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Opsamling

= Artiklen undersgger, om lederes stereotyper om seniorer andrer sig i takt med den
stigende beskaeftigelse blandt 55+-arige.

= Undersggelsen maler lederes aldersstereotyper som deres opfattelser af seniorers
sakaldte blade kompetencer (soft skills), harde kompetencer (hard skills) samt deres
opfattelse af, hvornar man er for gammel til at arbejde pa fuld tid.

= P& samfundsniveau viser studiet, at ledernes aldersstereotyper ikke sendrer sig i peri-
oden fra forste maling i 2018 til seneste maling i 2025. Analysen er baseret pa fire
store repraesentative tvaersnitsundersggelser blandt ledere.

= P4 arbejdspladsniveau finder studiet heller ingen sammenhaeng mellem zndringer i
andelen af seniorer pa arbejdspladsen og aendringer i ledernes aldersstereotyper.
Analysen er baseret pa paneldata, hvor de samme ledere er blevet spurgt i 2020,
2022 og 2025.

= Det overraskende resultat er séledes, at ledernes aldersstereotyper ikke zendres i takt
med den aendrede sociogkonomiske virkelighed, hverken pa samfunds- eller arbejds-
pladsniveau. Det forklares med, at stereotyper er vanskelige at forandre. En undtag-
else er dog, at nar ledere bliver aldre, bliver deres syn pa seniorerne mere positivt.

Aktuelle seriepublikation er baseret pa udgivet working paper "Have Managers’ Age Stereo-
types Changed as Older Workers' Employment Has Increased? Evidence from a longitudinal

study”, som kan findes pa videnscenterets hjemmeside seniorerpaaarbejdsmarkedet.dk
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n aldrende befolkning og stigende pensionsaldre betyder, at
flere eldre bliver laengere tid pa arbejdsmarkedet. Beskaeftig-
elsen blandt seniorer er steget markant i OECD-landene gen-
nem de seneste artier, herunder Danmark. Samtidig viser en
omfattende forskningslitteratur, dels at ledere ofte har stereo-
type forestillinger om, hvad seniorer er gode og darlige til pa
arbejdspladsen (Qvist, Nielsen & Larsen, 2023), dels at aldre
ansggere udsaettes for aldersdiskrimination ved rekruttering
(Quist & Larsen, 2025; Pedersen, Skytte & Hansen, 2025).

Formalet med dette studie er at undersgge, om ledernes opfattelser af seniorer har &en-
dret sig i takt med den stigende beskaeftigelse blandt 55+-arige. Studiet undersgger, dels
om danske lederes aldersstereotyper generelt har &ndret sig fra 2018 til 2025, dels om den
enkelte leders opfattelser @ndrer sig, nar andelen af seniorer pa vedkommendes arbejds-

plads stiger. Vores studie viser, at svaret er nej.




Lederes aldersstereotyper

En stereotyp kan defineres som en generaliseret forestilling om en bestemt kategori af
mennesker. Den skaber en forventning om, at personer, der tilhgrer denne kategori, besid-
der et bestemt szet af karakteristika. Alder er et kronologisk faenomen, nemlig antallet af ar
siden fadslen, men kategoriseres ofte i aldersgrupper sdsom “de unge”, "de midaldrende”
og "de aldre”. | socialpsykologisk litteratur konkluderes det, at "de zldre” opfattes som
mere varme, men mindre kompetente end "de midaldrende” (Cuddy, Norton & Fiske, 2005).
Mere direkte har en raekke studier undersggt, hvordan ledere opfatter “eeldre medarbej-
dere” eller "seniorer”. Ledere opfatter typisk seniorer som havende svagere "harde kompe-
tencer” (hard skills), sdsom fysisk helbred, omstillingsparathed eller evnen til at leere nye
teknologier, men steerkere "blade kompetencer” (soft skills), herunder loyalitet, erfaring, pa-
lidelighed og social forankring, end de yngre (Henkens, 2005). Endelig har bade ledere og
den bredere befolkning ogsa en opfattelse af, at man kan blive for gammel til at arbejde pa
fuld tid (for danske resultater: se Larsen & Qvist, 2025).

Hvorfor skulle gget beskaeftigelse a@ndre ledernes stereotyper?

Pa den ene side kan man forvente, at ledernes opfattelser af seniorer sendrer sig, nar flere
af dem bliver pa arbejdsmarkedet. Nar ledere far mere erfaring med seniorer, far de samti-
dig mere information om deres faktiske kompetencer og arbejdsevne. Hvis de stereotype

forestillinger ikke stemmer overens med disse erfaringer, kan lederne derfor taenkes at ju-

stere deres opfattelser.

Pa den anden side peger socialpsykologisk forskning pa, at stereotyper kan vaere meget
stabile. Mennesker har en tendens til at fortolke ny information pa mader, der bekraefter
eksisterende forestillinger, og personer, der ikke passer til stereotypen, kan opfattes som
undtagelser snarere end som anledning til at eendre stereotypen. Ud fra dette perspektiv er

det derfor ikke givet, at mere kontakt med seniorer fgrer til mere positive opfattelser.

Ingen forandring i ledernes opfattelse fra 2018 til 2025

Af tabel 1 fremgar det, som forventet, at danske ledere har en positiv vurdering af de blgde
kompetencer hos personer pa 60 ar og derover. De 60+-arige scorer isaer hgjt pa blgde
kompetencer sasom palidelighed, loyalitet og sociale feerdigheder. Der males pa en skala
gadende fra 1 (det mest negative) til 4 (det mest positive). Gennemsnittet pa et indeks for
blade kompetencer var 3,44 i 2018. Dette ligger over det niveau, der males, nar ledere vur-

derer arbejdstagere i alderen 30-40 ar.



Tabel 1 Niveauer og aendringer i aldersstereotyper om aldre arbejdstagere.
Gentagne tvaersnitsdata. Blade kompetencer (60+).

Forskel

2025-2018

Palidelig 3,68 3,70 3,67 3,69 0,01
Loyal 3,68 3,73 3,71 3,73 0,05***
Sociale feerdigheder 3,45 3,43 3,45 3,43 -0,02
Engageret 3,42 3,42 3,41 3,46 0,03
Motiveret til en ekstra indsats 3,34 3,33 3,30 3,33 -0,00
Fleksibel 3,28 3,25 3,26 3,29 0,00
Ledelseskompetence 2,95 2,80 2,91 2,89 -0,06**
Index for blede kompetencer 3,43 3,44 3,42 3,45 +0,02

Anm.: Testet ved regression (2025=1/2018=0), * p < 0.10, ** p < 0.05, *** p < 0.01
Robuste standardfejl, clustered pa arbejdspladsniveau, veegtet data.
Crombach's alpha reliability coefficient 0.83 (Index baseret pa raekkegennemsnit).

Som forventet scorer de 60+-arige lavere pa harde kompetencer sdsom produktivitet, syge-
fraveer, evnen til at handtere pres/stress, fysisk helbred, kreativitet, vilje til at laere nye ting
og evnen til at mestre ny teknologi. Gennemsnittet pa et indeks for harde kompetencer var
2,861 2018, se tabel 2. Dette ligger under det niveau, der males, nar ledere vurderer ar-
bejdstagere i alderen 30-40 ar.

Tabel 2  Niveauer og @&ndringer i aldersstereotyper om aldre arbejdstagere.
Gentagne tveersnitsdata. Harde kompetencer (60+).

Forskel

2025-2018

Produktiv 3,20 3,18 3,20 3,26 0,07***
Faerre sygedage 3,17 3,21 3,18 3,24 0,07**
Kan handtere pres/stress 2,94 2,87 2,85 2,93 -0,01
Fysisk helbred 2,89 2,85 2,80 2,87 -0,02
Kreativ 2,81 2,73 2,78 2,83 0,02
Villig til at laere nye ting 2,80 2,71 2,70 2,70 -0,10***
Behersker ny teknologi 2,45 2,37 2,35 2,40 -0,05*
Indeks for harde kompetencer 2,86 2,79 2,80 2,84 -0,02

Anm.: Testet ved regression (2025=1/2018=0), * p < 0.10, ** p < 0.05, *** p < 0.01
Robuste standardfejl, clustered pa arbejdspladsniveau, veegtet data.
Crombach's alpha reliability coefficient 0.84 (Index baseret pa raekkegennemsnit).



Hvad angar aldersgraensen for, hvornar man anses for at vaere for gammel til at arbejde pa
fuld tid, var gennemsnitsalderen i 2018 66,2 ar, se tabel 3. Dette gennemsnit ligger mellem
den daveerende lovbestemte pensionsalder pa 67 ar og den tidligere pensionsalder pa 65
ar. | trdd med tidligere forskning finder vi sdledes en sammenhaeng mellem ledernes opfat-
telse af, hvornar arbejdstagere er for gamle til at arbejde pa fuld tid, og aldersgraensen i det
dominerende pensionssystem.

Tabel 3  Aldersgraense: "for gammel til at arbejde pa fuld tid"

Forskel

2025-2018

Gennemsnit 66,4 - 66,5 67,9 1,5%*
Gennemsnit uden ekstreme

veerdier (under 30 og over 99 ar) 67,5 - 67,4 67,2 -03

Median 67 - 67 67 0

Anm.: Testet ved regression (2025=1/2018=0), * p < 0.10, ** p < 0.05, *** p < 0.01
Robuste standardfejl, clustered pa arbejdspladsniveau, veegtet data.

Studiet finder ingen betydelig andring i ledernes stereotyper om seniorer over tid. Indekset
for blgde kompetencer var 3,43 i 2018 og 3,45 i 2025. For fem af de syv indikatorer var der
ingen statistisk signifikant forskel mellem 2018 og 2025. Selvom enkelte indikatorer aen-
drede sig statistisk signifikant, var starrelsen af disse aendringer sa lille, at den ikke peger pa
nogen reel andring i ledernes opfattelser, se tabel 1. Det samme geelder for indekset for
harde kompetencer. Der var ingen andring fra 2018 til 2025, se tabel 2. Ser vi pa de enkelte
indikatorer, var der en mindre, men statistisk signifikant, forbedring i vurderingen af pro-
duktivitet og lavere sygefravaer, mens der var et mindre, men statistisk signifikant, fald i vur-

deringen af aldre arbejdstageres villighed til at lzere nye ting, se tabel 2.

Hvad angar aldersgraensen for at veere "for gammel til at arbejde pa fuld tid", steg gennem-
snittet fra 66,4 ar til 67,9 ar. Det umiddelbare gennemsnit stiger sdledes med 1,5 ar, men
denne udvikling drives af enkelte meget hgje svar. Nar ekstreme svar udelades, er der ingen
stigning, og medianen er 67 ar i hele perioden. Resultatet giver derfor ikke belzeg for, at

normen for, hvornar man er for gammel til fuldtidsarbejde, generelt har rykket sig.

Store forandringer i andelen af seniorer pa
arbejdspladser
Andelen af seniorer pa arbejdspladserne i vores panel af ledere steg fra 28,2 procent i 2020 til

32,2 procent i 2025, malt som andelen af 55+-arige. Der er imidlertid stor variation mellem

arbejdspladserne med hensyn til beskaeftigelsen af seniorer. Nogle ledere er pa arbejds-



pladser, der allerede i 2020 havde mange seniorer, mens andre er pa arbejdspladser, hvor der
var fa eller slet ingen seniorer ansat i 2020. Dette udggr variationen mellem arbejdspladserne.
Fordelingen af andelen af medarbejdere pa 55 ar eller derover i 2020 er vist pa x-aksen i figur
1. Et betydeligt antal arbejdspladser havde ingen medarbejdere pa 55 ar eller derover i 2020,
hvilket svarer til veerdien 0 pa x-aksen. Omvendt var kun én leder pa en arbejdsplads, hvor

samtlige medarbejdere var 55 ar eller derover, svarende til vaerdien 100 pa x-aksen.

Det afgagrende for analysen er, at udviklingen ikke har veeret den samme pa alle arbejds-
pladser. P4 nogle arbejdspladser er andelen af medarbejdere pd 55 ar eller derover steget
markant fra 2020 til 2025, mens den pa andre arbejdspladser har veeret stabil eller er faldet.
Det gaor det muligt at undersgge, om de ledere, der faktisk har oplevet en stigende andel af

seniorer pa deres egen arbejdsplads, ogsa har andret deres syn pa seniorer.

Figur 1 Beskaeftigelse af seniorer pa arbejdspladserne i lederpanelet. Andel af medarbej-
dere pa 55 ar eller derover i 2020 (x-akse) og aendring fra 2020 til 2025 (y-akse).
Referencelinjen angiver ingen andring pa arbejdspladsen fra 2020 til 2025.
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Andel 55+-arige pa arbejdspladsen i 2020

Kilde: Egne beregninger pa SeniorArbejdsLivs arbejdsgiverundersggelse; seniorarbejdsliv.dk.

Studiet undersgger ogsa, hvorvidt betydningen af en &endring i beskaeftigelsen af seniorer
er stgrre for ledere pd arbejdspladser med fa seniorer (arbejdspladser placeret til venstre i
figur 1) end for ledere pa arbejdspladser med mange seniorer (arbejdspladser placeret til
hgjre i figur 1).
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Ingen sammenhang mellem forandringer i andelen af
seniorer pa en arbejdsplads og ledernes aldersstereotyper

Studiet viser, at ledernes aldersstereotyper ikke er relateret til eendringer i andelen af med-
arbejdere pé 55 ar eller derover pa arbejdspladsen. En stigning i andelen af seniorer haen-
ger hverken sammen med ledernes vurderinger af seniorer blade kompetencer (soft skills)
eller harde kompetencer (hard skills), og heller ikke med deres opfattelse af, ved hvilken al-
der man er “for gammel til at arbejde pa fuld tid". Panelanalysen giver sdledes ingen stgtte
til hypotesen om, at ledernes stereotyper opdateres som fglge af @aget beskaeftigelse blandt
seniorer. Studiet finder heller ikke statte til forventningen om, at gget beskaeftigelse af seni-
orer i hgjere grad farer til opdatering af stereotyper pa arbejdspladser, der beskaeftiger re-

lativt fa seniorer.

Resultaterne er de samme i modeller, hvor beskaeftigelsen af seniorer males pa andre ma-
der end som andelen af de 55+-arige. Resultaterne er ogsa de samme i modeller, der kun
analyserer sma arbejdspladser eller arbejdssteder, der har nyrekrutteret seniorer i aret inden

besvarelse af spargeskemaet.

Lederes opfattelser bliver mere positive i takt med deres egen alder

Hvad angar gvrige forhold, indikerer studiet, at i takt med, at en leder bliver zldre, far lede-
ren et mere positivt syn pa seniorernes bade blgde og harde feerdigheder samt en hgjere

aldersgraense for, hvornar en person er for gammel til at arbejde pa fuld tid.

Konklusion: Opfattelser af seniorer er svaere at forandre

Stabiliteten i lederes aldersstereotyper, og menneskers stereotyper generelt, er ikke i mod-
strid med eksisterende forskning. Socialpsykologien peger pad en reekke mekanismer, der
forklarer stabiliteten i stereotype forestillinger. Nogle af de centrale mekanismer er behovet
for at spare mental energi, bekraeftelsesbias (confirmation bias), social forsteerkning og selv-
opfyldende effekter. Dette gaelder generelt for stereotyper. Men socialpsykologiske studier
konkluderer ogsa, at aldersstereotyper synes at veere seerligt sejlivede. Fra et sociologisk
perspektiv er en mulig forklaring, at selve kategorierne "de unge”, “de midaldrende” og "de

aldre” afspejler den grundlaeggende institutionelle organisering af det moderne samfund.

| overensstemmelse med disse forskningsresultater viser studiet, at den ggede beskaefti-
gelse blandt seldre medarbejdere ikke kan knyttes til andringer i lederes aldersstereotyper.
Samtidig peger studiet dog ogsa pa et dynamisk element, idet ledernes opfattelser af zldre
medarbejdere &ndrede sig i takt med, at lederne selv blev &ldre. Med en hgjere alder far
lederen et mere positivt syn pa seniorernes bade blgde og harde feerdigheder samt en hg-

jere aldersgraense for, hvornar en person er for gammel til at arbejde pa fuld tid.
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