupper og profes-
sioner, fra mande- og kvindedominerede arbejdspladser og fra offentlig og privat

sektor. Studiet finder, at social inklusion og social statte pa arbejdspladsen er et af
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hovedtemaerne, der medvirker til medarbejdernes lyst til at arbejde laengere. Stu-
diet papeger i den forbindelse, at det er ngdvendigt, at seniormedarbejdere ved, at
de er vaerdsatte, faler sig anerkendte og har mulighed for at deltage og bliver inklu-
deret i en social kontekst i organisationen.

Modsatrettede signaler fra ledelsen kan vzere en barriere for fastholdelse

Et norsk kvalitativt studie af Hesselberg (2024) undersgger, hvordan organisatoriske
signaler (information om, hvad der forventes, vaerdseaettes og belgnnes af organisati-
onen) former seniormedarbejdernes opfattelser af den psykologiske kontrakt i de
sene faser af karrieren. Den psykologiske kontrakt kaster lys over relationelle dimen-
sioner ved arbejdsforholdet og fokuserer pa arbejdstagers opfattelse af, hvad ar-
bejdstager “skylder” arbejdsgiveren, og hvad arbejdstager forventer at fa igen. Dette
undersgges gennem kvalitative interviews med senioransatte i alderen 50+ ar i tre
private virksomheder (teknologi-, ejendomsforvaltning- og finanssektoren). Analy-
sen peger pa, at virksomhederne sender forskellige typer signaler — bade struktu-
relle og interaktionelle — som begge kan bryde den psykologiske kontrakt med seni-
oransatte. Nar organisationens signaler er tvetydige, kan det fare til brud pa den
psykologiske kontrakt og til negative reaktioner fra de ansatte. Organisatoriske
praksisser, som sender modstridende signaler om alder og erfaring, kan fx give an-
ledning til usikkerhed blandt senioransatte om, hvorvidt de er gnsket og veerdsat,
eller om ledelsen forsgger at presse dem ud af arbejdspladsen. For eksempel kan de
opleve at fa tilbagemelding om, at organisationen veerdsaetter deres kompetencer,
samtidig med at de ser yngre ansatte fa flere muligheder for karriereudvikling, end
de selv far. Dette kan medvirke til, at seniorernes motivation falder, og fare til tidli-
gere tilbagetraekning. Studiet peger pd, at hvis man som virksomhed gnsker at be-
holde senioransatte, er det vigtigt at sikre klare og konsistente signaler som formid-

ler, at senioransatte er vigtige bidragsydere i organisationen.

Kollegialt niveau

| dette afsnit ser vi pa, hvilken betydning social statte, anerkendelse og stereotyper

har for fastholdelse af seniorpersonalet pa kollegialt niveau.

Kollegial statte er en af de faktorer, som flere undersggelser fremhaever som vigtig
for at fastholde seniorpersonale. Omvendt kan frygten for, at kollegaer opfatter én
som nedslidt — fx som mindre produktiv, mindre motiveret eller for gammel til at ar-
bejde — udgere en barriere for fastholdelse.
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Fund i inkluderede studier

Social stotte fra kollegaer bidrager potentielt til, at seniorer arbejder laengere

Flere studier har vist, at social statte fra kollegaer har en positiv betydning for seni-

orers lyst til at blive leengere pa arbejdsmarkedet.

Sewdas og medforfattere (2020) undersager en raekke forhold for seniorer bade
med og uden kronisk sygdom. For begge grupper gaelder det, at lav indflydelse, lav
jobtilfredshed og hgje fysiske krav var forbundet med tidlig tilbagetreekning. Studiet
finder, at et darligt forhold til kollegaer er en vaesentlig grund til frivillig tidlig tilba-
getraekning blandt seniorer uden kronisk sygdom. P& baggrund af dette fund argu-
menterer forfatterne for, at det kan fremme fastholdelse, hvis arbejdspladsen tilret-
teleegger arbejdet gennem team-samarbejder og styrkelse af kollegialt feellesskab
(Sewdas et al., 2020).

Et svensk studie af Stengard og Leineweber m.fl. (2022) blandt seniorer (+59 ar) fin-
der, at social stgtte, som daekker over atmosfaeren pa arbejdspladsen, opfattelse af
sammenhaengskraft mellem kollegaer og ledere, er associeret med at arbejde laen-

gere (fortsat i arbejde ved opfalgning 2 ar senere).

Litteraturstudiet af Carlstedt m.fl. (2018) peger ligeledes pa, at oplevelsen af godt
kollegaskab understatter, at seniormedarbejdere fortseetter med at arbejde efter

folkepensionsalderen (Carlstedt et al., 2018).

Seniorers opfattelse af, hvad kollegaer og ledere teenker om dem, har betyd-

ning

Et dansk kvalitativt studie (Aabo, Mglgaard & Lassen, 2023) undersgger de kom-
plekse veje, der leder til tilbagetraekning blandt seniormedarbejdere i finanssektoren
og produktionsindustrien i Danmark. Studiet fokuserer pa de feelles samt individu-
elle overvejelser og handlinger, der ligger forud for beslutningen om at ga pa pen-
sion eller blive pa arbejdsmarkedet. Studiet viser, hvordan pensionsbeslutningen er
kompleks og ofte praeget af usikkerhed om, hvordan andre opfatter ens arbejds-
evne og eventuelle tilbagegang heri. Denne usikkerhed defineres i studiet som
“worn-out syndrome”, som demonstrerer, hvordan mange af interviewpersonerne
frygter, at andre ser dem som nedslidte, fx som mindre produktive, mindre motive-

rede og for gamle til at arbejde.

Studiet anvender etnografiske metoder, herunder kvalitative interviews (92) med se-
niormedarbejdere, ledere, tillidsrepraesentanter og HR-personale i otte virksomhe-
der og deltagerobservationer (25). Seniormedarbejderne var mellem 58-70 ar. Stu-

diet finder, at seniorer, iseer i finanssektoren, er usikre pa deres status pa
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arbejdspladsen. Ofte er det sveert at pege preecist pa, hvad arsagerne til usikkerhe-
den bunder i, men den kan bl.a. skyldes stereotype forestillinger om eeldre medar-
bejdere, situationer, hvor seniorer mistolker signaler fra kollegaer, tidligere eksem-
pler pa kollegaer, der har trukket sig for sent tilbage fra arbejdsmarkedet, mangel
pa selvtillid, nar de sammenligner sig med yngre kollegaer, samt en arbejdsplads-
kultur, hvor der ikke er plads til tilbagegang i preestationsevne.

Studiet finder, at "worn-out syndrome” ofte spiller en rolle i beslutningen om at
treekke sig tilbage fra arbejdsmarkedet. Forfatterne identificerer tre mader, hvorpa
syndromet kommer til udtryk: 1) frygt for en allerede eksisterende tilbagegang i ar-
bejdsevne, 2) frygt for, at ens kollegaer opfatter en som vaerende i tilbagegang i for-
hold til arbejdsevne, 3) frygt for fremtidig tilbagegang i arbejdsevne.

Senioransatte og deres evner bliver dog ofte i hgj grad veerdsat af bade kollegaer
og ledere, og de fleste af interviewpersonerne teenker ogsa pa dem selv som vee-
rende kompetente og dygtige. Kontrasten mellem usikkerheden og veerdsaettelsen
skyldes ofte stereotyper, som fx forestillinger om, at seniorer er mere sarbare og i
tilbagegang. Selvom studiet papeger, at stereotype forstaelser om seniorer spiller
en vaesentlig rolle i at fremkalde "worn-out syndromet” blandt seniorer, stammer
syndromet ikke ngdvendigvis fra, hvad kollegaer faktisk teenker om seniorerne, men
naermere fra, hvad seniormedarbejderne teenker, at deres kollegaer teenker om dem
— eller hvad de kommer til at taenke om dem i fremtiden.

To litteraturstudier (Edge, Cooper & Coffey, 2017; Carlstedt et al., 2018) finder lige-
ledes, at negative og aldersbetingede holdninger til seniorer, seerligt i forhold til ev-
nen til at handtere kravene pa en travl og konkurrencepraeget arbejdsplads samt se-

niorers negative selvopfattelser, optraader som barrierer for at forleenge arbejdslivet.

Stereotype forstaelser om seniorer pa arbejdspladsen kan vzre en barriere

Et svensk studie af Sousa-Ribeiro m.fl. (2021) finder, at der er en positiv sammen-
haeng mellem oplevede stereotyper pa arbejdspladsen og sandsynligheden for at
gnske at traekke sig tilbage tidligere end forventet. Studiet fandt dog ikke fuld over-
ensstemmelse mellem gnsket og faktisk tilbagetraekningstidspunkt. Selvom perso-
ner, som oplever stereotyper pa arbejdspladsen, kan have et gnske om at traekke sig
tilbage tidligt, er det ikke ngdvendigvis det, der sker i praksis.

Et litteraturstudie (Harris et al., 2018) samler litteratur, der undersgger aldersbase-
rede fordomme og dets implikationer for ansaettelse af og muligheder for seldre
medarbejdere pa arbejdsmarkedet. Studiet finder fem studier, der belyser sammen-
haenge mellem aldersbaserede fordomme pa arbejdspladsen og planer om tilbage-
treekning fra arbejdsmarkedet. Studierne peger overordnet set pa, at seniormedar-

bejdere, der oplevede aldersbaserede fordomme pa arbejdspladsen, havde planer
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4.3.1

om at traekke sig tidligere tilbage fra arbejdsmarkedet end seniorer, der ikke ople-
vede aldersbaserede fordomme pa arbejdspladsen.

Balance mellem belgnning og indsats

| dette afsnit ser vi pa betydningen af oplevet belgnning pa arbejdet set i forhold til
ens indsats og dets betydning for seniormedarbejderes fastholdelse pa arbejdsmar-
kedet.

Afszettet for at se pa dette er en teoretisk forventning om, at ubalance mellem be-
lgnning og indsats har betydning for tilbagetraekningstidspunktet. Det vil sige en
forventning om, at hvis man oplever ubalance mellem den indsats, man leverer, og
den belgnning, man far for sin indsats, sa vil man potentielt veere tilbgjelig til at
treekke sig tidligere tilbage fra arbejdsmarkedet. Denne forventning er i forskningen
formuleret som effort-reward-imbalance-(ERI)-modellen (Siegrist, 1996), som i ud-
gangspunktet fokuserer pa, at ubalance mellem hgj indsats i arbejdet og lav belgn-
ning (i form af bade lgn, anseelse og karrieremuligheder) har negative konsekvenser

for arbejdstagers helbred og trivsel.

Fund i inkluderede studier

Ikke et entydigt billede af, om ubalance mellem indsats og belgnning har be-

tydning

Et svensk studie (Stengard, Leineweber et al,, 2022) undersgger betydningen af for-
skellige jobressourcer, herunder belgnning for fastholdelse af seniorer 59+ ar i for-

skellige stillingskategorier (manuelt, ikke-manuelt og selvsteendigt arbejde).

Studiet bemaerker, at nogle tidligere studier (som er fra drene 2013 og 2014 og der-
for ikke indgar i vores litteraturudvalg) ikke havde fundet statte for tesen om, at
ubalance mellem belgnning og indsats pavirker tilbagetraekning. Stengérd et al.
(Stengard, Leineweber et al., 2022) finder imidlertid, at der er en positiv sammen-
haeng mellem fastholdelse og lav ubalance mellem indsats og belgnning i form af
aflanning, anseelse og karrieremuligheder. Studiet finder videre, at betydningen af

lav ubalance mellem indsats og belgnning bliver starre med alderen.

Et litteraturstudie (Browne et al.,, 2018) finder modsat Stengard og Leineweber m.fl.
ikke tilstreekkelig evidens for at kunne sige, om ubalance mellem indsats og belgn-

ning har betydning for fastholdelse af seniorer.
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Opsamling

| dette kapitel har vi samlet resultater fra 19 studier, der har undersggt, hvordan so-
cial stotte, samarbejde med leder og kollegaer samt stereotype forestillinger om se-
niormedarbejdere pavirker deres tilknytning til arbejdsmarkedet.

Disse forhold belyses i en raekke studier, ofte i sammenhaeng med andre jobforhold.
Nogle kvalitative studier har primaert haft fokus pa de sociale forhold pa arbejds-
pladsen, hvorimod andre har set pa flere jobforholds betydning for fastholdelse. Ka-
pitlet har desuden kort sammenfattet fund fra de eneste to studier, vi har fundet
med vores inklusionskriterier, der belyser betydningen af ubalance mellem belgn-
ning og indsats for fastholdelsen.

Der er tegn p3, at det fremmer fastholdelsen af seniorer, hvis ledelsen anerkender
seniormedarbejdernes indsats. Nogle studier peger ogsa pa, at det har en positiv
indvirkning, hvis ledelsen aktivt opmuntrer seniorer til at blive leengere pa arbejds-
pladsen. Det er dog vigtigt, at der i anerkendelsen fra ledelsen er overensstemmelse
imellem formelle politikker (fx en strategi om, at alle anerkendes, og at alle kompe-
tenceudvikles) og den faktiske adfeerd. Forskningen peger pa, at nar seniorer tilby-
des leerings- og udviklingsmuligheder pa lige fod med andre medarbejdergrupper,
og nar de fgler sig inkluderet i bade det faglige og sociale feellesskab, kan det bi-
drage til, at de fgler sig anerkendt og vaerdsat pa arbejdspladsen.

Kollegial statte ser ogsa ud til at have positiv betydning for seniorers gnsker om at
blive leengere tid pa arbejdsmarkedet. Nogle studier peger p3, at dette iseer har be-
tydning for kvinder, der i hgjere grad end maend synes at vaegte sociale relationer
pa arbejdspladsen, nar de overvejer, hvor leenge de vil blive pd arbejdsmarkedet.

Aldersbaserede fordomme og stereotyper kan omvendt have negativ betydning for
seniorers motivation for at blive laengere i jobbet. Nogle seniorer oplever usikker-
hed om, hvordan deres arbejdsevne opfattes af kollegaer og ledere — iseer en frygt
for at blive set som mindre produktive. Denne usikkerhed udspringer ofte af stereo-
type forestillinger om seniorer. Der er tegn p3, at sddanne fordomme og stereotyper
kan fremme gnsket om tidlig tilbagetraekning, men det er mere uklart, om det har
betydning for, hvornar seniorer faktisk traekker sig tilbage.

En specifik form for anerkendelse er den belgnning, som ens arbejdsindsats kan af-
fode i form af fx lgn, status, karrieremuligheder og jobsikkerhed. Vi har kun fundet
fa studier af dette, og de giver ikke et entydigt billede af, om ubalance mellem ind-
sats og belgnning har betydning for fastholdelse.

Der tegner sig alt i alt et billede af, at arbejdspladser med fordel kan straebe efter en
arbejdspladskultur, der aktivt veerdsaetter og anerkender seniormedarbejderes erfa-
ring og kompetencer. Dette kan bidrage til generel jobtilfredshed og styrke tilknyt-

ningen til arbejdspladsen, hvilket kan fremme laengere arbejdsliv.
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5.1

Metode

Vidensopsamlingen har taget udgangspunkt i forskellige typer af jobforhold pa ar-
bejdspladser, der er naevnt i det forskningsmaessige afseet i kapitel 1.

| dette kapitel gennemgés den anvendte metode til at fremsgge, kode og formidle

fund fra studier. Kapitlet indeholder falgende emner:

B Design og s@gestrategi

B Sggekriterier og emneord

m  Databaser

®  Inklusions- og eksklusionskriterier
B Procedure for screening

®  Kodning og analyse af studier.

Design og s@gestrategi

Vidensopsamlingens design er todelt:

A) Sonderende sggning

Den sonderende sggning blev gennemfgrt i farste halvar af 2024, i perioden 16.2-
14.3 2024. Der blev fremsggt litteratur gennem bloks@gning og kaedesggning. Ved
bloksggning opdeler man de forskellige emnefacetter i blokke, der s@ges i kombi-
nationer med OR/AND, de booelske operatorer, der benyttes ved kombinatorisk
sggning. Keedesggning betyder, at man tager udgangspunkt i kendte referencer,
som man ved er relevante for ens problemstilling. Dels ses pa, hvilke andre kilder
disse referencer henviser til, dels ses pa, hvilke emneord, som de mest relevante re-

ferencer er indekseret efter.

| bloksggningen er der kombineret sggestrenge pa baggrund af emneord, som ind-
fanger:

m  Malgruppen
m  Fastholdelse

m  Tilbagetraekning
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®  Jobforhold samt undergrupper som
o uddannelse
o ken

o erhvervsgrupper/jobtyper.

Eftersom emneordene varierer pa tveers af databaserne, er der sggt individuelt i de
forskellige databaser. Bloksggningen er udfert i de fglgende internationale databa-

ser: Web of Science, Psyclinfo (Ebsco), SocIndex (Ebsco) og Google Scholar.

Fundene fra bloksggningen er sidelgbende brugt til keedesggning baseret pa refe-
rencelister.

Som udgangspunkt har forventningen veeret, at litteraturen pa feltet er relativt om-
fattende, hvorfor der i den farste fase blev udfert en relativt smal sggning. Den eks-
plorative litteratursggning resulterede i 130 studier. Efter afgraensning af relevante
emneord, screening af titel og abstract og fjernelse af dubletter blev antallet af rele-
vante studier reduceret til 54. Screening af de 54 studier gav et billede af de vee-
sentligste fokusomrader i den eksisterende forskning, fx i forhold til forskellige typer
af arbejdsforhold, der har betydning for aeldres tilbagetraekning pa arbejdsmarke-
det, samt hvilke studietyper der er gennemfart for hvilke lande. Videre gav laesnin-

gen et klarere billede af relevante emneord og s@gekriterier.

Med udgangspunkt i disse studier har vi tilrettelagt en mere systematisk litteratur-
sggning.

B) Systematisk litteratursegning

Den systematiske litteratursggning indeholder fglgende elementer:

m  Sggekriterier og emneord

Databaser

Inklusions- og eksklusionskriterier

®  Kodning af studier.
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5.2 Sogekriterier og emneord

De overordnede sggekriterier i den systematiske litteratursggning svarer til de krite-

rier, som blev anvendt i den eksplorative fase. Disse fremgar af Tabel 5.1.

Tabel 5.1

Segekriterier

Sprog

Periode

Geografisk omrade

Publikationstyper

Sagekriterier — overordnet

Dansk, norsk, svensk, engelsk

Enkeltstudier: 2015-2024
Reviews: 2009-2024

Reviews: Europa og USA

Enkeltstudier: Danmark, Sverige, Norge, Finland og Holland

Videnskabelige artikler, gra litteratur (fx rapporter, notater), bager og ph.d.-afhandlinger

| Tabel 5.2 ses et overblik over nogle af de anvendte sggeord, der er taget udgangs-

punkt i i litteratursggningen. Der er ogsa sggt pa norsk og svensk i de relevante da-

tabaser.

Tabel 5.2

Anvendte sggeord

Dansk

Engelsk

Malgruppen

Fastholdelse

/Aldre medarbejdere
Seniormedarbejdere
Seniorpersonale
/Aldre mennesker
Seniorer

Tidlig pensionsalder
Folkepensionsalder
Pensionsalder

Teet pa pension
Pensionsplanleegning

/ldre menneskers beskaeftigelse

Beskaeftigede seniorer

Fastholdelse

Fastholdelse af seniorpersonale

Medarbejderfastholdelse
Fastholde seniorpersonale
Stay faktorer

Older workers/employees
Senior workers/employee
Older people

Ageing

Seniors

Early retirement age (before statutory re-
tirement age)
Statutory retirement age

Retirement age

Near retirement

Retirement planning
Intending retirement age
Employment of older people
Psychosocial retirement
Physical retirement
Retirement behavior

Retention

Senior employee retention
Employee retention
Retaining senior employees
Stay factors

72



Tilbagetraekning

Jobforhold

Undergrupper

Dansk

Forleengelse af arbejdslivet

Push faktorer

Pull faktorer

Jump faktorer

Beslutning om at stoppe med at arbejde

Jobforhold
Arbejdsvilkar

Faktorer pa arbejdspladsen
Psykosociale faktorer
Fysiske faktorer
Psykosociale jobforhold
Jobressourcer

Jobkrav
Arbejdsbelastning
Jobkontrol
Arbejdslivskvalitet
Medarbejderindflydelse
Jobtilfredshed
Arbejdsgleede

Social stotte

Stette fra kollegaer
Statte fra ledelse
Indflydelse pa jobbet
Anerkendelse

Inklusion pa arbejdspladsen
Fritid

Fleksibilitet
Fleksibilitetsformer
Fleksibilitetsmuligheder
Fleksible arbejdstider
Hybridarbejde

Nedsat arbejdstid
Stress

Fysiske arbejdskrav
Psykiske arbejdskrav
Selvsteendighed
Seniorordning
Baeredygtige ansaettelsesformer
Kompetenceudvikling
Seniorpolitik
Senioraftale

Seniorordning

Jobtitel
Stillingskategori
Jobtype
Stillesiddende arbejde
Fysisk arbejde

Engelsk

Prolonged working
Extended work life
Prolonging labor force participation

Push factors

Pull factors

Jump

Decide to stop working
Decide to leave the workforce

Working conditions
Work conditions
Occupational health

Job factors

Psychosocial predictors/factors
Physical factors
Psychosocial work characteristics
Job ressources

Job demands

Job strain

Job control

Quality of work life
Employee influence

Job satisfaction

Work happiness

Social support
Workplace Influence
Support from co-workers
Support from supervisors
Recognition

Inclusion at work

Free time

Flexibility

Stress

Physical work demands
Psychological work demand
Independence

Senior employee scheme
Retirement Policies
Sustainable employment
Skill discretion

Opportunities to develop

Job title

Job classification
Job type
Sedentary work
Physical work
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Dansk Engelsk

Ufagleert Unskilled worker
Uddannelse Education
Videregdende uddannelse Tertiary education
Kan Gender
Kgnsforskelle Gender differences
Blue collar Blue collar
White collar White collar
Arbejderklasse The working class
Databaser

Sggningen blev gennemfgrt i nationale, nordiske og internationale databaser samt
pa hjemmesider. | databaserne er anvendt sggeord inden for databasernes egne

emneord samt fritekstsggning. De anvendte databaser er angivet i Boks 5.1.

Boks 5.1 Afsggte databaser og hjemmesider

u Netpunkt (bibliotek.dk)

B NORA - Forskningspublikationer Danmark

= LIBRIS
B SwePub
= ORIA
®  Cristin

B Researchfi

®  Soclndex (Ebsco)

B Psycinfo (Ebsco)

B Sociological Abstracts (ProQuest)
= PubMed

B En raekke danske, svenske, norske, finske, hollandske og internationale hjem-
mesider
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Tabel 5.3

Inklusions- og eksklusionskriterier

Fokus for videnopsamlingen er alle studier, hvor jobforhold i relation til seniorers til-
bagetraekning fra arbejdsmarkedet er belyst. De studier, som er identificeret, er ef-
terfglgende screenet péd baggrund af en raekke inklusions- og eksklusionskriterier.
Inklusions- og eksklusionskriterierne tydeligger og afgraenser, hvilke publikationer
der medtages i vidensopsamlingen.

Selvom vi sggte efter enkeltstudier i perioden 2015-2024 og litteraturreviews fra
2009-2024, har vi senere i processen andret vores inklusionskriterier for perioden
pa enkeltstudier 2019-2024 og litteraturreviews fra 2017-2024. Det skyldes, at forsk-
ningslitteraturen pa omradet er relativt omfattende, og vi har derfor prioriteret at fa

den nyeste forskning med.

Som udgangspunkt inkluderes litteratur, der lever op til falgende inklusionskriterier:

Inkluderet og ekskluderet litteratur

Omrade og mal-
gruppe

Arstal

Geografi

Sprog

Publikationstype

Inkluderes

Alle studier, hvor jobforhold i relation
til seniorers tilbagetraekning fra ar-

bejdsmarkedet belyses.

Som udgangspunkt er malgruppen se-
niorer, der er lsnmodtagere og er over
55 ar, men alle studier, der behandler
malgruppen “seniorer”, "old workers”
eller lignende, inkluderes ligeledes,
hvis studierne afrapporterer separat

pa aldersgruppen 55+ ar.

Litteraturstudier: 2017-2024
Enkeltstudier: 2019-2024

Danmark, Sverige, Norge, Finland. Stu-
dier, der daekker bredere geografiske
omrader (Fx Europa), herunder ét eller
flere af de ovennaevnte lande, kan
ogsa inkluderes.

Engelsk, dansk, norsk eller svensk

Videnskabelige artikler

Ekskluderes

Studier, der fokuserer pa specifikke faggrupper,
fx paedagoger, lzeger eller lignende og deres
jobforhold inkluderes ikke.

Studier, der fokuserer pa selvstaendige seniorer
ekskluderes.

Studier, hvor fokus er pa seniorers helbred,
sygdom eller lignende, og som altsa ikke foku-
serer pa beskeeftigelse og jobforhold eksklude-
res.

Studier, der fokuserer pa et strukturelt niveau,
sasom pensionsreformer og lignende og altsa
ikke pa arbejdspladsniveau, ekskluderes.
Krisetider som fastholdelse under covid-19 eks-
kluderes.

Studier foretaget for 2017
Studier foretaget far 2019

@vrige lande

@vrige sprog

Gra litteratur, bager, publikationer uden eller
med mangelfuld data- og metodebeskrivelse,
hédndbgger, pjecer, inspirationsmateriale, pilot-
studier, udviklingsprojekter, ph.d.-afhandlinger,
bacheloropgaver og specialer.
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Fokus er farst og fremmest pa studier, der handler om jobforhold, og hvilke af disse
jobforhold der hhv. fremmer og haeemmer, at seniorer bliver flere ar pa arbejdsmar-
kedet, og hvad virksomheder kan ggre for at tilpasse disse forhold til deres senior-
medarbejderes behov. Derudover er fokus pa studier, der handler om, hvilke jobfor-
hold der iszer er vigtige for forskellige grupper (fx athaengigt af ken og jobtype).

Procedure for screening

Med udgangspunkt i inklusions- og eksklusionskriterierne gennemfgrtes en scree-

ning af litteraturen i tre faser.

m | forste screeningsfase sggtes de udvalgte elektroniske databaser og hjem-

mesider og blev samlet i en database i Refworks.

B | anden screeningsfase blev kilderne vurderet neermere ud fra abstracts i for-
hold til inklusions- og eksklusionskriterierne. | farste omgang blev der foreta-
get en stikprgvescreening, hvor de deltagende projektmedarbejdere gennem-
gik hver et udvalg af mulige kilder og foretog egen-kodning og screening i
forhold til de opstillede inklusions- og eksklusionskriterier. Der blev afholdt
made i projektgruppen med fokus pd, om man havde valgt samme studier som
relevante, maske-relevante eller ikke-relevante. P& baggrund af mgdet blev in-

klusions- og eksklusionskriterier tilpasset.

® | tredje screeningsfase blev studierne gennemgaet i fuldtekst. Pa baggrund af
fuldtekstleesningen blev det bestemt, om der skulle ske en yderligere afgraens-

ning af, hvilke studier som skulle danne grundlag for afrapporteringen.

Kodning og analyse af studier
Hovedoplysninger om de enkelte inkluderede studier blev eksporteret til Excel.
Der blev dannet en oversigt i Excel, hvor der for hvert studie blev angivet:

m  Forfatter og publikationsdetaljer
] Land/nationalitet pa studiet

m  Hyvilke jobforhold, som studiet belyser, som udgangspunkt efter faglgende kate-
gorier:



o Arbejdets indhold og organisering, som primaert bestar af en raekke til-
pasningsmuligheder:

» Jobkontrol, fleksibilitet, udviklingsmuligheder, oplevelse af til-
fredshed og mening i arbejdet og senioraftaler og -ordninger
pa arbejdspladsen

o Jobkrav (arbejdsvilkar)

= Fysiske krav, arbejdstempo og arbejdsmaengde, psykiske krav
og arbejdsgange og samarbejdsformer

o Social stgtte, anerkendelse og stereotyper

* Inklusion fra ledelsen og kollegaer bade i det faglige og sociale
feellesskab, aldersbestemte fordomme m.m.

m  Den/de metodiske tilgange og det empiriske grundlag
m  Konklusioner/vaesentlige fund.

Herefter blev hvert studie gennemgaet, og fund formidlet et eller flere steder under

de forskellige temaer i rapporten.
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