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Opsamling 
 Tidligere studier peger på, at arbejdsgivere foretrækker yngre frem for ældre joban

søgere, og at arbejdsgivere såvel som andre ofte forbinder høj alder med begrænset 
læringsvillighed, dårligere helbred og lavere IT-kompetencer. Det er dog uafklaret, 
om disse forestillinger om ældre er årsag til, at yngre kandidater ofte foretrækkes. 

 Denne undersøgelse belyser betydningen af sådanne aldersstereotyper for fravalget 
af ældre ansøgere baseret på et spørgeskemaeksperiment blandt 2.769 offentlige og 
private virksomheder. Deltagerne i eksperimentet bedømmer fiktive jobansøgere, og 
det varierer, om ansøgerne præsenteres for information, der udfordrer typiske anta
gelser om ældres læringsvillighed, helbred og IT-kompetencer. 

 Resultaterne bekræfter det, som tidligere undersøgelser peger på, at arbejdsgivere 
gennemsnitligt foretrækker unge og midaldrende frem for ældre ansøgere, og un
dersøgelsen bekræfter også, at arbejdsgivere ofte vurderer ældre ansøgere til at 
have dårligere helbred, lavere læringsvillighed og dårligere IT-kompetencer.  

 Resultaterne peger også på, at stereotype forestillinger i nogle tilfælde kan bidrage 
til fravalget af ældre ansøgere. Særligt reducerer information om IT-kompetencer al
ders betydning, hvilket tyder på, at netop forestillinger om lavere IT-niveau spiller en 
vis rolle. Samtidig indikerer resultaterne dog, at stereotype forestillinger ikke er ene
ste forklaring til præferencen for yngre kandidater. 

 

 

 

 

Denne seriepublikation er baseret på et working paper; [Titel]. Dette working paper er 
endnu ikke udgivet  

 

 



 

2 

 

astholdelse af seniorer på arbejdsmarkedet afhænger blandt 
andet af, om de har mulighed for at få et nyt job, hvis de bliver 
ledige. For mange seniorer kan det dog være svært. Det er 
derfor vigtigt at få mere viden om, hvorvidt og hvordan 
aldersbaserede stereotyper kan udgøre en barriere i forbindelse 
med jobsøgning. 

Formålet med dette studie er at skabe mere viden om årsager til, at arbejdsgivere ofte fo
retrækker yngre frem for ældre ansøgere, når de skal besætte stillinger. Specifikt undersø
ger vi betydningen af de stereotype opfattelser af ældre, som vi alle kan have. Før vi præ
senterer resultaterne af vores studie, giver vi i de følgende afsnit en kortfattet introduktion 
til den eksisterende viden om aldersstereotyper og fravalg af ældre ansøgere på arbejds
markedet. 

 

Fakta om undersøgelsen 

Undersøgelsens datagrundlag består af spørgeskemadata indsamlet blandt private og 
offentlige virksomheder i Danmark. I spørgeskemaet er deltagerne blevet bedt om at 
forholde sig til en række fiktive ansøgerprofiler. På baggrund af disse besvarelser kan vi 
undersøge, hvilke opfattelser arbejdsgivere har af ledige seniorer, og om disse opfattelser 
har betydning for, hvorvidt ledige seniorer opfattes som attraktiv arbejdskraft.  

Spørgeskemaet er sendt direkte til virksomhederne via Digital Post og enten udfyldt af 
organisationens leder eller en anden person, der er med til at træffe beslutninger i 
ansættelsesforløb, fx HR-chefer. Skemaet er udsendt til i alt 31.524 virksomheder, og i 
alt 2.769 har deltaget i undersøgelsen. Da deltagerne i undersøgelsen forholder sig til 
flere fiktive ansøgere, baserer analyserne i dette notat sig på vurderinger af mere end 
12.000 ansøgere. 
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En kort introduktion til  
aldersstereotyper 
Stereotyper er de forestillinger, vi gør os om personer, der tilhører en bestemt gruppe 
(Kanahara, 2006). Aldersstereotyper er dermed de forestillinger, vi har om personer, der 
tilhører bestemte aldersgrupper. Ældre mennesker anses eksempelvis af mange for at være 
mindre læringsvillige, have et dårligere helbred og i ringere grad mestre IT (De Paula Couto 
m.fl., 2022; Qvist m.fl., 2025). 

Aldersstereotyper – og stereotyper generelt – er ikke nødvendigvis forkerte, da de i visse 
tilfælde kan afspejle reelle tendenser i en gruppe. Der findes eksempelvis tydelige sammen
hæng mellem alder og helbred. Selv når stereotype forestillinger afspejler reelle gruppe
mæssige karakteristika, kan stereotyper dog føre til, at man undervurderer, hvor meget in
divider inden for gruppen faktisk varierer på de relevante dimensioner (Ryan, 2003). Stereo
type forestillinger kan således føre til, at man fejlagtigt tror, at stort set alle ældre er svæk
kede eller har dårligt helbred. Aldersstereotyper sidestilles undertiden med negative opfat
telser af ældre og beskrives nogle gange med termen ’alderisme’ (engelsk: ’ageism’) (Butler, 
1969; Butler, 1975). Aldersstereotyper behøver imidlertid ikke at være negative. Ældre men
nesker opfattes for eksempel ofte som mere troværdige og varme end yngre mennesker 
(Naegele m.fl., 2018; Cuddy m.fl., 2005; Vauclair m.fl., 2018). 

Tidligere studier fra udlandet har vist, at arbejdsgivere gennemsnitligt opfatter ældre med
arbejdere som havende lavere produktivitet og score lavere på “hårde” kvaliteter såsom 
fleksibilitet, fysisk og mental kapacitet samt villighed til at lære nye teknologiske færdighe
der sammenlignet med yngre medarbejdere. Til gengæld bliver ældre medarbejdere opfat
tet som bedre på “bløde” kvaliteter såsom engagement i organisationen, pålidelighed og 
sociale kompetencer (Frøyland & Terjesen, 2020; Hörnstedt m.fl., 2017; Van Dalen m.fl., 
2010). 

En nyere undersøgelse blandt mere end 5.000 arbejdsgivere i Danmark viser også flere for
skelle i arbejdsgivernes opfattelser af seniorer (60+ år) sammenlignet med 30-40-årige. På 
flere ønskværdige karakteristika vurderes seniorer faktisk at besidde disse i højere grad end 
de 30-40-årige. Seniorer opfattes af arbejdsgivere som mere fleksible, socialt kompetente, 
loyale, pålidelige og som havende færre sygedage. Samtidig tillægges seniorerne dog også 
negative egenskaber som lavere produktivitet og kreativitet samt mindre villighed til at til
egne sig nye færdigheder. De opfattes desuden som havende dårligere fysisk helbred og 
ringere evner, når det kommer til at mestre ny teknologi. Disse opfattelser er bemærkelses
værdigt ens på tværs af forskellige brancher (Qvist m.fl., 2025). 
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Fører stereotype aldersopfattelser 
til fravalg af ledige seniorer? 
En række studier har tidligere vist, at arbejdsgivere ofte foretrækker yngre ansøgere frem 
for ældre ansøgere (Carlsson & Eriksson, 2019; Lössbroek m.fl., 2021). Det gælder også i 
Danmark: Qvist og Larsen (2025) har således vist, at danske arbejdsgivere har en stærk ten
dens til at fravælge jobansøgere, der er relativt gamle. For de ældste ansøgere er betydnin
gen af alder stærkere end betydningen af for eksempel ansøgernes etnicitet eller tidligere 
ledighed. 

En mulig årsag til, at ledige seniorer fravælges i ansøgerbunken, kan være de stereotype fore
stillinger om seniorer, som vi alle kan have. I meget af den eksisterende forskning på området 
går man ud fra, at det netop er sådanne stereotype opfattelser, der er årsagen til, at ledige 
seniorer har svært ved at blive ansat, men vi ved det faktisk reelt ikke. Der er ikke tvivl om, at 
en høj alder kan få arbejdsgivere til at fravælge ledige seniorer, og der er heller ikke tvivl om, 
at stereotype aldersopfattelser findes bredt i befolkningen – ikke blot blandt arbejdsgivere. 
Men vi ved ikke, om stereotyperne reelt er en væsentlig årsag til, at ledige seniorer fravælges, 
når stillinger skal besættes (Rudolph m.fl., 2022). Arbejdsgivere kan således også foretrække 
yngre kandidater af flere andre årsager, fx ansættelsens forventede varighed. 

I denne undersøgelse ser vi på, om stereotype forestillinger om ældres IT-kompetencer, fy
siske helbred og læringsvillighed bidrager til, at arbejdsgivere ofte foretrækker yngre ansø
gere. Vi fokuserer specifikt på disse tre faktorer, fordi tidligere undersøgelser har vist, at ar
bejdsgivere gennemsnitligt vurderer, at ældre medarbejdere er væsentligt mindre IT-kom
petente, har dårligere helbred og mindre villighed til at lære nyt (Qvist m.fl., 2025). 

Undersøgelsen består af et spørgeskemaeksperiment, der belyser, om tendensen til at fra
vælge ældre ansøgere ændrer sig, når arbejdsgivere får tydelig information om ansøgernes 
IT-kompetencer, fysiske helbred og læringsvillighed. Hvis aldersstereotype antagelser fak
tisk spiller en rolle, vil man forvente, at favoriseringen af yngre ansøgere mindskes, når 
disse oplysninger er tilgængelige. Eksperimentets logik er, at den tydelige information i no
gen grad vil fastlåse deltagernes forestillinger om ansøgernes IT-kompetencer, fysiske hel
bred og læringsvillighed, så aldersbaserede antagelser om disse egenskaber vil spille en 
mindre rolle (For mere om denne type undersøgelser, se Acharya, Blackwell og Sen (2018)). 

Eksperimentet var indlejret i en spørgeskemaundersøgelse, som blev gennemført i oktober og 
november 2025. I alt 31.524 offentlige og private virksomheder med minimum 10 ansatte 
blev inviteret til at deltage i undersøgelsen. Spørgeskemaet blev udsendt via Digital Post, og 
det blev udfyldt af virksomhedens øverste leder eller en anden person med godt kendskab til 
rekruttering i virksomheden, for eksempel en HR-chef. 2.769 virksomheder deltog. 
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I spørgeskemaet blev deltagerne bedt om at forestille sig, at de skulle ansætte en ny med
arbejder til en stilling, som lignede den, de senest havde været med til at besætte. De blev 
derefter præsenteret for seks fiktive ansøgere, fordelt i tre par. For hver ansøger så delta
gerne en kort uddrag fra vedkommendes CV, og de blev bedt om at angive, hvor sandsyn
ligt det var, at de ville ansætte vedkommende på en skala fra 0 (’ekstremt usandsynligt’) til 
10 (’ekstremt sandsynligt’). 

I eksperimentet varierede ansøgernes alder. Konkret blev hver af de fiktive ansøgere tilfæl
digt tildelt en alder, således at kandidaten enten blev beskrevet som ung (mellem 35 og 37 
år), midaldrende (mellem 51 og 53 år) eller ældre (mellem 67 og 69 år). De tre aldersgrup
per blev valgt for at dække størstedelen af det voksne arbejdsliv. Derudover varierede vi til
stedeværelsen af information om IT-kompetencer, fysisk helbred og læringsvillighed. Nogle 
par af CV’er indeholdt således information, der klart indikerede, at kandidaterne havde 
stærke IT-kompetencer, mens andre par indeholdt oplysninger, der viste, at kandidaterne 
havde et stærkt fysisk helbred 
eller stor lyst og evne til at 
lære. For at kunne belyse ef
fekten af disse oplysninger 
indeholdt andre CV’er ikke in
formation om disse faktorer. I 
nogle af disse CV’er var der 
ikke anden information end 
alder, navn, erfaring og ud
dannelse. Denne gruppe af 
CV’er kalder vi ”kontrol”. I an
dre CV’er var der tilføjet yder
ligere information, fx om an
søgerens fritidsinteresser. 
Denne grupper af CV’er kal
der vi ”placebo”. Et eksempel 
på uddrag fra CV’er er vist i 
Figur 1.  

 

Figur 1 Eksempel på CV-uddrag fra 
undersøgelsen (IT-betingelse) 
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Resultater: Aldersstereotyper kan 
have betydning 
Figur 2 viser den gennemsnitlige sandsynlighed for at blive ansat fordelt på ansøgernes al
der baseret alene på vurderinger foretaget i kontrolbetingelsen, hvor CV-uddragene hver
ken indeholdt information om IT-kompetencer, fysisk helbred eller læringsvillighed. Som 
man kan se, er gennemsnittet for de yngre ansøgere 7,3, for de midaldrende 7,0 og for de 
ældre 4,5. Der er ikke en statistisk signifikant forskel mellem yngre og midaldrende ansø
gere, men vurderingen af de ældre ansøgere er markant lavere: De ældre ligger hele 2,8 
skalapoint lavere end de yngre. Dette resultat bekræfter fund fra mange tidligere undersø
gelser: ældre ansøgere foretrækkes i mindre grad end yngre ansøgere. 

Figur 2 Arbejdsgivere foretrækker yngre kandidater 

Hvor sandsynligt er det, at du ville ansætte kandidat X? Angiv venligst dit svar på en skala fra 0 til 10, 
hvor 0 er ”ekstremt usandsynligt”, og 10 er ”ekstremt sandsynligt”. 

 

Note: Den statistiske usikkerhed (95%-konfidenstinervaller) er mindre end de røde prikker i figuren. 

Kilde: VIVE spørgeskemaundersøgelse. 

Vores resultater bekræfter også, at alder spiller en væsentlig rolle for arbejdsgivernes opfat
telse af ansøgerne. Når arbejdsgiverne ikke modtager nogen informationer om ansøgernes 
IT-kompetencer, fysisk helbred eller læringsvillighed, går de ofte ud fra, at de ældre ansøg-
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ere klarer sig dårligere på disse tre faktorer end de yngre ansøgere. Når de fx har set CV’er 
for en yngre og en ældre ansøger uden nogen information om IT-kompetencer, er det sta
dig 43 % som tror, at den unge kandidat har de bedste it-kompetencer, mens blot 8 % tror, 
at den ældre ansøger har de bedste IT-kompetencer (49 % svarer ”ved ikke”, hvilket ikke er 
så overraskende, når CV’erne i dette tilfælde netop ikke indeholder nogen information om 
IT-kompetencer). Disse forskelle er dog ikke i sig selv bevis for, at disse opfattelser har en 
effekt på beslutninger i forhold til ansættelse. 

Hvis stereotype antagelser om ældres IT-kompetencer, fysiske helbred og læringsvillighed 
reelt har en effekt, skal man forvente at se, at den aldersbetingede forskel i villighed til at 
ansætte en kandidat bliver mindre, når arbejdsgiverne modtager information om disse fak
torer. Ideen er, at informationen i nogen grad fastlåser arbejdsgivernes opfattelse af ansø
gernes egenskaber på disse områder. Hvis arbejdsgiverne fx får meget tydelig information 
om IT-kompetencer, vil de i mindre grad opfatte yngre og ældre som havende forskellige 
IT-kompetencer. Dermed får de også mindre grund til at foretrække at ansætte yngre ansø
gere – hvis det altså er sådan, at antagelser om bedre IT-kompetencer er en af årsagerne til, 
at yngre bliver foretrukket. Effekten af at give arbejdsgiverne denne information er illustre
ret i Figur 3. Mere negative værdier indikerer i figuren, at arbejdsgiverne i højere grad fore
trækker yngre ansøgere. 

Figur 3 Nogle typer information kan mindske betydningen af alder  

Figuren viser forskellen i arbejdsgivernes villighed til at ansætte yngre (35 til 37 år) og ældre (67 til 69 
år) ansøgere, når der tages højde for information i ansøgernes CV.  

 

Note: Lodrette røde streger over og under prikker angiver statistisk usikkerhed (95%-konfidenstinervaller). 

Kilde: VIVE spørgeskemaundersøgelse. 
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Resultaterne viser sig at være blandede: Information om ansøgeres læringsvillighed og hel
bred mindsker alderseffekten i forhold til kontrolgruppen, men ikke i forhold til placebo
gruppen: I kontrolgruppen er den gennemsnitlige sandsynlighed for ansættelse 2,7 skala
point lavere for ældre end for yngre ansøgere, og dette falder til 2,3 skalapoint, når ar
bejdsgiverne modtager oplysninger om ansøgernes fysiske helbred. Tilsvarende ser vi, at 
forskellen mellem den gennemsnitlige vurdering af ældre og yngre ansøgere er 2,2 skala
point, når arbejdsgiverne modtog information om ansøgernes læringsvillighed. Der er dog 
ingen statistisk signifikante forskelle i forhold til placebobetingelsen, og vi kan derfor ikke 
sige, at informationen er mere virksom end fx information om ansøgernes fritidsinteresser. 

Til gengæld er der meget klare effekter af information om IT-kompetencer. Når arbejdsgi
verne fik information om ansøgernes IT-kompetencer var forskellen mellem unge og ældre 
blot 1,9 skalapoint. Denne forskel er 0,9 skalapoint mindre end forskellen i kontrolbetingel
sen, og den er også 0,4 mindre end forskellene i placebobetingelsen. Resultaterne indikerer 
dermed, at særligt stereotype opfattelser af ældres IT-kompetencer har betydning, da ten
densen til at foretrække yngre ansøgere er markant mindre, når information om ansøgernes 
IT-kompetencer er til stede. Yderligere analyser viser, at information om IT-kompetencer re
ducerer alders betydning mest i virksomheder, der tillægger netop disse kompetencer stor 
vægt. IT-information mindsker dog også favorisering af de yngre ansøgere i virksomheder, 
hvor kompetencerne kun tillægges begrænset eller moderat betydning. 

Det er værd at bemærke, at ingen af de tre typer information eliminerer alderseffekten, som 
forbliver markant på tværs af alle betingelser. En kombination af flere typer information 
kunne formentlig mindske betydningen af alder yderligere, men det er også sandsynligt, at 
resultaterne afspejler, at andre forhold end stereotype forestillinger også spiller en væsent
lig rolle. Flere deltagere angav ved undersøgelsens afslutning fx, at overvejelser om ansæt
telsens forventede varighed havde betydning for deres valg af yngre ansøgere. 

To typer af usikkerhed knytter sig til studiets resultater. For det første viser yderligere analy
ser, at information om IT-kompetencer, fysisk helbred og læringsvillighed ikke fuldstændigt 
fjernede de aldersbetingede opfattelser af disse egenskaber. Ældre blev stadig vurderet 
som havende lidt lavere IT-kompetencer, fysisk helbred og læringsvillighed, selv når disse 
informationer blev oplyst (Når CV’er fx indeholdt information om IT, valgte 45 % af arbejds
giverne den unge ansøger som den mest IT-kompetente, 30 % valgte den ældre ansøger og 
25 % svarede ved ikke). Denne usikkerhed indebærer, at studiet til en vis grad kan under
vurdere betydningen af stereotyperne. For det andet viser yderligere analyser, at informa
tion om IT-kompetencer også påvirkede vurderingen af ansøgernes læringsvillighed. Dette 
kan indikere, at oplysninger om IT-kompetencer ikke kun er væsentlige, fordi IT-kompeten
cer i sig selv er vigtige, de kan måske også sende et signal til arbejdsgivere om, at ansøge
ren generelt har en høj grad af læringsvillighed. Det kan således være vanskeligt at adskille 
effekten af stereotyper om IT-kompetencer og læringsvillighed, men det ændrer dog ikke 
på, at oplysninger om IT-kompetencer tilsyneladende har en væsentlig samlet effekt. 
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Hvad kan vi bruge denne viden til?  
De nye resultater fra vores studiet kan potentielt bruges af flere forskellige aktører til flere 
forskellige formål:  

Ledige seniorer kan potentielt anvende resultaterne, når de udarbejder ansøgninger og 
CV’er. Resultaterne viser, at det er vigtigt for ledige seniorer at være opmærksomme på, at 
arbejdsgivere – lige som alle andre mennesker – kan have stereotype opfattelser af, hvilke 
egenskaber seniorer har. For de mange seniorer, som ikke passer til disse stereotype opfat
telser, fx ældre med gode IT-kundskaber, kan der være god grund til at fremhæve dette 
helt tydeligt i deres ansøgninger og CV’er.  

Arbejdsgivere kan potentielt anvende resultaterne til at øge deres opmærksomhed på, om 
de risikerer at gå glip af kompetent arbejdskraft på grund af stereotype opfattelser om le
dige seniorer. Når arbejdsgivere forholder sig til ansøgninger fra ledige seniorer, kan der 
være en risiko for, at de frasorterer kvalificerede ansøgere, hvis de ikke er meget opmærk
somme på, at mange ledige seniorer ikke lever op til de stereotype forestillinger om ældre 
mennesker, som vi alle kan have. 

Politikere og andre beslutningstagere kan potentielt anvende resultaterne både i den po
litiske debat og i udviklingen af nye initiativer. Resultaterne kan fx pege på, at IT-kundska
ber – og opfattelserne af seniorers IT-kundskaber – kan være en meget væsentlig barriere i 
forhold til at få flere ledige seniorer i beskæftigelse.  

Dette studie bør dog naturligvis ikke stå alene i forhold til at træffe beslutninger om initiati
ver vedrørende ledige seniorer. For det første kan vores studie ikke sige noget om, hvordan 
man hjælper de ledige seniorer, der i højere grad passer på aldersstereotype opfattelser, fx 
de ledige seniorer, der har dårligt helbred. For det andet er der altid usikkerheder og blinde 
punkter i enkeltstudier – også i dette studie. Der er behov for yderligere studier, som kan 
give mere viden og sikkerhed om betydningen af stereotype aldersopfattelser på arbejds
markedet. For det tredje er stereotype opfattelser langt fra den eneste årsag til, at ledige 
seniorer kan have svært ved at opnå beskæftigelse.  
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