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Forord

Den enkétstudie som ligger till grund for denna rapport har skett 1 samarbete mellan Arbets-
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medvetandegora attityder och system 1 samhéllet nir det giller dldre arbetskraft.
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Sammanfattning

Inom flera organisationer 1 Sverige har medarbetarnas medelélder blivit hdgre under senare ar.
Ibland hors roster som beskriver att detta dr ett hot mot vélfarden da allt farre kommer att be-
hover forsorja allt fler 1 framtiden. Detta har 6kat intresset for dldre medarbetare och for hur
man kan mdjliggora ett forldngt arbetsliv for fler. Inom organisationerna har chefarna en
nyckelroll for ett forldngt arbetsliv bland personalen. Denna rapport har som syfte att under-
sOka chefers attityder till dldre medarbetare. Rapporten bygger pa en enkédt som besvarats av
905 chefer verksamma inom olika kommunala forvaltningar 1 Sverige.

Ur resultaten framkom att de undersokta kommunala verksamheterna hade en tva ér
lagre medelalder for dlderspension &n riket 1 stort, men att de flesta cheferna ansdg att deras
medarbetare slutade sina arbete 1 ldmplig tid och inte gick i dlderspension for tidigt. Cheferna
tycktes se bade fordelar och nackdelar med #ldre personal. A ena sidan angav de att dldre var
mer noggranna, bdrare av erfarenhetskompetens och livserfarenhet som var till nytta i arbetet
samt var ett stdd for nyanstillda och yngre medarbetare. A andra sidan instimde flertalet che-
fer delvis 1 de stereotypa negativa pastdende som ofta framfors angdende dldre medarbetare,
det vill sdga att dldre &r langsammare, mindre fordndringsbendgna sdmre utbildade och tek-
nikfientliga.

Det var ndstan hilften av cheferna som angav att det fanns mojligheter att anpassa arbe-
tar till de dldre medarbetarna. Dock var det inte lika manga chefer som beskrev att det fore-
kom olika atgirder inriktade pa dldre, &ven om en tredjedel hade med &ldersperspektivet vid
medarbetarsamtalen. Cheferna ansdg inte 1 ndgon storre omfattning att olika nuvarande regel-
verk var hindrade for att anstélla dldre.
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Inledning

Demografin 1 Sverige har fordndrats under de senaste drtiondena och andelen &dldre har okat.
Detta fenomen delar vi med de flesta europeiska ldnder (Ilmarinen, 2006). Andelen éldre 1
befolkningen tycks fortsétta 6ka och vid &r 2010-2030 berdknas cirka 22 procent av befolk-
ningen att vara 65 ar eller dldre (Bornefalk & Yndeheim, 2004). Att befolkningen har blivit
dldre innebdr dven att 1 mdnga organisationer kommer 25-40 procent att gd 1 alderspension
inom de nidrmaste tio aren. Den genomsnittliga pensionsédldern 1 Sverige berdknas 1 dag vara
63 &r for kvinnor och 64 ar for mén (Forsdkringskassan, 2006). En 67-aring kan tyckas ha
battre forutsittningar att arbeta 1 dag é@n en 67-aring hade da alderspensionen infordes till den-
na dlder 1913. Forbattrad kost, sjukvérd, boendeforhallande, arbetsmiljo och en teknisk ut-
veckling som bara gitt framat har forbéttrat véra levnadsvillkor och var hilsa. Trots detta
tycks tiden 1 arbetslivet ha blivit kortare, &ven om en forldngning av utbildningstiden har med-
fort ett senare intrdde pa arbetsmarknaden. Forskjutningen 1 demografin och en 6kad andel
som star utanfor arbetslivet riskerar medfora en dkad forsorjningsborda for dem som é&r kvar 1
arbetslivet. Dock beskriver Elfving (2004) att samtidigt som fler dnskar gd 1 en tidig pension,
har ocksé andelen som kan ténka sig att arbeta efter 65 ar okat.

I tidigare studier har det framkommit att de individer som framst 6nskar arbeta kvar till
65 ar eller ldngre upplever att de befinner sig 1 ett arbete med god fysisk och psykisk miljo.
Det som dock tycks vara av minst lika stor betydelse dr upplevelsen av uppskattning och sti-
mulans 1 arbetet och 1 arbetssituationen (Nilsson, 2006; Nilsson, 2005a). De som kan tyckas
ha en stor betydelse for om en dldre medarbetare upplever sig uppskattade och stimulerad 1 sin
arbetssituation dr deras chefer. Det har i1 tidigare studier framkommit att medarbetare som
upplever att cheferna intresserar sig for deras vélbefinnande och uppméarksammar &ldre
medarbetares erfarenhetskompetens 1 hogre utstrackning ville arbeta till 65 ar langre, 1 forhél-
lande till dem som inte upplevde detta (Nilsson, 2005a; Landstingsforbundet, 2002).
Glover & Branine (2001) beskriver hur alder ibland anvinds pa arbetsplatser for att styra
medarbetare och deras olika méjligheter exempelvis till hogre 16n, karridr och kompetensut-
veckling. Denna styrning utgér ifrédn vilka attityder och forestdllningar det finns kring olika
aldrar och dess betydelse for olika arbetsprestationer och kunskaper. Det har tidigare dven
framkommit att chefer ser olika pé individer beroende pa kon. I en enkdtundersdkning 1 Stor-
britannien angav 1665 chefer att de ansag att deras kvinnliga medarbetare var dldre vid 48 érs
alder, medan deras manliga medarbetare var édldre vid 51 ars dlder (McGoldrick & Arrows-
mith, 2001). D& man diskuterar olika aldrar och &ldre uppstar det latt stereotypa bilder kring
hur medarbetare dr utifran vilken alder de befinner sig i. Dessa stereotypa indelningar och
kategoriseringar kan vara positiva, men har ofta en tendens att vara negativa. Kategorisering-
arna kan ibland bli sd negativa att man talar om &ldersdiskriminering eller ageism (Macnicol,
2006; Duncan, 2001). Det ar létt att enskilda individers behov och egenskaper forsvinner
bland dessa stereotypa bilder. I Riksforsidkringsverkets rapport (RFV, 2001) framkom exem-
pelvis att arbetsgivare ibland har en negativ attityd till sina dldre medarbetare, men att denna
syn ofta dr forknippad med brist pa kunskap om dldres forutséttningar 1 arbetslivet. I rapporten
”Aldre medarbetare” (Bengtsson & Nilsson, 2004) framkom att cheferna sig sina #ldre
medarbetare som en stor samlad kunskapsbank genom att dldre besatt s mycket erfarenhets-
kunskap. Att denna erfarenhet och kunskap fanns 1 organisationen dkade tryggheten for chefer
och yngre medarbetare, och 6kade dven kvalitén 1 det utforda arbetet. Dock angav cheferna
samtidigt att dldre hade svarare att ta till sig fordndringar samt att dldre hade svart att ta emot
tillrittavisningar och rad fran dem som var yngre (Bengtsson & Nilsson, 2004). Aven Warr
(1994) tar upp att dldre medarbetare ofta beskrivs som pélitligare, lojalare, noggrannare och
plikttrognare &n sina yngre kollegor. Samtidigt skildras dldre medarbetare som mindre intres-
serade av att lara nytt, mindre flexibla, tréttare och ldngsammare. Dock finns det studier som



pekar pa att dldre medarbetare far mindre mdjligheter att delta 1 kompetensutveckling, delta 1
projekt pé arbetsplatsen och far mindre mdjlighet till egen handledning (Nilsson, 2005b). Be-
skrivningen av en arbetssituation déar det finns minskade mojligheter till att ldra nytt och
minskat stod forknippas 1 en del studier med inlasning i yrke och pé arbetsplatser (se Arons-
son, Dallner, Gustafsson, 2000). Att det dr betydligt svérare att fa ett nytt arbete efter 45 ar
beskrivs 1 en artikel 1 Dagens Industri (2007 01 25), eftersom foretagen frimst &r intresserade
av yngre formégor. Svarigheten att fa ett nytt arbete vid hogre alder kan dérmed 6ka risken for
dldre medarbetare att bli inlasta 1 sitt yrke.

Utifrédn det resonemang som sammanfattats 1 inledningen ovan har denna studie vuxit
fram for att ndrmare studera chefers attityder till sina dldre medarbetare.

Syfte och fragestillningar

Det overgripande syftet med foreliggande studie dr att undersoka chefers attityder till sina
dldre medarbetare inom kommunerna i1 Sverige. De fragestéllningar som studien forvéntas
besvara dr chefernas attityder till dlder, hur cheferna ser pd alderspensionen 1 forhéllande till
ett forlingt arbete hos sina dldre medarbetare, samt vilka insatser som finns ute i
verksamheterna for att frimja ett forlangt arbetsliv.

Rapporten &r disponerad genom att det forst & en genomging av metod, urval och
undersokningsgrupp. Dérefter beskrivs de resultat som framkom 1 undersdkningen, vilka
sedan analyseras mer fordjupat i diskussionsdelen av rapporten.

Metod

Till grund for denna studie ligger en enkdt som séndes ut via e-post till chefer pé olika nivaer
inom olika kommunala verksamheter 1 Sverige. En enkét sdgs som den bdsta metoden for att
fa en Overgripande bild av chefers attityder till sina dldre anstdllda. Forst avsdgs undersok-
ningen att dven innefatta chefer inom Sveriges Landsting men eftersom e-post adresser inte
gick att fi fram av leverantdren inom rimlig tid och eftersom Arbetslivsinstitutet som stod
som ansvarig for projektet befann sig under nedldggning fick detta avstyras. De e-post adres-
ser som anvéndes for utskicket inom Sveriges Kommuner visade sig dven ha vissa brister vil-
ket redovisas under urvalet nedan.

Enkéten distribuerades av webbenkitforetaget “Fieldwork International”, vilka dven
avidentifierade svaren. Analysen har gjorts 1 dataprogrammet SPSS och resultaten presenteras
framfor allt 1 procent och procentbaserade diagram och figurer.

Urval och undersokningsgrupp

E-post adresser till chefer pd olika nivéer 1 kommunerna i Sverige erholls av en organisation
med anknytning till dessa. Enkéten séndes till 2965 chefer inom kommuner 6ver hela Sverige
vilket var det totala antalet erhdllna e-postadresser som ansags vara valida. Det var 905 som
svarade efter fyra pdminnelser, vilket motsvarar en svarsfrekvens pa 31 procent (se tabell 1).
Det stora bortfallet 1 svarsfrekvensen beror troligen framfor allt pé fyra orsaker med tanke pé
de telefonsamtal och e-post som inkom under tiden for enkétutskicket. For det forsta var de e-
post adresser som enkéten skulle distribueras via 1 flera fall inte aktuella och inte tillrackligt
heltdckande 6ver verksamheterna trots att detta hade forsékrats av den organisation som till-
handaholl e-postadresserna. Det var exempelvis ett flertal personer som ringde och beskrev att
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de inte arbetat som chefer pa flera ar eller att de inte ens arbetade kvar i den berorda verksam-
heten. Webbenkdt ar ocksé en forhéllandevis ny foreteelse och manga chefer angav att de i
stillet onskat en papperskopia for att kunna ldsa igenom och fa en 6verblick dver fragorna
innan de borjade besvara enkdten. Det gick inte heller att komma vidare 1 webbenkdten om
man inte besvarade fragorna vilket flera via telefonsamtal och e-postmeddelande angav som
sa frustrerade att de inte fullfoljde enkdten. En annan anledning &r troligen att enkéten sdndes
ut under december, vilket dr en ménad med i Gvrigt forhallandevis hog arbetsbelastning for
chefer. Utover detta tog anméarkningsvart manga chefer dven kontakt och angav att de inte
kunde besvara fragorna om hur manga medarbetare de hade i olika aldersgrupper eftersom de
inte visste detta och avsag darfor inte hellre att besvara resterande del av enkdten. Det fanns
ocksa en del chefer som delegerat uppgiften att besvara enkéten till understilld personal, vilka
ringde och meddelade att de inte kunde besvara chefsenkéten.

Tabell 1.
Antal svarande pé arbetsgivarenkéten
Datum Antal svar fram

till efterfoljande
paminnelse

Utskick 4/12 - 2006 376

(antal: 2965)

Paminnelse 1 7/12 - 2006 33

Paminnelse 2 11/12 - 2006 223

Paminnelse 3 15/12 - 2006 127

Paminnelse 4 19/12 - 2006 146

Sista svar inkom 29/12 - 2006 905

Av de 905 chefer som besvarade enkéten var 30 procent kvinnor och 70 procent méin. De che-
fer som besvarade enkiten var 27 - 68 ar och deras medelalder var 55 ar med en standardav-
vikelse pa 7 ar.

Enkiten sdndes till chefer inom 20 olika verksamheter inom kommunerna. Var de chefer
som besvarade enkiten arbetade dr beskrivet 1 tabell 2. En del chefer ansvarade for mer dn en
verksamhet och ar darfor inberdknade inom mer 4n ett verksamhetsomrade.

Tabell 2

Fordelning av de svarande cheferna inom den 20 verksamhetsomraden som fick enkiter.
Verksamhetsomride Antal Verksamhetsomride Antal
Ekonomi / Finans 126 Bibliotek 72
Grundskola 55 Gymnasieskola 49
Vuxenutbildningen 60 Fritidshem 43
Barnomsorg / Forskola 55 Handikappsomsorg 48
Individ- och familjeomsorg 62 Aldreomsorg 60
Halso- och sjukvérd 19 Réddningstjanst 60
Markf6rsorjning 41 Fastigheter 80
Gator / Vigar 78 Kollektivtrafik 19
Parker 56 Energi / Fjarrvarme 30
Renhallning / Avfallshantering 0 Vattenforsorjning 92
Annan 311

Med tanke péa att enkédten handlade om chefers attityder till sina dldre medarbetare &r det in-
tressant att studera nér cheferna sjilv avsag att gi i alderspension. I enkéten fanns det darfor
dven fragor om hur linge cheferna ansag att de sjdlva kunde och ville arbeta. Det framkom att
cirka 36 procent angav att de kunde arbeta till 66 ar eller ldngre (se figur 1), men att det sam-
tidigt bara var cirka 14 procent som ville arbeta till 66 &r eller langre (se figur 2). Det var allt-
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sa fler chefer vilka angav att de kunde arbeta, 4n som angav att de ville arbeta till en hogre

alder.

Jag upplever att jag kan arbeta till ..

50-55 ar
68 ar eller aldre 4%
9:4% 56-60 4r
66-67 ar 2.2%

1% 61-63 ar
13,0%

64-65 ar
48,8%

Jag skulle vilja ga i pension nér jag ar...

50-55 ar
1,0%

68 ar eller aldre
2,7%

66-67 ar

11,9%

56-60 ar
9,3%

61-63 ar

40,1%

Figur 1
Hur lainge kommunala chefer angav
att de kunde arbeta

Figur 2
Hur linge kommunala chefer angav
att de ville arbeta
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Resultat

Denna studie avser chefers attityder till sina dldre medarbetare. Hur &r da &ldersfordelningen 1
de kommunala verksamheterna i Sverige? Medeldldern bland de anstdllda som cheferna i
denna studie ansvarade over var 47,5 ar med en standardavvikelse pd 6 ér. Cheferna angav
aven att 1 deras kommunala verksamhet var medelpensionsaldern for man 62 ar och for kvin-
nor 61 ar.

Ibland beskrivs att dldre personer har svarare for att fa ett nytt arbete. I enkéten stilldes darfor
en fraga om cheferna hade nyanstillt under de senaste tva dren och vilken alder de nyanstéllda
hade (se tabell 3). Det visade sig dock att webb-enkétforetaget gjorde ett misstag och alterna-
tivet 61-64 ar forsvann vid overforingen till datafilen varfor detta resultat ej gér att redogora
for. Trenden tycks dock vara att ett farre antal cheferna hade nyanstillt farre antal personer i
de hogre éldersgrupperna.

Tabell 3
Nyanstillningar av medarbetare

Chefer som under de senaste tva aren har nyanstillt personer med en alder av:
16 - 49 ar 50-55ar 56 — 60 ar 61 —64 ar 65 ar eller | Har e nyanstillt
dldre under de senaste
tva dren
Antal i procent: | 84 38 22 ! 2 12

D& man talar med chefer om varfér man véljer att inte nyanstélla dldre personer hors ibland
roster om att det dr regelverken som ér ett hinder for detta. I enkéten fragades med anledning
av detta cheferna inom kommunen om de ansédg att det fanns regelverk som var hindrade for
att anstélla dldre arbetskraft jimfort med att anstélla yngre arbetskraft. Det framkom av resul-
taten att 7 procent ansag att det fanns hindrande regelverk, medan 93 procent inte ansag att de
nuvarande regelverken péverkade deras rekrytering av dldre medarbetare. Av de chefer som
markerat att de upplevde att det fanns regelverk som var hindrande angav flest 1 given ordning
att detta géllde LAS/Anstéllningsskyddslagen, pensionsreglerna, fysiska krav/ hilsokrav samt
krav for rokdykning och kemdykning.

Aldersattityder

Olika attityder pdverkar vara egna beteende och det inflytande vi har pd var omgivning. Det ér
darfor intressant att studera vilka attityder chefer har till aldern hos sina medarbetare. Det vi-
sade sig att cheferna 1 denna studie 1 medeltal ansdg att deras manliga och kvinnliga medarbe-
tare var dldre vid 59 ar. Ansdg da cheferna att det var viktigt att deras organisation kunde be-
halla sin personal tills de var 65 ar? Det visade sig att 59 procent av cheferna angav att detta
var viktigt, medan 41 procent angav att det inte var viktigt att behélla personalen till 65 ar.
Bland de chefer som angav att det var viktigt att behélla personalen till 65 &r angav flest 1 gi-
ven ordning att detta var viktigt for att de skulle 6verfora sin erfarenhetskompetens, for att de
var bidrare av en kompetens som annars saknades, att dessa personer behdvdes allméant 1 orga-
nisationen samt for att de dldre skulle slutféra pagaende projekt.

! Webb-enkitforetaget gjorde ett misstag och alternativet 61-64 ar forsvann vid 6verforingen till datafilen varfor
detta resultat ej gar att redogora for.
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Ibland talas det om att vi behdver arbeta kvar till en hogre alder av samhillsekonomiska
skdl och for att fler ska dela pa forsorjningsbordan. Hur sdg da cheferna pa att medarbetare
arbetade kvar dven efter 66 ar? Det visade sig att 14 procent av cheferna angav att det 1 deras
organisation fanns ett behov av att medarbetare arbetade kvar efter 66 ir, medan 86 procent
angav att det inte fanns ett behov for detta. De chefer som angav att det fanns ett behov av att
deras medarbetare arbetade kvar dven efter 66 ar angav i given ordning att dldre behdvdes for
att de hade en kompetens som annars saknades 1 organisationen, for att de dldre skulle 6verfo-
ra sin erfarenhetskunskap, for att de allmédnt behdvdes 1 verksamheten samt for att de skulle
slutfora pdgdende projekt. Av de cheferna som angav att de hade medarbetare Gver 66 ér eller
aldre uppgav 41 procent att dessa personer hade tidsbegransade anstillningar, 34 procent att
de hade tillsvidareanstéllning samt 25 procent uppgav att anstéllningsformen var timanstéll-
ning.

Vi har nu fatt chefernas bild av hur de ser pd organisationernas behovet av den dldre
arbetskraften. Hur ansdg da cheferna att trenden var bland dldre medarbetare for ett forlangt
arbetsliv? Det var 17 procent av cheferna som uppgav att det fanns nagot uttalat intresse bland
medarbetarna att arbeta kvar efter 65 ar, medan 83 procent angav att det bland deras medarbe-
tare inte fanns négot intresse for detta. De chefer som angav att deras medarbetare ville arbeta
kvar efter 65 ar beskrev olika anledningar for detta. Det som cheferna framst angav var 1 gi-
ven ordning att de dldre inte vill forlora arbetets sociala forankring, av ekonomiska skél, for
att de dldre sjdlva upplever att de behovs 1 verksamheten, for att de vill Gverfora sin erfaren-
hetskunskap, for att de dldre var barare av kompetens som annars saknas samt for att de dldre
ville slutfora padgdende projekt. Cheferna angav dven att bland de anstidllda som ville arbeta
efter 65 ar sa ville overvdgande delen ha tillsvidareanstillning framfor tidsbegriansad anstéll-
ning, timanstéllning eller annan anstillningsform.

Ibland framkommer stereotypa attityder om individer utifran vilken alder de befinner sig
1. Om vi 1 det hér fallet studerar hur cheferna uppfattade sina dldre medarbetare s& framkom
en blandad bild (se tabell 4). De flesta chefer angav att dldre var bérare av erfarenhetskompe-
tens, var mer noggranna 1 sitt arbete, hade livserfarenhets som var till nytta 1 arbetet samt var
ett stod for yngre och nyanstillda. Samtidigt instimde de flesta chefer delvis 1 att édldre &r
langsammare, har svarare att ta till sig fordndring, inte ar lika flexibla i sitt tinkande, har sim-
re utbildning och dr mer fientligt instéllda till ny teknik.

Tabell 4
Chefers attityder till dldre medarbetare. Angivet i procent per pastiende.

Hur uppfattar du generellt medarbetare som &r 55 ar eller dldre inom Din organisation?

Instdimmer helt Instimmer delvis | Instimmer inte alls
Aldre #r birare av erfarenhetskompetens 85,2 14,5 0,3
Aldre arbetar lingsammare 4.5 52,8 42,7
Aldre &r mer noggranna i sitt arbete 17,3 57,8 249
Aldre har svarare att ta till sig forandringar 12,5 68,1 19,4
Aldre #r sarskilt duktiga vid bemétande av 17,0 51,9 31,0
kunder/klienter/patienter/elever
Aldre ir inte lika flexibla i sitt tinkande 6,9 58,6 34,6
Aldre &r mer fientligt instillda till ny teknik 7,3 59,8 32,9
Aldre #r ett stod for yngre och nyanstillda 64,6 33,7 1,7
Aldre medarbetare har simre utbildning 13,7 53,0 33,3
Aldre har mer livserfarenhet som r till nytta i | 72,0 25,7 2,2
arbetet
Aldre #r inte lingre lika produktiva 3,9 472 49,0
Aldre &r mer lojala mot organisationen 29,9 50,9 19,1
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Chefers attityder till Alderspensionen bland medarbetarna

Det konstaterades tidigare att cheferna i denna studie angav att medelpensionsaldern for deras
anstillda kvinnor var 61 ar och for deras anstidllda mén var 62 &r. Ansag da cheferna att deras
manliga medarbetare gick i alderspension vid en for tidig alder? Det var 5 procent som upp-
gav att allt for manga av deras manliga medarbetare gick i pension vid en for tidig alder samt
90 procent vilka angav att inte sérskilt manga slutade vid en for tidig alder. Det var dven 5
procent som beskrev att det var for fa manliga medarbetare som slutade sitt arbete i tid. Hur
sdg da cheferna pa sina kvinnliga medarbetare? Det visade sig att 6 procent av cheferna upp-
gav att allt for ménga av deras kvinnliga medarbetare gick i1 pension vid en fortidig alder och
89 procent angav att inte sirskilt manga gick i pension vid en for tidig alder. Bland cheferna
var det dven 5 procent som angav att det var for f4 kvinnliga medarbetare som slutade sitt
arbete 1 tid.

For att studera vad cheferna ansag var orsaken till att deras anstéllda som var 55 ér eller
dldre lamnade arbetslivet fore 65 ar stilldes det fragor om detta i enkdten. P4 fragan uppma-
nades cheferna att ange de fem vanligaste orsakerna. Chefernas svar skiljde sig lite beroende
pa om de avsdg kvinnliga eller manliga medarbetare. De alternativ som angavs av flest chefer
for de manliga medarbetarna var i1 den givna ordningen; fysisk ohélsa, att familj och fritidsin-
tresse lockade mer én arbetet, att medarbetarna hade ekonomiska mdjligheter att ldmna arbets-
livet tidigt, att makan/néra vén slutade arbeta samt att den dldre fick avtalspension eller annan
form av ekonomisk kompensation om de slutade (se vidare figur 3).

| 13%

Man
O Fyssk ohéika 21% W Famij och fiitidsintresse lockar mer &n arbetet 13%
o Egna ekonomika mojligheter till att Eimna arbetshvet tidigt 13% o Makan/méira vin skttar arbeta 12%
B Avtakpension eller annan form av ekonomisk kompersation 10% O Psykik ohéika 6%
= Onorgansation 6% o Svért med forandring 4%
m Gir ¢j att omphcera 4% = For hog abetstakt 3%
O Bristande arbetstilfredsstileke 3% 0 Misnoje med arbetsuppgiftema 2%
m Arbetsbrist 1% m Dilg trivsel i arbetsguppen 1%
Figur 3

Chefers uppfattning om anledningen till att deras manliga anstillda ldmnar arbetslivet fére 65 ar. P4 fragan skul-
le de fem vanligaste alternativen anges. De angivna svaren visas i procentuellt fallande skala och utgar frén
“klockan 12” i diagrammet och &r dven sorterade i forklaringarna frén vénster till hoger uppifran och ner.
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De alternativ som angavs av flest chefer for de kvinnliga medarbetarna var i den givna ord-
ningen; fysisk ohilsa, att maken/nédra vén slutade arbeta, att familj och fritidsintresse lockade
mer dn arbetet, ekonomisk mojlighet till att [dmna arbetslivet tidigt samt psykisk ohélsa (se
vidare figur 4).

m 16%

Kvinnor " o4
O Fyssk ohdka 20% B Maken/nira vén shiar arbeta 16%
O Famij och fitidsintresse lockar mer &n arbetet 14% 0 Egn ekonomiska mojligheter till att Eimna arbetstivet tidigt 11%
B Psykisk ohika 8% O Awvtakpersion eler annan form av ekonomsk kompensation 7%
® Onorgansation 5% o For hog arbetstakt 4%
m Gir ¢j att omphcera 4% = Svart med foréndring 4%
0 Arbetsbrist 2% @ Bristande arbetstilfredsstéleke 2%
= Misnoje med atbetsuppgiftema 1% m Dalig trivsel i atbetsguppen 1%
Figur 4

Chefers uppfattning om anledningen till att deras kvinnliga anstidllda ldmnar arbetslivet fore 65 ar. P& frdgan
skulle de fem vanligaste alternativen anges. De angivna svaren visas i procentuellt fallande skala och utgéar fran
“klockan 12” i diagrammet och &r dven sorterade i forklaringarna frén vénster till hoger uppifran och ner.

Cheferna angav alltsa framst att det var fysisk ohdlsa som var den vanligaste orsaken till att
deras medarbetare lamnade arbetslivet tidigt. Vad ansag da cheferna skulle 6ka medarbetarnas
mojligheter att arbeta kvar tills de var 65 ér eller dldre inom deras organisation? Det framkom
att cheferna framfor allt ansdg att minskning av arbetstiden, individanpassning av arbetstidens
forlaggning samt ekonomiska incitament som hogre 16n framfor allt skulle 6ka deras manliga
och kvinnliga dldre medarbetares mojlighet att arbeta kvar till 65 ar eller lingre. Dérefter an-
gav cheferna att en sédnkning av arbetstakten, andra arbetsuppgifter och minskning av de fy-
siska arbetskraven skulle oka de dldre medarbetares mdjlighet till ett forldngt arbetsliv (se
figur 5 och figur 6).
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o Enextra ledigdagiveckan 17%

o Individanpassning av arbetstidens forkiggning 14%
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Figur 3

@ Kortare arbetsdagar 16%

o Ekonomiska incitament (hogre lon) 12%

@ Minskning av de fysiska arbetskraven 6%
0 Andra ansvarsomrade 5%

@ Mer friskvard (pé betald arbetstid) 5%

B Mindre 6vertid 2%

m (eade karrisrmiiichater 104

Vad cheferna angav skulle 6ka deras dldre manliga medarbetares mojligheter att arbeta till 65 ar eller langre.
Mer én ett svarsalternativ kunde anges. Béade staplar och forklaringar dr sorterade i procentuell storleksordning

fran vénster till hoger uppifran och ner.
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Procent

o Kortare arbetsdagar 18%

o Individanpassning av arbetstidens forkiggning 14%
m Sénkning av arbetstakten 6%

B Minskning av de fysiska arbetskraven 6%

® Minskning av de psykiska arbetskraven 5%

o Okade mojligheter tilindividanpas s ad rehabilitering 3%

m (ead matlichet till kamnatencntvecklng 7%

Figur 4

B Enextra ledigdagiveckan 16%

o Ekonomiska incitament (hogre 16n) 11%
o Andra arbetsuppgifter 6%

0 Mer friskvéard pa betald arbetstid 6%

B Andra ansvarsomrade 4%
o Mindre overtid 2%

m (ade karriirmaikiochater 10/

Vad cheferna angav skulle 6ka deras dldre kvinnliga medarbetares mojligheter att arbeta till 65 ar eller langre.
Mer &n ett svarsalternativ kunde anges. Béade staplar och forklaringar dr sorterade i procentuell storleksordning

fran vénster till hoger uppifran och ner.
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Specifika insatser for dldre medarbetare

Dé en medarbetare blir dldre kanske de inte ldngre orkar arbeta i samma tempo, de behover
kanske ldngre tid for aterhdamtning och fysiska krampor som tillkommit under aren kanske gor
det svart att arbeta kvar med samma arbetsuppgifter. Finns det dd moéjlighet att anpassa arbete
for de dldre medarbetarna inom de kommunala verksamheterna? Det var 1 denna studie 46
procent av cheferna som angav att detta var mojligt, medan 54 procent angav att det inte fanns
mojlighet att anpassa arbetet for de dldre medarbetarna. Av de chefer som angav att det var
mojligt att anpassa arbetet for dldre medarbetare angav flest 1 given ordning att anpassa eller
byta deras arbetsuppgifter, kortare arbetstid/deltid, mindre fysiskt belastande arbetsuppgifter,
anpassa till mer flexibla arbetstider, anpassa och byta arbetsmiljo/arbetsplats eller omplacer-
ing, omfordelning av arbetsuppgifterna samt individuella 16sningar. Resterande angav olika
hjalpmedel 1 arbete, mindre undervisningstid och undervisningsgrupper, avtalspen-
sion/delpension, partiell tjanstledighet, sérskilda projekt/uppdrag, mer administrativa uppgif-
ter samt att dldre skulle slippa arbeta som rok- och kemdykare.

Fanns det da ndgra arbetsgivarpolitiska strategier 1 de kommunala verksamheterna som
cheferna representerade vilka sérskilt berérde dem 1 dldern 55 ar eller dldre? Det var totalt 11
procent av cheferna som angav detta fanns i deras organisation, medan 89 procent angav att
nagra sarskilda arbetsgivarpolitiska strategier som berdrde dem o6ver 55 ar inte forekom. Av
de chefer som angav att de hade sérskilda strategier uppgav flest 1 den givna ordningen att
aldre fick ga ner i tid med delvis bibehallen 16n eller utan reduktion av pensionsgrundande
inkomst, att dldre hade sérskilt anpassade arbetsuppgifter, att dldre beaktas vid 16neséttning/
ingen dldersdiskriminering vid 16neséttning, att bevara kompetensen 1 organisationen, att for-
yngra, extraledig dag for ldrare over 60 samt att &dldre fick syssla med mentorskap
/handledning.

Medarbetarsamtal ar ett tillfdlle d& chefer diskuterar den anstélldes situation och utveck-
lingsmojligheter. I enkéten stélldes déarfor fragan om cheferna tog med éldersperspektivet som
en sérskild punkt vid medarbetarsamtalen. Det framkom att 33 procent av cheferna hade detta,
medan 68 procent inte hade med aldersperspektivet som en sérskild punkt vid medarbetarsam-
talen.

Det var bara 5 procent av cheferna som angav att det bedrevs sirskilda projekt kring de
dldre medarbetarna. Av de chefer som angav detta beskrev flest i given ordning hilso- och
friskvardsaktiviteter, generationsvixlings och kompetenséverforingsprojekt, att dldre hade
mojlighet att gé ner 1 arbetstid samt mentorskapsprojekt.
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Diskussion

De kommunala verksamheter som cheferna i denna studie representerade hade en medelpen-
sionsaldern pa 62 &r for méin och 61 ar for kvinnor. Detta var ndgot ldgre &n riket 1 stort, da
den genomsnittliga pensionsaldern i Sverige berdknas vara 63 ar for kvinnor och 64 ar for
mén (Forsdkringskassan, 2006). Ibland talar man om inl&sning 1 olika arbete vilket kan paver-
ka hilsan negativt (Aronsson, Dallner, Gustafsson, 2000). Alder kan vara en anledning till
inlasning eftersom det vid en hogre dlder dr svarare att skaffa ett nytt arbete och organisatio-
ner ofta istdllet efterfragar yngre. Med anledning av detta stélldes fragor kring detta i enkéten.
Av de chefer som ingick 1 denna studie hade 2 procent nyanstdllt personer med en alder péd 65
ar eller dldre. Tyvérr gjorde det foretag som distribuerade enkidterna ett misstag och dérfor
gick det inte att redovisa hur ménga av cheferna som hade anstéllt ndgon 1 dldern 61-64 ér.
Trots detta gir det att skonja att det var ett minskande antal chefer som under de senaste tva
aren hade nyanstéllt dldre personer. Vad var anledningen till detta? Det framkom att cheferna
upplevde att det frimst var fysisk ohélsa som var anledningen till att bade dldre kvinnor och
dldre min lamnade arbetslivet fore 65 ar. Mgjlighen &r det sé att cheferna ser dldre personers
aldrande kroppar som ett problem vid nyanstéllning. Cheferna angav dven att dldre hade sva-
rare att ta till sig fordndringar. Mjligen kan det finnas rédsla bland cheferna att dldre stannar
upp eller forsvérar utvecklingen 1 organisationen som gor att de 1 stéllet foredrar att nyanstilla
yngre. Regelverket har ibland beskrivits som hindrande for att nyanstélla dldre personer. Av
chefernas svar att doma ansdg de dock inte 1 ndgon storre omfattning att det var regelverken
som var hindrande for att nyanstélla dldre personer. De regelverk som dock angavs som hind-
rande var frimst LAS/Anstédllnings-skyddslagen, pensionsreglerna samt fysiska krav och hél-
sokrav for arbetet. P4 vilket sétt cheferna ansag att dessa regelverk var hindrande vid anstéll-
ning av dldre medarbetare framkom dock inte av enkdtsvaren.

Nedan foljer en diskussion utifran chefernas éldersattityder, chefernas attityder till al-
derspension bland deras anstdllda samt om det fanns nagra specifika insatser for att 6ka moj-
ligheten till ett forlangt arbetsliv bland &ldre medarbetare.

Aldersattityder

Alder kan vara grunden for diskriminering pa samma sitt som kon. I en tidigare studie angav
ett antal chefer att deras kvinnliga medarbetare var dldre tidigare 4n ménnen (se McGoldrick
& Arrowsmith, 2001). Detta var inte fallet 1 denna enkdtundersokning dér cheferna 1 medel
ansag att deras medarbetare var dldre vid 59 &r oavsett kon. Det var 59 procent av cheferna
som ansdg att det var viktigt att behalla personalen till 65 ar, men bara 14 procent angav att
det fanns ett behov av att deras medarbetare arbetade kvar efter 66 ar. Vad ar anledningen till
denna stora skillnad? Generellt dr det troligen inte s stor skillnad pa en 65 drings och en 66
arings arbetsprestation att detta kan vara anledningen till detta resultat. Troligen &r det 1 stéllet
en kulturell bild 1 samhillet om att vi efter en viss kronologisk élder inte ldngre ska delta i
arbetslivet som ligger bakom detta resultat, det vill sdga en stereotyp uppfattning utifran alder
eller rent av ageism/éaldersdiskriminering vilket har beskrivits av Macnicol (2006) och Duncan
(2001). Cheferna tycktes se bade fordelar och nackdelar med den #ldre personalen. A ena si-
dan angav de att dldre var mer noggranna, bérare av erfarenhetskompetens och livserfarenhet
som var till nytta i arbetet samt var ett stod for nyanstillda och yngre medarbetare. A andra
sidan instimde flertalet chefer delvis 1 de stereotypa negativa pastdende som ofta framfors
angéende dldre medarbetare, det vill sdga att dldre dr langsammare, mindre forandringsbendg-
na har sdmre utbildning och &r teknikfientliga. De vanligaste anledningarna till att cheferna
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ville behalla personalen till en hog alder var att de hade en kompetens som annars skulle sak-
nas 1 organisationen och att de skulle dverfora sin erfarenhetskompetens till andra generatio-
ner. Dessa resultat frin kommunerna sammanfaller med en tidigare studie inom landstings-
virlden (Bengtsson & Nilsson, 2004).

Om vi dé studerar vad cheferna upplevde angéende de anstélldas attityder till att arbeta
efter 65 ar sd framkom att 17 procent av cheferna angav att deras anstédllda 6nskade arbeta
kvar efter 65 ar. Det var alltsa fler som ansg att de dldre sjdlv ville arbeta till en hogre alder
dn som ansdg att detta behovdes for verksamheten. De anledningar som framst angavs for
detta var att de anstéllda inte ville forlora den sociala férankring som arbetet innebar, ekono-
miska orsaker eller for att de dldre medarbetarna sjilv upplevde att de hade en kompetens som
behovdes 1 verksamheten och ville 6verfora sina erfarenheter till de yngre generationerna. Det
fanns ddarmed skillnader mellan varfér cheferna upplevde att de éldre ville arbeta kvar och
varfor cheferna sjdlv onskade att dldre arbetade kvar nagot ér till, &ven om uppfattningen
kring erfarenhetskompetensen och kunskapsoverforingen delades. Det dr kanske inte chefer-
nas och verksamhetens ansvarsomrade att behélla personal som inte vill ga i1 lderspension pé
grund av sociala eller ekonomiska forhallande. Studerar man detta ur ett samhallsperspektiv
kan det tyckas vara ett problem att dldre medarbetare forlorar sin sociala forankring samt
drabbas av ekonomiska svarigheter. Bristande social forankring och ekonomiska problem ar
faktorer som ofta forknippas med ohélsa och problem bade for den enskilde och for samhillet.

Chefers attityder till Alderspensionen bland medarbetarna

Av cheferna i denna studie var det 5 procent som ansag att deras manliga medarbetare gick 1
pension vid en for tidig alder samtidigt som 6 procent ansag att deras kvinnliga medarbetare
gick 1 pension vid en for tidig alder. Samtidigt var det 5 procent som ansag att for f& av bade
deras manliga och kvinnliga medarbetare som forstod att sluta sitt arbete 1 tid. Den stora ma-
joriteten ansag dock att deras medarbetare slutade vid en lamplig alder. Trots detta hade dessa
kommunala verksamheter en tva &r lagre pensionsdlder for bdde mén och kvinnor &n riket i
stort. Vad sag dd cheferna som anledning till att deras medarbetare ldmnade deras verksamhet
1 fortid? De flesta cheferna angav att det framst var fysisk ohilsa, att familj och fritid lockade
mer, att make/maka slutat arbeta, olika typer av ekonomiska mojligheter samt psykisk ohélsa
som var anledningen till att de dldre medarbetarna lamnade arbetslivet fore 65 &r. I enkéten
frigades cheferna ocksd om vad de ansag skulle 6ka de dldre medarbetares mojlighet att arbe-
ta till 65 &r eller langre. I en tidigare studie stilldes samma frdga till medarbetarna sjilva
(Nilsson, 2005b). Det framkom i den tidigare studien att det medarbetarna fraimst angav var 1
namnd ordning; kortare arbetstid, 6kad mojlighet till friskvard pa arbetstid, sdnkning av ar-
betstakten, 6kad egenkontroll Gver arbetet, 6kad trivsel och samhorighet samt 6kad arbetstill-
fredsstéllelse. Detta sammanfdll till en del med de faktorer som chefer angav dven om chefer-
na i denna studie inte rankade friskvard lika hogt som en insats for ett forlangt arbetsliv som
medarbetarna gjort 1 den tidigare studien. Ser man till andra studier sd framkommer det att
arbetstidsforkortning och friskvérd totalt sett har en mindre betydelse for ett forldngt arbetsliv
(Nilsson, 2006). Det som istillet har en avgorande betydelse &dr faktorer som har betydelse for
att dldre medarbetare ska uppleva sig stimulerade och motiverade i sitt arbete, &ven om fakto-
rer som berdr den fysiska och psykiska arbetsmiljon samt ohélsa ocksa dr av stor betydelse
(Nilsson, 2005a). Naturligtvis kan dldre medarbetare behdva trappa ned sin arbetsinsats da de
kommer att sluta sitt arbetsliv inom en snar framtid. Dock har tidigare studier visat att just
genom att uppmirksamma éldre medarbetares kompetens och erfarenhet 6kar deras vilja att
arbeta ndgra ar dven efter 65 &r (Nilsson, 2005a; Landstingsférbundet. 2002). Om cheferna
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onskar hoja pensionsdldern inom sina verksamheter till riksgenomsnittet torde det vara viktigt
att de horsammar de faktorer som dven cheferna sjédlva tycktes medvetna om.

Specifika insatser for dldre medarbetare

Vi konstaterade tidigare att medelpensionsdldern ute 1 de kommunala verksamheter dér dessa
chefer befann sig, var nagot lagre &n 1 den samlade arbetskraften 1 riket. Trots att 6ver hélften
angav att det var viktigt att behdlla personalen till 65 &r tycktes cheferna inte sdrdeles intresse-
rade av att hoja medelpensionsédldern 1 sina verksamheter. Bland de kommunala cheferna an-
gav 11 procent att det forekom négra sérskilda arbetsgivarpolitiska strategier for medarbetare
som var 55 dr eller dldre. Endast fem procent angav att det bedrevs ndgra sirskilda projekt
kring de dldre medarbetarna, d&ven om 33 procent angav att de hade med &ldersperspektivet
vid medarbetarsamtalen. Trots detta var det 46 procent av cheferna som angav att det inom
deras organisation fanns mojligheter att anpassa arbetet for de dldre. Om man inom dessa
verksamheter Onskar att h6ja medelpensionsaldern torde det vara viktigt att se 6ver och oka
dessa strategier och insatser. Cheferna 1 denna undersokning tycktes inte 1 ndgon hogre om-
fattning onska att deras dldre medarbetare arbetade kvar till en hogre alder. Skulle de 6nska
detta torde de kanske 1 hogre grad koppla samman det faktum att en del av deras dldre medar-
betare av sociala samt ekonomiska skél dnskade arbeta kvar samt att de édldre sjdlva upplevde
att de besatt viardefull erfarenhetskunskap och onskade 6verfora denna till de yngre. Just dessa
faktorer beror dven vilka stimulerande och motiverande faktorer som framkom 1 studien
”Vem kan och vill arbeta till 65 &r? (Nilsson, 2005a), det vill sdga vilka faktorer som gor att
dldre medarbetare kan och vill arbeta till en hogre dlder. Genom att ge dldre medarbetare
uppmaérksamhet for deras kunskap och kompetens stimulerar och motiverar denna till ett for-
langt arbetsliv. Detta kan 1 sin tur gynna den enskilde dldre medarbetaren genom att dessa far
en béttre social och ekonomisk situation, samtidigt som organisationen far tillgdng till den
dldres erfarenhetskunskap, vilket torde vara ett vinnar-vinnarkoncept.
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Summering

Pensionsédldern inom de kommunala verksamheter som deltog i denna undersokning vara lag-
re dn medelpensionsaldern 1 Sverige. Cheferna 1 denna studie tycktes se bdde fordelar och
nackdelar med sin #ldre personal. A ena sidan angav de att ildre ir mer noggranna, bérare av
erfarenhetskompetens och livserfarenhet som var till nytta i arbetet samt var ett stod for nyan-
stillda och yngre medarbetare. A andra sidan instimde flertalet chefer delvis i de stereotypa
negativa pdstdende som ofta framfors angdende dldre medarbetare, det vill sdga att édldre &r
langsammare, mindre fordndringsbenégna simre utbildade och teknikfientliga.

Genom att uppmérksamma och ta tillvara dldre medarbetares kompetens och erfarenhet
okar dven deras vilja att arbeta négra ar till 1 organisationen. Organisationen blir d4 vinnare
dels genom att fordroja forlusten av det humankapital som de dldre besitter samtidigt som det
okar mojligheten att 6verfora erfarenhetskunskapen till de yngre generationerna. Dock tycktes
cheferna 1 denna studie generellt inte uppleva att det fanns anledning att skapa ett forldngt
arbetsliv bland de anstéllda. Finns det i samhéllet en onskan om att fler ska arbeta till 65 &r
tycks det viktigt att borja med att inventera om cheferna upplever att det finns ett behov for
detta, samt paverka en del av chefernas attityder om édldre medarbetare. Det dr trots allt che-
ferna som rader 6ver arbetsmiljon samt faktorer som medverkar till att medarbetare upplever
sig motiverade och stimulerade till sitt arbete och som kan 6ka mojligheten for dldre att vilja
och kunna arbeta till en hogre alder.
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Enkitundersokning riktad till arbetsgivare/chefer
Enkét om dldre arbetskraft.
Vad betyder dldre medarbetare for din organisation?

Runt om i Europa borjar bristen pa arbetskraft mérkas allt mer och vikten att ha kvar dldre medarbetare i arbete blir allt tydli-
gare. Equalprojektet Livskompetens 50+ &r ett utvecklingsprojekt delvis finansierat av EU och staten som arbetar med denna
fraga tillsammans med fyra andra lédnder i Europa. I vart och ett av dessa lander genomf6rs nu bl.a. enkdtundersékningar och
intervjuer riktade till arbetsgivare for att fa béttre kunskap om hur arbetsgivarna ser pé éldre arbetskraft. Inom projektet Livs-
kompetens 50+ pagar dven en del andra projekt ute pa svenska arbetsplatser. Om du vill 14sa mer om Livskompetens 50+ kan
du ga in pa hemsidan: http:/www.livskompetens.com

Du har genom ett slumpmassigt urval ur Sveriges Kommuner och Landstings register blivit uttagen att inga i en undersékning
angdende den éldre arbetskraften. Vi dr mycket tacksamma om du medverkar! Din medverkan &r betydelsefull for att kunna
sakerstélla undersokningens kvalité. Fragorna handlar exempelvis om Din organisation, dvs. den forvaltning som Du repre-
senterar, och hur er aldersstruktur, arbetsgivarpolitiska strategier och vilket behov ni har av den &ldre arbetskraften inom er
organisation. Det &r cirka 28 fragor i enkéten. Dina svar kommer att behandlas strikt konfidentiellt. Presentationen sker pa
sadant sitt att enskilda uppgiftsldmnares svar inte kan identifieras. Vi hoppas att du har mojlighet att svara pd enkdten de
ndrmaste dagarna (senast inom ca tvd veckor) sé att vi har en mojlighet att bearbeta resultatet innan arsskiftet.

For genomforandet av undersokningen svarar forskare vid Arbetslivsinstitutet. Om du 6nskar ytterligare information ar du
vilkommen att kontakta:

Kerstin Nilsson
Arbetslivsinstituet

tfn. 040 - 10 95 33

E-post: kerstin.nilsson@niwl.se

Christina Ericsson

Sveriges Kommuner och Landsting
tfn. 08 - 452 76 33

E-post: Christina.Ericsson@skl.se
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Inledandefrigor om Dig som svarar pa enkéten

1.Jagédr............ ar detta aret
2. Jag ar kvinna O
man (6]

3. Min befattning (tjanstetitel) ar ............coooviiiiiiniiiii e

4. Jag upplever att jag Kan arbeta tills jag ar...

5. Jag skulle Vilja ga i pension nér jag ér...

Fragor om den organisation/foretag/forvaltning som Du ansvarar for

6. Ange postadress till Din organisation

(de fem siffrorna och orten): ..................

7. Inom vilken bransch finns Din organisation?

Ekonomi / Finans (6]
Grundskola (6}
Vuxenutbildningen (e}
Barnomsorg / Forskola (6}
Individ- och familjeomsorg (6}
Haélso- och sjukvard (6]
Markforsorjning (6]
Gator / Véigar (6]
Parker (6]
Renhéllning / Avfallshantering (6]
Annan: ............ O]
8. Medelalder bland de anstéllda inom Din organisation:................ ar
9. Antal anstéllda mén som é&r: 16 - 49 ar
50-55ar
56 - 60 ar
61-63 ar
64 - 65 ar
66 - 67 ar

10 Antal anstillda kvinnor som &r:

68 ar eller dldre

16 -49 ar
50-55&r
56 - 60 &r
61 -63 ar
64 - 65 ar
66 - 67 ar
68 ar eller dldre

50-55ar
56 - 60 ar
61-63 ar
64 - 65 ar
66 - 67 ar

68 ar eller dldre

50-55ar
56 - 60 ar
61 -63 ar
64 - 65 ar
66 - 67 ar

68 ar eller dldre

Bibliotek
Gymnasieskola
Fritidshem
Handikappsomsorg
Aldreomsorg
Raddningstjanst
Fastigheter
Kollektivtrafik
Energi / Fjarrvirme
Vattenforsorjning

OO0O00O0O0

OO0O000O0

OO0O0OO0OO0O0O000O0
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11. Upplever Du att det finns regelverk som &r hindrande nér det géller att anstélla dldre arbetskraft jamfort med att anstélla yngre arbets-
kraft?

Ja O (Ga vidare till fraga 11b)
Nej O (Ga vidare till fraga 12)

12. Har ni under de senaste tva aren nyanstéllt personer med en alder av (fler &n ett alternativ kan markeras):
16 - 49ar
50-55ar
56 - 60 ar
61 - 64 ar
65 ér eller dldre

OO0O00OO0

13. Vilken ar den vanligaste pensionséldern for min inom Din organisation? ........... ar
14. Vilken ar den vanligaste pensionséldern for kvinnor inom Din organisation? ........... ar

15a. Finns det inom Din organisation nagra arbetsgivarpolitiska strategier som sérskilt beror den éldre arbetskraften (dvs. 55 ér eller dldre)?

Ja O (Ga vidare till fraga 15b)
Nej O (Ga vidare till fraga 16)

16. Finns aldersperspektivet med som en sérskild punkt da Du har medarbetarsamtal med dina anstéllda?
Ja (6]
Nej (6]
17a. Bedrivs det inom Din organisation sarskilda projekt kring de dldre medarbetarna?
Ja O (Ga vidare till fraga 17b)
Nej O (Ga vidare till fraga 18)

17b. Beskriv kort vilka

18. Finns det inom Din organisation mojlighet att anpassa arbetet for dldre medarbetare?

Ja O (Ga vidare till fraga 18b)
Nej O (Ga vidare till fraga 19)

19. Vid vilken alder anser Du att Dina manliga medarbetare kan sigas vara dldre? ......... ar

2

20. Vid vilken alder anser Du att Dina kvinnliga medarbetare kan ségas vara dldre? ........ ar
21a. Ar det viktigt for Din organisation att behalla personalen till 65 4r?
Ja O (Ga vidare till fraga 21b,c)

Nej O (Ga vidare till fraga 22)

21b. Inom vilken typ av befattning &r detta viktigast........................
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21c. Varfor? (markera gérna flera alternativ)
For att de allmént behovs i verksamheten
For de dr har en kompetens som annars saknas
For att de ska dverfora sin erfarenhetskompetens
For att slutfora paborjade projekt
ANNAL L.

OO0O00O0

22a. Finns det inom Din organisation ett behov av att medarbetare arbetar kvar efter 66 ar?

Ja O (Ga vidare till fraga 22b,c,d)
Nej O (Ga vidare till fraga 23)

22b. Inom vilken typ av befattning &r detta viktigast........................

22c. Varfor? (markera gérna flera alternativ)
For att de allmént behovs i verksamheten
For de har en kompetens som annars saknas
For att de ska dverfora sin erfarenhetskompetens
For att slutfora paborjade projekt
ANNAL ..o

OO0O00O0

22d. Med vilken typ av anstdllning (markera gérna flera alternativ)
Tillsvidaranstillning
Tidsbegransad anstillning
Timanstillning
ANNat ..o

OO00O0

23.a Finns det bland medarbetarna ett uttalat intresse av att arbeta kvar efter 65 ar
Ja O (Ga vidare till fraga 23b,c,d)
Nej O (Ga vidare till fraga 24)

23b. Inom vilken typ av befattning &r detta vanligast........................

23c. Varfor (markera girna flera alternativ)
For att de sjéalv upplever att de behdvs i verksamheten
For de dr barare av en kompetens som annars saknas
For att de vill 6verfora sin erfarenhetskompetens
For att de vill slutfora paborjade projekt
Av ekonomiska skl
For att de inte vill forlora arbetets sociala forankring
ANNAL L.

OO0OO0OO0O00O0

23d.. Med vilken typ av anstillning (markera géarna flera alternativ)
Tillsvidaranstillning
Tidsbegransad anstillning
Timanstillning
ANNat ..o

0000



24. Hur uppfattar du generellt medarbetare som ar 55 ar eller dldre inom Din organisation?

Instimmer Instimmer Instimmer

helt delvis inte alls
Aldre #r bérare av
erfarenhetskompetens (6] (6] (6]
Aldre arbetar
langsammare (6] (6] O
Aldre &r mer nog-
granna i sitt arbete (6} O O
Aldre har svérare att
ta till sig fordndringar (6] (6] O
Aldre ar sirskilt duktiga
vid bemétande av
kunder/klienter/patienter/elever (0] (0] (6]
Aldre ir inte lika flexibla
i sitt tainkande (6] o (6]
Aldre dr mer fientligt
instéllda till ny teknik (6] (6] (6]
Aldre #r ett stod for
yngre och nyanstillda (6] (6] (6]
Aldre medarbetare har
samre utbildning (6} (6} O
Aldre har mer livserfarenhet
som ér till nytta i arbetet (0] (6] (6]
Aldre #r inte lingre
lika produktiva (6] (6] (6]
Aldre dr mer lojala
mot organisationen (6} (6} O

25. Anser Du att Dina dldre manliga medarbetare gar i pension vid en fortidig alder?

Ja, allt for manga
Nej, inte sdrskilt manga
Det dr for fa som slutar sitt arbete i tid

[e}eNe)

26. Anser Du att Dina dldre kvinnliga medarbetare gar i pension vid en fortidig alder?

Ja, allt for manga
Nej, inte sdrskilt manga
Det ar for fa som slutar sitt arbete i tid

[eXeNe)



27. Vilken dr den vanligaste orsaken till att Dina anstdllda som ar 55 ér eller dldre lamnar arbetslivet fore 65 ar? Markera maximalt de fem

alternativ som du bedémer som de vanligaste orsakerna for kvinnor respektive mén:

Bristande kompetens

Svart med forandring

Arbetsbrist

Fysisk ohilsa (sjukdom)

Psykisk ohélsa (sjukdom)

Gér ej att omplacera

For hog arbetstakt

Arbetstiderna

Dilig trivsel i arbetsgruppen

Bristande arbetstillfredsstillelse

Missnoje med arbetsuppgifterna

Mobbing

Omorganisation

Maken/makan/ndra vén slutar arbeta

Familj och fritidsintresse lockar mer &n arbetet
Avtalspension eller annan form av ekonomisk kompensation
Egna ekonomiska majligheter till att limna arbetslivet tidigt
Annat, ndmligen....

Kvinnor

OO0OO0OO0O0OO0O000OO0OOOOO0O000

Miin

OO0OO0OO0O0OO0O000O0OOOOO0O000

28. Vad tror Du skulle 6ka mojligheten for Dina medarbetare att arbeta kvar tills de dr 65 ér eller dldre inom Din organisation?

(Markera gérna flera alternativ)

Ekonomiska incitament (hogre 16n)
Kortare arbetsdagar
En extra ledig dag i veckan

Individanpassning av arbetstidens forlaggning

Sénkning av arbetstakten

Mindre overtid

Andra arbetsuppgifter

Andra ansvarsomrade

Minskning av de fysiska arbetskraven
Minskning av de psykiska arbetskraven
Okad méjlighet till kompetensutveckling
Okade karridrméjligheter

Mer friskvard (pa betald arbetstid)

Okade méjligheter till individanpassad rehabilitering
Annat, ndmligen..........coooveiiiiiiiiiiii

Kvinnor

O0O0OO0OO0O0OO0O0O00OOOO0O0

Tack for att Du tog Dig tid att besvara enkiiten!

=
2
=

OOOOOOOOOOOOOOO|
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