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I de senere år er der sket en markant ændring i seniorernes vilkår på arbejdsmarkedet. Antallet af 
beskæftigede seniorer er nærmest eksploderet. Beskæftigelsesfrekvensen blandt de 55-64-årige 
er steget fra 56 til 71 i perioden 2000 til 2018. Imidlertid ved vi meget lidt om, hvor på arbejds-
markedet seniorerne har fundet beskæftigelse, hvorfor formålet med denne artikel er at analysere, 
hvad det er for type virksomheder (og brancher), der især er disponerede for at ansætte nye 
55-64-årige medarbejdere. Det væsentligste fund er, at seniorer rekrutteres på virksomheder, 
hvor gennemsnitsalderen på arbejdspladsens ledelseslag er høj, men især på virksomheder hvor 
der i forvejen er mange seniorer ansatte. Ligeledes har virksomhedens størrelsen en betydning 
for, om der rekrutteres seniorer. Især store virksomheder er tilbøjelige til at trække seniorer ind 
i virksomheden.

Nøgleord: seniorer, rekruttering, fordomme mod seniorer, branche, virksomhedstype

Indledning
Historisk har seniorerne, der i denne artikel 
defi neres som +55-årige, været en udsat grup-
pe på arbejdsmarkedet. Risikoen for at blive 
arbejdsløs har ikke været væsentlig større 
blandt seniorerne end blandt yngre alders-
grupper, men når først en ældre var blevet 
arbejdsløs, så havde vedkommende meget 
svært ved at fi nde et nyt job, hvorfor især 
seniorer har været ramt af langvarige ledig-
hedsperioder (Konle-Seidel, 2017; Pedersen 
& Breck, 2011). Den internationale litteratur 
peger på, at især to faktorer betinger, hvorfor 
det er så vanskeligt for arbejdsløse seniorer 
at komme i beskæftigelse:

For det første har seniorerne fungeret som 
en ’buffer’ på arbejdsmarkedet, som arbejds-

giverne har brugt til løbende at justere perso-
naleomfanget med forandringer i efterspørgs-
len efter varer og tjenesteydelser (Ilmakunnas 
& Ilmakunnas, 2014). Den medløbende effekt 
er, at seniorernes beskæftigelseschancer og 
erhvervsfrekvenser, herunder seniorernes 
til- og afgang fra arbejdsstyrken, er betinget 
af efterspørgsels- og rekrutteringsmønstrene 
på arbejdsmarkedet som helhed (Ebbing-
haus & Hofäcker, 2013; se f.eks. Knuth & 
Kalina, 2002). Når arbejdsløsheden er høj, 
bliver seniorerne puffet ud af arbejdsmar-
kedet, medens seniorer i perioder med lav 
arbejdsløshed rekrutteres eller fastholdes i 
arbejdsstyrken. 

For det andet er der en risiko for, at seniorer 
under alle omstændigheder havner bagerst i 
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køen, når arbejdsgiverne rekrutterer. Dette 
kan dels skyldes, at det for virksomhederne 
ofte er uøkonomisk at ansætte seniorer (Mun-
nell & Sass, 2007); dels at arbejdsgiverne har 
stereotypiske opfattelser af seniorerne, og at 
seniorer udsættes for diskrimination i rekrut-
teringsprocesserne (Henkens, 2005; Kadefors 
& Hanse, 2012; Solem, 2016). 

I de senere år er der imidlertid sket en mar-
kant ændring i seniorernes vilkår på det dan-
ske arbejdsmarked. I perioden 2000 til 2018 
er beskæftigelsesraten blandt de 55-64-årige 
kontinuerligt steget fra 56 til 71, og i dag er 
seniorers beskæftigelsesmuligheder i Dan-
mark relativt gunstige. Samtidig er danske 
arbejdsgivere relativt villige til at ansætte 
seniorer. Senioransættelsesraten1 i 2016 lå i 
Danmark på 10,2, medens den kun lå på 5,8 i 
EU som helhed (OECD, 2018). Imidlertid ved 
vi meget lidt om, hvor på arbejdsmarkedet 
og hvilke arbejdsgivere, der rekrutterer se-
niorer. Formålet med denne artikel er derfor 
at dække dette videnshul, idet ambitionen 
er at indkredse, hvorledes økonomiske, so-
ciale og institutionelle forhold på danske 
virksomheder påvirker sandsynligheden for, 
at virksomheden rekrutterer en jobsøgende 
senior. Når vi i det følgende omtaler virksom-
hedernes rekruttering af seniorer, refererer 
vi både til, at virksomheder kan rekruttere 
blandt arbejdsløse seniorer, samt rekruttere 
seniorer der frem til ansættelsestidspunktet 
var i beskæftigelse i en anden virksomhed. 

I det følgende redegøres for artiklens 
teoretiske og analytiske ramme. Udgangs-
punktet for den teoretiske diskussion er den 
økonomiske standardmodel for virksomhe-
dens arbejdskraftefterspørgsel, der bygger 
på forestillinger om, at der på arbejdsmar-
kedet hersker fuldkommen konkurrence, og 
at arbejdskraften er homogen og fl eksibel. 
Denne standardmodel er dog kritiseret for 
at bygge på urealistiske forudsætninger. 
Det påpeges således, at standardmodellen 
er virkelighedsfjern, fordi rekrutteringen af 

seniorarbejdskraften er forankret i socialt 
konstruerede fænomener så som ancienni-
tetsbestemte afl ønningssystemer, fordomme 
mod ældre etc. En række økonomiske, sociale 
og institutionelle faktorer, der ifølge littera-
turen kan have betydning for rekrutteringen 
af ældrearbejdskraften, kortlægges teoretisk, 
og med afsæt i denne kortlægning formuleres 
en række hypoteser om virksomhedernes 
rekruttering af seniorarbejdskraften, dvs. 
hvilken type virksomheder der er mere til-
bøjelige til at rekruttere seniorer end andre? 
Disse hypoteser testes med afsæt i survey 
data indhentet på danske virksomheder i 
regi af forskningsprojektet SeniorArbejdsLiv.
dk. Hypoteserne testes ved hjælp af regressi-
onsanalytiske fremgangsmåder, og artiklen 
rundes af med en konklusion.

Teoretisk og analytisk ramme
Ifølge den neoklassiske standardmodel for 
virksomhedernes arbejdskraftefterspørgsel vil 
rekruttering på kort sigt være bestemt af, om 
et stigende antal medarbejdere i større grad 
bidrager til virksomhedens indkomst (dvs. 
værdien af arbejdskraftens grænseproduktivi-
tet (MRP)) end de stigende lønomkostninger, 
der er forbundet med at ansætte yderligere 
arbejdskraft (Sapsford & Tzannatos, 1993; 
Stamhus, 2002). Standardmodellen bygger 
på en forudsætning om, at arbejdsgiveren 
rekvirerer arbejdskraften på et arbejdsmarked 
i fuldkommen konkurrence; at lønnen derfor 
er givet, samt at arbejdskraften er homogen 
og fuldkommen mobil. Imidlertid er stan-
dardmodellens forudsætninger ofte kritiseret 
for at være urealistiske.

Fagforeninger og deres bestræbelser på at 
etablere en mindsteløn vil underminere et 
arbejdsmarked i fuldkommen konkurrence, 
ligesom mindstelønninger alt andet lige vil 
reducere yderligere rekruttering, fordi mind-
stelønninger vil udfordre sammenhængen 
mellem arbejdskraftens afl ønning og pro-
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duktivitet2. Noget tilsvarende kan gøre sig 
gældende i anciennitetsbestemte afl ønnings-
systemer, for så vidt som lønnen stiger auto-
matisk med alder eller ansættelsesår, uden 
at dette modsvares af en tilsvarende vækst i 
arbejdskraftens ’human kapital’ og produk-
tivitet. I anciennitetsbestemte afl ønningssy-
stemer, der især anvendes i vidensbaserede 
og/eller offentlige organisationer, kan der 
således opstå et mis-match mellem seniorer-
nes afl ønning og produktivitet (Lippmann, 
2008; Visser et al., 2018), hvilket kan reduce-
re arbejdsgivernes tilbøjelighed til at ansætte 
ældre medarbejdere. Man kan således antage 
(Hypotese 1), at arbejdsgiverne i mindre grad 
er disponerede for at rekruttere jobsøgende 
seniorer i organisationer, hvor anciennitet 
spiller en central rolle i løndannelsen.

Det kan i praksis også være svært at op-
retholde antagelserne om, at arbejdskraften 
er homogen og fuldkommen mobil, idet ar-
bejdsmarkedet består af forskellige segmenter 
eller delmarkeder, der f.eks. varierer med 
geografi  og kvalifi kationer, ligesom individer 
ikke forbliver uforandrede over tid. Visser et 
al. (2018) har således argumenteret for, at 
kvalifi kationer slides og med stigende alder 
bliver mere og mere utidssvarende, samt at 
det også bliver dyrere og dyrere at vedligehol-
de og forny seniorarbejdskraftens kvalifi ka-
tioner – ikke mindst set i lyset af at arbejds-
giveren ikke kan forvente fuldt udbytte af 
’human kapital’ investeringer i personer, der 
har kort tid til pensionsalderen (Heywood et 
al., 2010; Hirsch et al., 2000). Imidlertid har 
Lippmann (2008) påpeget, at virksomheder 
i særlig grad står i et skæringspunkt i forbin-
delse med organisatoriske og teknologiske 
forandringer, idet virksomheden i en sådan 
situation skal vælge mellem at fastholde og 
investere i de eksisterende medarbejdere, eller 
ansætte nye medarbejdere. I dette perspektiv 
investerer nogle virksomheder i ny teknologi 
eller organisatoriske forandringer med hen-
blik på at sikre, at ældre medarbejdere kan 

påtage sig jobbet – og at seniorerne dermed 
kan fastholdes i virksomheden. Til gengæld 
kan man forvente (Hypotese 2), at virksom-
heder, der for nylig har indført ny teknologi 
eller foretaget organisatoriske forandringer, 
vil være mindre tilbøjelige til at trække på 
det ’eksterne’ arbejdsmarked, og derfor være 
mindre tilbøjelige til at ansætte jobsøgende 
seniorer.

Forskellige former for diskrimination kan 
forhindre at produktionsfaktorerne på den 
mest effektive måde kan bidrage til virksom-
hedens indkomst og profi tmaksimering. For 
så vidt som en arbejdsgiver diskriminerer i 
ansættelsesprocesserne, risikerer han/hun 
at overse den mest effektive og produktive 
arbejdskraft, hvorfor virksomheden (på lang 
sigt) risikerer at bukke under på et konkur-
rencepræget marked (Ederington & Sanford, 
2016; Posthuma & Campion, 2009). 

Der diskrimineres i ansættelsesprocesser-
ne (’pre-entry’ diskrimination), hvis perso-
ner med enslydende produktive egenskaber 
forskelsbehandles. Dette kunne f.eks. være 
på grundlag af alder, givet at alder ikke har 
nogen selvstændig betydning for arbejds-
kraftens produktivitet (Ayalon & Tesch-Rö-
mer, 2018; Heckman, 1998). To former for 
’pre-entry’ diskrimination forekommer. (1) 
Smags- eller præferencediskrimination refererer 
til, at arbejdsgiveren frasorterer seniorer, for-
di arbejdsgiveren har en personlig aversion 
eller uvilje mod at ansætte denne kategori af 
lønmodtagere (Becker, 1971; Neilson & Ying, 
2016). (2) Statistisk diskrimination beskriver 
en situation, hvor kategorier af jobansøge-
re bliver fravalgt på basis af antagelser om 
gruppens gennemsnitlige produktivitet; dvs. 
arbejdsgiveren anvender observerbare karak-
teristika (f.eks. alder) og anvender dette som 
en indikator for ikke observerede karakteristi-
ka (produktiviteten), idet arbejdsgiveren sim-
pelthen antager, at der er en sammenhæng 
mellem alder (dåbsattest) og produktivitet 
(Arrow, 1973). Et fællestræk ved både smags- 
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og statistisk diskrimination er, at begge fæno-
mener er forankret i stereotypiske opfattelser 
og fordomme (Posthuma & Campion, 2009; 
Voss et al., 2018); f.eks. opfattelsen af at se-
niorer ikke er produktive, ikke har viljen til 
at lære nyt, ikke er pålidelige og ikke har et 
godt fysisk helbred m.v. (jf. f.eks. Jensen et 
al., 2019). Antagelsen er derfor (Hypotese 3), at 
arbejdsgivere, der har fordomme mod senior-
arbejdskraften, vil være mindre tilbøjelig til 
at ansætte seniorer. Dette selvfølgelig under 
forudsætning af, at fordomme udmøntes som 
en diskriminationspraksis.

En forudsætning for, at en arbejdsgiver 
kan diskriminere i ansættelsesprocessen, er 
selvsagt, at arbejdsgiveren kan og skal vælge 
mellem forskellige ansøgere. For eksempel 
opstår statistisk diskrimination, hvor der 
er mange ansøgere, og hvor det er meget 
omkostningskrævende for arbejdsgiveren at 
erhverve sig fuld information om den enkelte 
ansøgers kvalifi kationer. Det er dyrt, hvis alle 
ansøgninger skal læses grundigt igennem, 
og ansøgerne efterfølgende skal inviteres til 
jobinterviews mv. (Karpinska et al., 2013). 
I sådanne tilfælde er det nemt at anvende 
alder som selektionskriterie. Til gengæld er 
det alt andet lige nemmere og mindre om-
kostningskrævende at skabe sig fuld infor-
mation over alle ansøgere, hvis ansøgerne er 
fåtallige. Man kan derfor forvente (Hypotese 
4), at virksomheder, der oplever knaphed på 
arbejdskraft, vil være ganske tilbøjelige til at 
ansætte jobsøgende seniorer.

Den såkaldte ’kontakthypotese’ bygger 
endvidere på påstanden om, at ikke bare 
hyppig kontakt med medlemmer af andre 
grupper, in casu ældrearbejdskraften, men 
også kvaliteten af kontakten, er vigtig for 
at undgå aldersdiskrimination i rekrutte-
ringsprocessen (Fasbender & Wang, 2017). 
I forlængelse heraf har f.eks. Neagele et al. 
(2018; se også Lain, 2012) argumenteret for, 
at aldersdiskrimination er sjældent forekom-
mende i virksomheder, hvor der blandt de 

ansatte er stor aldersdiversitet. Derfor for-
ventes (Hypotese 5), at jobsøgende seniorer 
især har en god chance for at blive ansat i 
virksomheder, hvor seniorer allerede udgør 
en større andel af de ansatte. Det er dog værd 
at notere, at fordi den forventede sammen-
hæng kan observeres empirisk, så kan en af 
forklaringerne være at fi nde i kontakthypo-
tesen. Men kontakthypotesen bliver ikke 
påvist, fordi sammenhængen fi ndes i data.

Tilsvarende bygger den psykologiske ’in-
group bias’ antagelse på formodninger om, at 
mennesker har en præference for medlemmer 
af deres egen gruppe, hvilket betyder, at hvis 
den personaleansvarlige selv er senior, så vil 
han/hun være tilbøjelig til at rekruttere ældre 
jobansøgere (se f.eks. Krings et al., 2011). 
I populærvidenskabelige termer har dette 
fænomen været karakteriseret som rip-rap-
rup-effekten, der henviser til lederes tilbøje-
lighed til at ansætte personer, der ligner dem 
selv. En anke mod denne formodning er, at 
ikke alle seniorer i ledende positioner betrag-
ter sig selv som seniorer (selvom de måtte 
være det), og at de muligvis har adopteret 
fordommene mod ’de andre’ seniorer i æl-
drearbejdskraften. Ikke desto mindre bygger 
denne artikel på en antagelse om (Hypotese 
6), at beskæftigelseschancerne for jobsøgende 
seniorer er betinget af gennemsnitsalderen 
i ledelseslaget.

Internationale studier har klart demon-
streret, at arbejdsgiverorkestrerede HR- og 
seniorpolitikker i betydelig grad bidrager til 
at fastholde seniorerne på arbejdsmarkedet 
(Casper & Harris, 2006; Crowne, Cochran & 
Carpenter, 2014; Innocenti, Profi li & Sam-
marra, 2013; Vickerstaff, Cox & Keen, 2003;). 
Seniorpolitikker udspiller sig på arenaer så 
som ansættelse, fastholdelse og frisættelse 
af seniorarbejdskraften, om end fastholdelse 
(retention) og afvikling (f.eks. nedsat tid) er 
dominerende på den seniorpolitiske front. 
Alligevel bygger denne artikel på en anta-
gelse om (Hypotese 7), at virksomheder, der 
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udfolder seniorpolitiske praksisser, i særlig 
grad vil være opmærksomme på seniorerne 
og deres kvaliteter, og derfor også vil være 
tilbøjelige til at ansætte seniorer. 

Mere sammenfattende har denne artikel 
til hensigt at teste følgende hypoteser forank-
rede i den internationale litteratur:

–  Hypotese 1: Arbejdsgiverne er i mindre 
grad disponerede til at rekruttere job-
søgende seniorer i organisationer, hvor 
anciennitet spiller en central rolle i løn-
dannelsen.

–  Hypotese 2: Virksomheder, der for nylig 
har indført ny teknologi eller foretaget 
organisatoriske forandringer, vil være 
mindre tilbøjelige til at ansætte jobsø-
gende seniorer

–  Hypotese 3: Arbejdsgivere, der har for-
domme mod seniorarbejdskraften, vil 
være mindre tilbøjelig til at ansætte se-
niorer

–  Hypotese 4: Virksomheder, der oplever 
knaphed på arbejdskraft, er i mindre grad 
tilbøjelige til at aldersdiskriminere, og 
derfor også mere tilbøjelige til at ansætte 
jobsøgende seniorer.

–  Hypotese 5: Jobsøgende seniorer har især 
en god chance for at blive ansat i virk-
somheder, hvor seniorer allerede udgør 
en større andel af de ansatte.

–  Hypotese 6: Beskæftigelseschancerne for 
jobsøgende seniorer er betinget af alderen 
i ledelseslaget.

–  Hypotese 7: Virksomheder, der udfolder 
seniorpolitiske praksisser, vil i særlig grad 
være tilbøjelig til at ansætte seniorer.

Data og metode
Det videre formål med denne artikel er at 
teste, om de faktorer, der ligger til grund for 
de syv hypoteser, påvirker sandsynligheden 
for, at en arbejdsgiver ansætter en jobsøgende 
senior. For så vidt angår data gøres der pri-
mært brug af en spørgeskemaundersøgelse, 
der er gennemført på danske arbejdspladser 
i april-juni 2018. Der anvendes to afhængige 
variable til at belyse virksomhedernes rekrut-
teringspraksis vis-à-vis jobsøgende seniorer:

(1)  Virksomheder, der har rekrutteret +55-årige: 
Populationen udgøres af virksomheder, 
som har foretaget nyansættelser inden 
for de sidste 12 måneder. Dvs. kun virk-
somheder, der har nyansat mindst en 
person i løbet af det sidste 12 måneder, 
indgår i analysen. Blandt virksomheder, 
der har foretaget nyansættelser, skelnes 
der mellem virksomheder, som har ansat 
en eller fl ere +55-årige, og virksomhe-
der, hvor ingen +55-årige er blandt de 
nyansatte. Da der er tale om en binær 
variabel (har ansat eller har ikke ansat en 
+55-årig), anvendes logistisk regression 
i analysen. 

(2)  Den relative andel af nyansatte +55-årige: 
Populationen udgøres af virksomheder, 
der har nyansat mindst 10 nye medar-
bejdere, og som har ansat mindst en 
+55-årig. Den afhængige variabel er ud-
regnet som den andel, som +55-årige ud-
gør af samtlige nyansatte. Her anvendes 
lineær regression i analysen. 

Vi har tidligere udviklet syv hypoteser – eller 
uafhængige variable – hvad angår faktorer, 
der betinger virksomhedernes rekrutterings-
praksis. Tabel 1 viser, hvorledes disse hypo-
teser er blevet operationaliseret. 
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Tabel 1: Uafhængige variable

Hypotese Operationalisering/interviewspørgsmål

Hypotese 1: Arbejdsgiverne er i 
mindre grad disponerede til at rekrutte-
re jobsøgende seniorer i organisationer, 
hvor anciennitet spiller en central rolle i 
løndannelsen

Stiger medarbejdernes afl ønning i takt med 
deres anciennitet på arbejdspladsen?
Svarmuligheder:
Ja, i høj grad; Ja, i nogen grad; Ja, i mindre grad
Nej; slet ikke; Ved ikke

Hypotese 2: Virksomheder, der for nylig 
har indført ny teknologi eller foretaget 
organisatoriske forandringer, vil være 
mindre tilbøjelige til at ansætte jobsø-
gende seniorer

Har arbejdspladsen i perioden 2016-2018 
indført nye eller væsentligt forandrede:
(a) Teknologier
(b) Organisationsformer
Svarmuligheder:
Ja, fl ere; Ja, én, Nej, Ved ikke

Hypotese 3: Arbejdsgivere, der har 
fordomme mod seniorarbejdskraften, 
vil være mindre tilbøjelig til at ansætte 
seniorer

I hvilket omfang mener du, at følgende karakteristika 
er typiske for medarbejdere, der er +60 år? 
(a) Er produktive 
(b) Har viljen til at lære nyt
(c) Er pålidelige
(d) Har et godt fysisk helbred og modstandskraft
Svarmuligheder:
I høj grad; I nogen grad; I mindre grad; Slet ikke;
Ved ikke

Hypotese 4: Virksomheder, der oplever 
knaphed på arbejdskraft, er i mindre 
grad tilbøjelige til at aldersdiskriminere, 
og derfor også mere tilbøjelige til at 
ansætte jobsøgende seniorer.

Har din arbejdsplads haft rekrutteringsproblemer 
i løbet af de sidste 2 år?
Svarmuligheder:
Ja; Nej

Hypotese 5: Jobsøgende seniorer har 
især en god chance for at blive ansat 
i virksomheder, hvor seniorer allerede 
udgør en større andel af de ansatte

Cirka hvor stor en procentdel af medarbejderne er 
55 år eller ældre?
Svarmuligheder:
Åben

Hypotese 6: Beskæftigelseschancerne 
for jobsøgende seniorer er betinget af 
alderen i ledelseslaget.

Hvis man ser på ledelsen på arbejdspladsen, 
hvad vil du sige er gennemsnitsalderen?
Svarmuligheder:
Åben

Hypotese 7: Virksomheder, der udfolder 
seniorpolitiske praksisser, vil i særlig grad 
være tilbøjelig til at ansætte seniorer.

Tænk på medarbejdere, der er 55 år eller derover. 
Gør arbejdspladsen en indsats for, at disse medarbej-
dere fastholdes på arbejdspladsen frem til eller ud over 
pensionsalderen, fx ved at ændre deres jobindhold eller 
arbejdstid eller ved at sikre, at de kompetenceudvikles?
Svarmuligheder:
Ja, betydelig indsats; Ja, nogen indsats; Ja, begrænset 
indsats; Nej; Ved ikke
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I tillæg til de uafhængige variable kontrolle-
res for en række potentielt relevante faktorer 
(Naegele et al., 2018; Henkens, 2005), så som 
branche, organisationens størrelse målt som 
antal ansatte, organisationens alder (”Hvor 
mange år har arbejdspladsen været i drift?”, 
Mindre end 5 år, 5-14 år, 15-25 år, Mere end 
25 år, Ved ikke), interviewpersonens position 
i virksomheden, virksomhedens konkurren-
ceudsathed, virksomhedens økonomiske til-
stand, omfanget af sygefravær (”Hvad er den 
gennemsnitlige sygefraværsprocent?, Lav (0-
2%), medium (3-5%), høj (6+%) og ved ikke) 
og karakteren af den jobfunktion, der udføres 
(Ilmakunnas & Ilmakunnas, 2014; Mulders 
et al., 2017). Med hensyn til karakteren af 
jobfunktionen anvendes to kontrolvariable: 
for det første om arbejdet er fysisk belasten-
de, og for det andet om der i jobfunktionen 
arbejdes med symboler (kontorarbejde, admi-
nistration, IT mv.), mennesker (yder service, 
omsorg osv.) eller ting (bearbejde, producere 
eller fl ytte ting).

I spørgeskemaundersøgelsen er interview-
personen den personaleansvarlige på den 
enkelte arbejdsplads. Med 2.525 besvarelser 
blev der opnået en svarprocent på 25. Det 
er normalt med lave svarprocenter i virk-
somhedssurveys, hvor man internationalt 
fi nder, at svarprocenter på 20-30 er acceptable 
(Brewster et al., 1994). Ikke desto mindre er 
der formentlig en bias i data. Under inter-
viewprocessen, der foregik elektronisk, fi k 
vi henvendelser fra en række virksomheder, 
som var interesseret i at bruge spørgeskema-
et til at udvikle en seniorpolitik. Dette har 
efterladt os med det indtryk, at det især er 
arbejdssteder med en interesse i at rekruttere 
eller fastholde ældre medarbejder, der har 
deltaget i spørgeskemaundersøgelsen, hvorfor 
data kan være mere ’ældrevenlige’, end hvad 
der reelt er gældende på arbejdsmarkedet 
som helhed. 

Regressionsanalytiske 
fremgangsmåder
Metodisk gør vi som nævnt både brug af 
logistisk og lineær regression i analyserne. 
I lineær regression er der et såkaldt identity 
link, hvor man i regressionskoeffi cienterne 
umiddelbart ser den typiske effekt på værdien 
af den afhængige variabel, kontrolleret for 
effekterne fra de øvrige uafhængige variable. 
Den afhængige variabel er i lineær regression 
intervalskaleret/kontinuer, som ganske vist i 
vores tilfælde kun kan antage mellem 0 og 1, 
fordi det er en andel, nemlig andel +55- årige 
blandt nyansatte (se Tabel 3, Model 2). Blandt 
de uafhængige variable kan der være både 
interval skalerede og kategoriske variable. 

Regressionskoeffi cienter for intervalska-
lerede variable viser den estimerede effekt 
på værdien af den afhængige variabel, når 
den pågældende uafhængige variabel øges 
med 1. Effekten er lineær, så den angivne 
effekt gælder over hele skalaen for den uaf-
hængige variabel, og uanset værdier på de 
øvrige uafhængige variable. For kategoriske 
uafhængige variable i lineær regression vi-
ser en regressionskoeffi cient den estimerede 
forskel i værdi på den afhængige variabel 
mellem den såkaldte referencekategori og 
den pågældende kategori3.

En af de to afhængige variable i analysen 
er en dummy-variabel. Denne har minimum 
på 0 og maksimum på 1 ligesom den ovenfor 
beskrevne afhængige variabel, men den kan 
til forskel fra denne kun antage netop disse 
to værdier (se Tabel 3, Model 1). Der foregår 
diskussioner om, hvorvidt man kan benytte 
disse i forbindelse med lineær regression, 
såkaldte lineære sandsynlighedsmodeller. 
Den statistisk set mest korrekte metode er at 
benytte logistisk regression (uden at vi skal 
gå ind i en større diskussion herom), hvorfor 
vi også vælger det. I en logistisk regression 
er der ikke, som i lineær regression, iden-
tity link, dvs. at regressionskoeffi cienterne 
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ikke umiddelbart angiver effekten på den 
afhængige variabel. Der anvendes i stedet et 
logit-link, som er den naturlige logaritme af 
oddsene for succes, der i vores analyse er lig 
med mindst én +55-årig blandt de nyansatte 
medarbejdere. Man har her fl ere forskelli-
ge muligheder for valg af præsentation af 
effekterne, herunder også gennemsnitlige 
marginale effekter i sandsynlighed. Det nok 
mest benyttede effektmål er nok odds ratio 
(OR), som er et såkaldt multiplikativt effekt-
mål. En OR-koeffi cient angiver således den 
faktor, som oddsene for succes multipliceres 
med, når den uafhængige variabel øges med 
1, eller når der skiftes fra referencekategori-
en på en kategorisk variabel til en bestemt 
anden kategori.

Analyse og resultater
I det følgende præsenteres undersøgelsens 
resultater. I første omgang beskrives virk-
somhedernes ansættelsesmønstre, og derefter 
foretages en statistisk analyse med henblik på 
at teste de syv hypoteser. Som det fremgår af 
Tabel 3, gennemføres to regressionsanalyser, 
idet vi har anvendt to forskellige afhængige 
variable til at belyse vor problemstilling. I 
Tabel 3, Model 1, er den afhængige variabel 
(’rekrutteret +55-årig’) virksomheder, som 
har rekrutteret mindst én +55-årig, ud af 
virksomheder, der har foretaget nyansættelse. 
I Tabel 3, Model 2, er den afhængige variabel 
(’den relative andel af nyansatte +55-årige’) 
den andel, som +55-årige udgør af samtlige 
nyansatte blandt de virksomheder, der har 
nyansat mindst 10 nye medarbejdere og heraf 
mindst én +55-årig.

Virksomhedernes ansættelsesmønstre 
I vort datamateriale har 2.203 virksomheder 
foretaget en nyansættelse i løbet af de sidste 

12 måneder. For så vidt angår den afhængige 
variabel ”rekrutteret +55-årig” kan det oply-
ses, at 29% af virksomhederne har ansat en 
eller fl ere +55-årige, og at virksomhederne i 
alt har rekrutteret 4.027 seniorer. Blandt de 
nyansatte +55-årige var cirka 1/3 arbejdsløse 
forud for deres ansættelse; halvdelen kom 
fra et andet beskæftigelsesforhold, medens 
interviewpersonen hvad angår den resterende 
andel ikke har oplysninger om den ældres 
beskæftigelsesstatus forud for ansættelsen.

I beregningen af vor anden afhængige 
variabel indgår virksomheder, som har ansat 
mindst 10 personer i løbet af det sidste år (i 
alt 351 virksomheder). Når det drejer sig om 
disse virksomheder stiger andelen af virksom-
heder, som har ansat en senior til 59%. På de 
arbejdssteder i spørgeskemaundersøgelsen, 
hvor man har nyansat mindst 10 personer, 
udgør seniorerne 9% af de nyansatte (se Figur 
1), medens seniorerne på arbejdsmarkedet 
som helhed (blandt de 15-64-årige) udgør 
19% af de ansatte. 

At kun virksomheder, der mindst har 
nyansat 10 personer, inddrages i analysen, 
skyldes i øvrigt, at vi forsøger at få et reali-
stisk billede af, hvor stor en andel blandt de 
nyrekrutterede, der er seniorer. F.eks., hvis 
vi havde analyseret på virksomheder, der 
kun har 1 nyansat, og denne nyansatte er 
en senior, så ville 100% af de nyansatte være 
seniorer.

I Figur 1 har vi vist, hvorledes den afhæn-
gige variabel for andel af nyansatte +55-årige 
i virksomheder, som har nyansat mindst 10 
nye medarbejdere, fordeler sig på brancher. 
Som det fremgår af fi guren, er andelen af ny-
ansatte +55-årige især høj i brancher så som 
’Social og sundhed’, ’Transport’ og ’Undervis-
ning og forskning’, medens den er relativ lav 
i brancher så som ’Bygge og anlæg’, ’Privat 
service’ og ’Handel’. 
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Figur 1: Andel nyansatte +55-årige i forhold til alle nyansatte, opdelt på branche 
(arbejdspladser med mindst 10 nyansatte)

Marklund (1994) og Kunze, Boehm & Brucch 
(2011) har i øvrigt gjort opmærksom på, at 
seniorer tenderer til at koncentrere sig i virk-
somheder og brancher, der er etableret for 
mange år siden, dvs. brancher, der er gamle 
og stagnerende, medens seniorer i mindre 
grad er ansat i ’nyere’ virksomheder og bran-
cher, f.eks. hightech virksomheder. Noget 
tilsvarende gør sig gældende i rekrutterings-
processerne. Data viser således, at seniorer 
især ansættes i virksomheder, som er grund-
lagt for mange år siden. I virksomheder med 
nyansatte er kun 2% ansat i virksomheder, 
der har eksisteret i mindre end 5 år. Dette 
tal stiger til lidt over 5% for virksomheder, 
der har eksisteret i 5-25 år, og når 11% i virk-
somheder, der har eksisteret i mere end 25 år.

Analyse
Med henblik på at kortlægge de faktorer, 
der betinger ansættelsen af seniorer, er der 
foretaget en række regressionsanalyser (se 
Tabel 3), og som det fremgår, er det et stykke 
af vejen lykkedes at forklare, (1) ’om der er 
+55-årige blandt nyansatte’, med en pseu-
do R2 på 0,20, samt (2) ’andel af +55-årige 
blandt nyrekrutterede’, med en R2 på 0,32. 
I Model 2 har vi sat som endnu et kriterie, 
at der blandt de nyansatte skal være mindst 
én +55-årig. Vi har imidlertid lavet robust-
hedstjek med forskellige subpopulationer, 
jævnfør nedenfor.
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Tabel 3: Faktorer der betinger ansættelsen af seniorer

Model 1
Logistisk regression

Model 2
Lineær regression

Rekrutteret 
+55-årige
>=1 rekrutteret
O.R. p

Den relative andel af 
nyansatte +55-årige
>=10 rekrutteret
>=1 55+ rekrutteret
 B p

Løn senioritetsbaseret (Hypotese 1) 0.99 0.03

Teknologiske ændringer (Hypotese 2) 1.21 0.00

Organisatoriske forandringer (Hypotese 2) 1.19 -0.03†

Stereotypier (Hypotese 3)
– Produktiv
– Vilje til at lære nyt
– Pålidelig
– Helbred

1.23
1.17
1.07
1.06

0.05
-0.06
-0.03
0.02

Rekrutteringsproblemer (Hypotese 4)             1.25 0.02

Andel af +55-årige (Hypotese 5) 25,50 *** 0.48 ***

Alder på ledelseslag (Hypotese 6) 1.03* 0.00

Har en seniorpolitisk praksis (Hypotese 7) 1.04 0.00

Branche (ref: offentlig service)
  Andre serviceydelser
  Bygge & anlæg
  Handel
  Industri
  Kontor & kommunikation
  Landbrug & fødevarer
  Privat service
  Social & sundhed
  Transport
  Undervisning & forsk.

1.10
1.58
0.95
1.74
1.29
1.83
1.04
1.06
1.85
1.28

-0.01
0.08 †
0.04
0.06

0.07 †
0.07
0.05

0.08 †
0.10 *
0.06

Offentlig ejet 1.21 -0.00

Type af arbejde (ref: symboler)
 Mennesker
 Ting

1.34
1.59 †

0.05 *
0.02

Fortsættes på næste side ...
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I modsætning til det forventede, er virk-
somheder, der opererer med anciennitets-
bestemte afl ønningssystemer (Hypotese 1) 
eller har gennemløbet teknologiske eller 
organisatoriske forandringer (Hypotese 2), 
ikke mindre tilbøjelige til at ansætte ældre 
jobsøgere. Der er således for variablene: ’Løn 
senioritetsbaseret’, ’Teknologiske ændringer’ 

Model 1
Logistisk regression

Model 2
Lineær regression

Rekrutteret 
+55-årige
>=1 rekrutteret
O.R. p

Den relative andel af 
nyansatte +55-årige
>=10 rekrutteret
>=1 55+ rekrutteret
 B p

Fysisk krævende arbejde 0.74 † -0.02

Organisationens størrelse (# ansatte) 2.81 *** -0.07* 

Rekruttering (# rekrutteret) 1.05 ***

Konkurrenceudsat 1.32 -0.03

Dårlig økonomi 0.76 -0.02

’Ung’ organisation 1.44 ** -0.00

Fravær (ref: lav)
  Medium
  Høj
  Ved ikke

0.95
1.45 
0.84

0.00
0.01
0.00

Respondents position (ref: ejer)
  Direktør
  Afdelingsleder
  HR manager
  Andet

1.13
1.04

1.75 *
1.11

0.01
0.00
-0.01
-0.01

Respondents alder 0.99 -0.01

n 
(pseudo) R2

1409
0.20

351
0.32

† p < 0.1; * p < 0.05; ** p < 0.01; *** p < 0.001

og ’Organisatoriske forandringer’ ingen stati-
stisk signifi kante effekter på et 0,05 niveau i 
nogen af modellerne. Heller ikke fordomme 
mod ældre synes at påvirke rekrutterings-
mønstrene (Hypotese 3, variablene under 
’Stereotypier’), hvilket blot bekræfter, at 
fordomme ikke nødvendigvis omsættes til 
praksis i form af diskrimination. Yderligere 
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eller ældre’ har en massiv effekt på tilbøje-
ligheden til at ansætte ældre medarbejdere 
(Hypotese 5, variablen ’Andel +55-årige’). I 
den logistiske regressionsanalyse af effekten 
på sandsynligheden for ansættelse af mindst 
én +55-årig blandt de nyansatte ses i Model 1 
en odds ratio-effekt på 25.50. Dvs. at oddsene 
for ansættelse af en +55-årig stiger med mere 
end en faktor 25, når man går fra, at der i 
forvejen ikke var nogen +55-årige ansatte, til 
at der i forvejen alene var +55-årige ansatte. 
Den kontrollerede effekt i sandsynlighed 
er vist i Figur 2. Af Model 2 ses det, at sam-
me vækst i procentandelen af ældre ansat-
te typisk betyder, at andelen af +55-årige 
blandt nyrekrutterede vil stige med næsten 
50%-point. 

er der ikke belæg for at hævde, at virksom-
heder, der har rekrutteringsproblemer, vil 
være tilbøjelige til at rekruttere seniorer for 
at få dækket arbejdskraftsbehovet (Hypote-
se 4, variablen ’Rekrutteringsproblemer’), 
ligesom Tabel 3 også viser, at variationen i 
rekrutteringsmønstrene heller ikke er betin-
get af, om man på virksomheden udfolder 
en seniorpolitisk praksis.

Til gengæld viser det sig, at alderen på 
ledelseslaget (Hypotese 6, variablen ’Alder 
på ledelslag’) har en mindre men signifi -
kant effekt på rekrutteringen af +55-årige 
(Model 1); dvs. jo ældre ledelseslaget er i en 
given virksomhed, desto mere tilbøjelig vil 
virksomheden være til at rekruttere senio-
rer. Tilsvarende er et indiskutabelt fund, at 
en høj procentdel af medarbejdere på ’55 år 

Figur 2: Effekt fra andel +55-årige medarbejdere i virksomhed på sandsynlighed for mindst én 
+55-årig blandt nyansatte (Model 1).--



76  Ansættelse af seniorer: Hvilken type virksomheder rekrutterer seniorer – og hvorfor?  

Effekten af variablen for andel +55-årige med-
arbejdere i virksomheden er altså særdeles 
stærk, og samtidig kan der være mistanke om, 
at de faktorer, som variablen dækker over, i 
nogen grad kan tænkes at være mellemkom-
mende i forhold til nogle af de variable, som 
vi prøver at indfange andre hypoteser med. 
Derfor har vi også foretaget analyserne fra 
Model 1 og 2 uden denne variabel. Ændrin-
gerne i effekten fra variablene knyttet til de 
øvrige hypoteser er imidlertid marginale. 
Eneste nævneværdige ændring er, at effekten 
fra alder i ledelseslag bliver tydeligere i begge 
modeller, ligesom den også bliver statistisk 
signifi kant på 0,05-niveau i begge.

Herudover kan man diskutere subpopula-
tions-afgrænsningen i Model 2, hvor vi har 
valgt kriterier om, dels at der er foretaget 
minimum ti nyansættelser, dels at der iblandt 
disse fi ndes mindst én senior. Vi har foretaget 
analysen fra Model 2 uden det sidste kriterie 
samt endnu en analyse, hvor vi alene har 
som kriterie, der er mindst én nyansat i det 
hele taget, altså som i Model 1. Også disse 
analyser viser, at effekterne er særdeles robu-
ste, og der er ingen substantielle ændringer 
i konklusioner herfra.

I tillæg til vore uafhængige variable har 
vi kontrolleret for en række teoretisk inte-
ressante og relevante øvrige variable. Disse 
kontrolvariable viser blandt andet, at det er 
uden betydning for rekrutteringsmønstrene, 
om virksomheden er offentlig eller privat 
ejet. I Model 1, der angiver sandsynligheden 
for, at der blandt nyrekrutterede er +55-årige, 
er der heller ingen signifi kante forskelle i de 
branchespecifi kke rekrutteringsmønstre. I 
Model 2, hvor andelen af nyansatte +55-årige 
undersøges, er der igen kun svage effekter, 
og kun en enkelt branche er signifi kant på 
0,05-niveau. Andelen af +55-årige af alle 
nyansatte er lidt større inden for branchen 
’Transport’. Andelen af ældre rekrutteret til 
denne branche er 10%-point højere, end 

hvad der gør sig gældende inden for ’Offent-
lig service’. 

Mod forventning er ’unge’ organisationer, 
dvs. virksomheder som har været i drift i 
relativt få år, ganske tilbøjelige til at ansætte 
+55-årige (Model 1), medens variablen i prak-
sis ikke har effekt på andelen af nyansatte 
medarbejdere på +55 år (Model 2).

Med hensyn til virksomhedens størrel-
se ses der nogle modsatrettede effekter for 
ansættelsen af +55-årige i de to modeller. 
Virksomhedens størrelse har en statistisk sig-
nifi kant positiv effekt på tilbøjeligheden til 
at ansætte +55-årige (Model 1), dvs. jo større 
virksomhed, jo mere tilbøjelig til at ansætte 
ældre, medens der (i den mindre population) 
i Model 2 er en svagere og negativ effekt på 
andelen af ældre, som ansættes. Desuden 
har ansættelsesfrekvensen betydning for 
rekruttering af +55-årige (Model 1): jo fl ere 
nye medarbejdere en virksomhed rekrutterer, 
des større chance er der for, at mindst én af 
disse er en ældre medarbejder. I Model 1 skal 
denne variabel imidlertid betragtes som en 
slags ”teknisk” kontrolvariabel, hvor det må 
forventes, at et øget antal nyansatte vil øge 
chancen for mindst én nyansat +55-årig, 
selvom sandsynligheden for, at den enkelte 
nyansatte er en +55-årig, ikke stiger.

Endelig ses der en signifi kant positiv effekt 
fra positionen som HR-manager (i modsæt-
ning til f.eks. direktører og afdelingsledere) 
til at ansætte +55-årige (Model 1), om end 
position i virksomheden ikke har effekt på 
den andel, som nyansatte +55-årige udgør af 
samtlige nyansatte (jf. Model 2).

Konklusion
Arbejdsmarkedet er en kompleks social orga-
nisme (se f.eks. Granovetter, 1985), og det kan 
være ganske svært at gennemskue, hvorfor 
nogle arbejdsgivere er mere tilbøjelige til 
at ansætte ældre end andre arbejdsgivere. 
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Formålet med denne artikel har derfor væ-
ret at forsøge at identifi cere de økonomiske, 
sociale og institutionelle forhold på danske 
virksomheder, som betinger, om virksomhe-
derne er tilbøjelige til at nyrekruttere seniorer 
(dvs. +55-årige). Med henblik på at kortlægge 
rekrutteringsmønstrene har to afhængige 
variable været bragt i spil: (1) har virksom-
heden ansat en +55-årig inden for de sidste 
12 måneder; (2) andel +55-årige af samtlige 
nyansatte, her afgrænset til virksomheder, 
som inden for de sidste 12 måneder har ansat 
10 eller fl ere nye medarbejdere, og som har 
ansat mindst én +55-årig.

Artiklen har taget afsæt i den internatio-
nale litteratur, der omhandler rekruttering 
af seniorer. På basis af den internationale lit-
teratur har vi formuleret en række hypoteser 
og kontrolvariable, der er testet empirisk på 
dansk survey materiale ved hjælp af regres-
sionsanalytiske fremgangsmåder.

Til vore store overraskelse fi nder fem af 
syv hypoteser ikke støtte i analyserne. I Dan-
mark ser rekrutteringsmønstrene ikke ud til 
at være påvirket af anciennitetsbestemte af-
lønningssystemer (Hypotese 1); heller ikke 
af om virksomheden har gennemløbet or-
ganisatoriske eller teknologiske forandringer 
(Hypotese 2); om den personaleansvarlige 
har fordomme mod ældre (Hypotese 3), eller 
om virksomheden oplever rekrutteringspro-
blemer (Hypotese 4), eller om virksomheden 
udfolder seniorpolitiske praksisser (Hypotese 
7). Den manglende støtte til disse hypoteser 
betyder, at vore fund modsiger store dele 
af den internationale litteratur på området, 
hvilket peger i retning af, at rekrutteringslov-
mæssighederne ikke er universelle, og at en 
række særtræk på danske virksomheder og 
det danske arbejdsmarked har avlet nogle sær-
egne dynamikker i rekrutteringsmønstrene. 
Formentlig infl uerer den danske fl exicurity 
model og den lave afskedigelsesbeskyttelse i 
Danmark på rekrutteringsmønstrene, om end 

fremtidig forskning må forsøge at kortlægge 
disse sammenhænge i dybden. 

Artiklens væsentligste fund er, dels at 
gennemsnitsalderen på arbejdspladsens le-
delseslag (Hypotese 6) har betydning for re-
krutteringsmønstrene (jo ældre ledelseslag, 
jo mere tilbøjelig til at ansætte seniorer), dels 
at der er en meget stærk sammenhæng mel-
lem tilbøjeligheden til at rekruttere seniorer, 
på den ene side, og hvor stor en andel af de 
allerede ansatte, der er seniorer (Hypotese 
5). Jo fl ere seniorer i en given virksomhed, 
desto mere vil virksomheden være tilbøje-
lig til at ansætte endnu fl ere seniorer. Hvad 
der er årsag og virkning forbliver imidlertid 
uklart. Man kan f.eks. forestille sig, at en 
virksomhed på grund af en særlig virksom-
hedskultur – eller fordi man fi nder seniorer 
attraktive – gennem mange år har rekrutteret 
og opbygget en stor bestand af seniorer i 
virksomheden. I et sådant tilfælde er det ikke 
koncentrationen af seniorer, der avler fl ere 
seniorer, men derimod virksomhedskulturen 
og traditionen med at ansætte seniorer, der 
udløser rekruttering af seniorarbejdskraften; 
dvs. det er ikke nødvendigvis en overrepræ-
sentation af +55-årige i en given virksomhed, 
der udløser ansættelsen af fl ere seniorer, idet 
ansættelsen af seniorer kan bero på en mere 
grundlæggende og langvarig orientering mod 
seniorarbejdsmarkedet.

Ved hjælp af vore kontrolvariable har vi 
ligeledes fundet, at organisationens størrelse 
har betydning for rekruttering af seniorer. 
Også alderen på virksomheden har betyd-
ning, om end på anden vis end forventet. Vi 
forventede at ’gamle’ virksomheder ville være 
mest tilbøjelige til at ansætte seniorer, men 
har fundet, at tilbøjeligheden til at rekruttere 
seniorer i ’unge’ virksomheder er ganske høj. 
Yderligere har vi fundet, at den ansættende 
myndighed på virksomheden har betydning 
for rekruttering af +55-årige. Hvis det er en 
HR-afdeling (frem for f.eks. linjeledere), der 
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ansætter, vil man være mere tilbøjelig til at 
ansætte seniorer, hvilket stemmer godt over-
ens med fund gjort af Albertsen, Gensby & 
Pedersen (2018). Vi har endvidere fundet, at 
hvis en virksomhed rekrutterer mange nye 
ansatte, da vil de også være tilbøjelige til at 
rekruttere seniorer. Endelig har vi fundet, at 
branchen ’Transport’, organisationens stør-
relse og arbejdets art (specifi kt: arbejde med 
mennesker) har betydning for den andel, som 
de +55-årige udgør af alle nyansatte.

De fund, der er gjort, betyder, at det er 
vanskeligt at komme med solide og træfsik-
re policy-anbefalinger i forhold til, hvorle-
des man kan få fl ere danske virksomheder 
til at rekruttere seniorer. Hvis det især er 
strukturelle træk i danske virksomheder, 

som betinger om virksomheden rekrutte-
rer +55-årige, så er problemet, at sådanne 
strukturelle træk er vanskelige at omgøre. 
F.eks., hvis en høj koncentration af ældre 
medarbejdere i en given virksomhed giver 
medløb til rekrutteringen af fl ere ældre, så er 
spørgsmålet, hvorledes man kommer frem til 
en situation, hvor der er en høj koncentration 
af seniormedarbejdere på arbejdspladsen. 
Tilsvarende: organisationens størrelse har 
betydning for rekruttering af ældre, men det 
er meget vanskeligt med politiske instrumen-
ter at ændre organisationens størrelse. Derfor 
er politikernes opgave først at fremmest at 
understøtte en øget rekruttering af seniorer 
ved at opfordre virksomhederne til at være al-
ders-mangfoldige i deres rekrutteringspolitik.
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NOTER
1. Senioransættelsesraten defi neres som andelen 

af 55-64-årige med en anciennitet på mindre 
end et år som procent af alle ansatte.

2. En mindsteløn kan under særlige monopsoni 
omstændigheder øge beskæftigelsen

3. Da den afhængige variabel er et andelsmål, 
der kun kan antage værdier mellem 0 og 1, 
kan der ikke ukritisk anvendes lineær regressi-
on, især fordi fordelingen på variablen ”klum-

ber sig sammen” lige over værdien 0 og med 
en lang højrehale. Derfor er der også som 
en kontrol foretager analyse med en såkaldt 
”fractional response model”, hvor der tages 
hensyn til en udfl adning af effekter tæt mod 
0 og 1. Analyser med sådan en model giver 
imidlertid kun marginalt anderledes resul-
tater, hvorfor den simplere lineære model 
fastholdes.
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