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SAMMANFATTNING

Bakgrunden till den hir undersokningen ér att det idag finns utmaningar att behélla
och rekrytera personal och att i framtiden forvéntas dessa utmaningar dka. Darfor ar
det vardefullt att 6ka den vetenskapliga kunskapen om pensionspreferenser och om
hur héllbara arbetsforhallanden kan bidra till ett forlangt arbetsliv.

Syftet med rapporten ar att beskriva medarbetares uppfattningar om pension samt att
undersoka vilka arbets- och verksamhetsrelaterade faktorer som samvarierar med
medarbetares Onskan om att pensionera sig tidigare, vid den normativa
pensionsaldern 65 ar, eller senare.

Metod Samtliga tillsvidare- och manadsanstillda som &r 55 ar eller dldre inom
Goteborgs Stad (n=10 485) inbjods att delta i unders6kningen via en webbenkit.
Analysen ar beskrivande och uppdelad per verksamhet och kon.

Resultatet visade att pensionspreferensen skiljer sig relativt mycket at mellan olika
verksamheter. Foljande faktorer samvarierar med 6nskemél om léngre arbetsliv:

e Kon: mén vill oftare dn kvinnor pensionera sig efter 65 érs alder;
e Hog utbildningsniva

e God hélsa

e  Verksamhet

Anstélldas motiv till fidig pension angavs i foljande ordning: (1) onskan om mer
fritid; (2) att hdlsan kraver det; (3) att arbetet har blivit for krdvande (framforallt
bland kvinnor). Motiv till att forldnga sitt arbetsliv var (1) att man vill hdja sin
pensionsinkomst; (2) att man tycker om sitt arbete och vill d4gna sig at det sa lange
man kan; (3) att den dagliga kontakten med arbetskamrater ar viktig och att arbetet
upplevs ge livet innehéll och mening,

Anstillda 1 Goteborgs Stad upplever generellt sett pension som nigonting positivt
och skillnaderna mellan sektorer dr sma i detta avseende. Majoriteten (>70 procent)
inom samtliga sektorer och i liknande utstriackning for bade mén och kvinnor kan
ténka sig att fortsitta att arbeta i nigon form efter pensioneringen. Onskemal om hur
pensionsprocessen ska gé till varierar ndgot mellan olika verksamheter, men att
trappa ner, antingen med eller utan pensionsuttag, &r det mest vanligt forekommande
onskemalet inom samtliga sektorer.

Organisatoriskt sett verkar det finnas goda mojligheter till ett forlédngt arbetsliv inom
kommunens samtliga verksamheter. Méanga anstéllda (45-70 procent, ndgot fler
kvinnor) upplever att organisationen har en dppenhet for fortsatt anstéllning.

Det finns relativt stora skillnader mellan kommunens verksamheter avseende
betydelsen av hilsa och arbetsformaga samt ekonomiska forutsittningar for att
kunna gé i pension. De allra flesta (80 procent) upplever att de har den kompetens
som behovs for att arbeta efter pensionen, oavsett kon. Det finns svaga tendenser till
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att de som deltagit i utvecklingsarbeten som handlade om 6kad delaktighet i beslut
rorande arbetet och/eller karriir och kompetensutveckling ocksd var mer
intresserade att arbeta langre.

F& medarbetare har erhdllit ndgon form av individuell overenskommelse om
anpassning av sina arbetsforhallanden. Inom skola, forskola och funktionshinder
anser dock mén i hogre grad &n kvinnor att deras arbetsgivare &r Oppen for
individuella 16sningar. Moéjligheterna till flexibilitet hade viss betydelse for senare
pensionspreferens men flera medarbetare upplever att de hade relativt lag grad av
flexibilitet i relation till utférandet av sina arbetsuppgifter. Att ha mojligheter att
anpassa sitt arbete efter dagsform har betydelse for onskan att arbeta efter 65 ars
alder. De fanns dock stora variationer mellan de olika verksamheterna avseende
generella anpassningsmojligheter.
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INLEDNING OCH SYFTE

En vixande andel sysselsatta sorterar under kategorin dldre medarbetare?, vilket
foljer den samhélleliga utvecklingen med en éldrande befolkning. Inom de offentliga
organisationerna har detta blivit uppenbart och flera regioner och kommuner
rapporterar vésentliga utmaningar vad géiller kompetensforsorjning sévéil som
arbetskraftsbrist kopplat till demografi. Enligt Sveriges Kommuner och Regioner
(SKR) kommer man behova anstélla omkring 500 000 personer fram till &r 2026 (se
daven SKL 2018, (Umegard, 2018)). Detta gér inte att 16sa endast med nyanstéllningar
av yngre personer, utan det kommer ocksé krivas att de som redan arbetar vill arbeta
kvar lidngre. Trots att Sverige har en hog medellivslingd och god hilsa é&r
sysselséttningsgraden for midn och kvinnor i aldern 65-69 ar samt 70-75 ar emellertid
lagre &n OECD-genomsnittet.

Utvecklingen mot en aldrande befolkning innebér stora ekonomiska pafrestningar pa
moderna samhillen da en dldre befolkning konsumerar mer vilfardstjanster jAmfort
med en yngre, och detta samtidigt som man i ligre grad ar delaktig pa
arbetsmarknaden. Eftersom levnadsidldern har okat i befolkningen bedomer
Pensionséldersutredningen det som nddvéndigt att forlénga arbetslivet (SOU, 2013).
Detta for att pensionerna inte ska bli for ldga och for att vélfarden fortsittningsvis
ska kunna bibehallas. En vanlig strategi for att hantera konsekvenserna av ett
aldrande samhaélle &r idag att hoja pensionséldern och att stimulera ménniskor till att
arbeta lingre. Aven om arbetskraftsdeltagandet i hog alder har 6kat (P. Johansson,
Laun, Palme, & Stensdta, 2018) ar det emellertid ként att vissa personer inte kan
eller har svért att kunna arbeta hogre upp i alder alternativt saknar motivationen till
fortsatt arbetskraftsdeltagande ndra arbetslivets slut (P. Johansson et al., 2018;
Kadefors, Thorin, & Ohman, 2014). Att fran riksdagens hall hoja pensionsaldern ér
dérfor endast ett av flera steg som dr nodvéandiga for att nd malet med ett forlangt
arbetsliv. En betydande del av det konkreta arbetet for att realisera detta for fler
grupper av anstéllda behover ske pa arbetsplatser och i organisationer (Hasselhorn
& Apt, 2015; Kooij, 2015; Naegele & Walker, 2006).

Beslutet att ga 1 pension dr en av livets viktigaste 6vergangar, dir man lamnar en fas
1 livet for en annan och dér yrket far en allt mindre betydande roll i individens liv
(Bengtsson & Flisbéck, 2017; 2019). Ménniskors férméga och vilja att arbeta lédngre
kommer pa olika sitt paverka deras livsvillkor bade fore och efter att de gér i pension
(Hallerod, Orestig, & Stattin, 2013; Stattin & Fors, 2016). For de allra flesta kommer
det att fa ekonomiska konsekvenser. Det kommer ocksé att paverka sociala relationer
och familjeliv. Viktigt dr ocksa att ett lingre arbetsliv kan fa hélsoeffekter, bade
positiva och negativa, beroende pa hur den enskildes arbetsforhallanden ser ut. Ett
forldngt arbetsliv paverkar olika yrkesgrupper och individer pé ett ojamlikt vis. Det
kan alltsd vara sa att ett forlingt arbetsliv dr en vilsignelse for vissa men en
forbannelse for andra.

1 Med aldre medarbetare avses har medarbetare 6ver 55 ar.
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Tidigare forskning har fokuserat pa pensioneringsprocessen och da sérskilt pé de
faktorer som forklarar varfor medarbetare dnskar ldamna arbetslivet och pensionera
sig (Browne, Carr, Fleischmann, Xue, & Stansfeld, 2019; Scharn et al., 2018). Det
finns i en svensk kontext stora kunskapsluckor om och for vilka grupper frimjande
eller hindrande arbetsforhéllanden samvarierar med Onskan att stanna eller 1dmna
arbetslivet. Den enkédt som den hér rapporten bygger pa kan dérfor bidra med att
forbattra kunskapen om arbetsplatsspecifika forutsattningar for ett langt och héllbart
arbetsliv.

Forskarteamet bakom den hédr rapporten &r en integrerad del av forskningscentret
AgeCap — Centrum for aldrande och hilsa som genom finansiering av Forte
inrdttades 2013. (www.agecap.gu.se). AgeCap ar ett multidisciplinért center med
forskare fran samtliga fakulteter och inkluderar det stora flertalet institutioner vid
Goteborgs Universitet. Centret utvecklar kunskap och forstaelse av kapabilitet som
handlar om méanniskors mojlighet, formagor och forutsittningar att géra val och
utfora handlingar som upplevs virdefulla. Inom AgeCap genomfors studier pa olika
nivéer, utifran ett flertal perspektiv (individ, grupper, organisationer, samhillen),
livscykler och Gver tid. Nedanstdende bild sammanfattar forskningsperspektiv inom
AgeCap som bygger pa tankar om kapabilitet:
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Foreliggande enkit (HeartsLexliv) ar framtagen av en av de forskningsgrupper som
ingar i AgeCap: LEXLIV (Labor Market Exit and Living Conditions in Old Age).
Det Overgripande syftet med gruppens forskning &r att studera de faktorer som
paverkar méanniskors forutsittningar for ett langt arbetsliv, samt att analysera
vélfardskonsekvenserna av en mer flexibel och generellt sett framskjuten
pensioneringsélder. Forskargruppen studerar ocksa organisationers forutsittningar
och olika former av organisering for att behalla arbetskraften i allt hdgre éldrar. I ett
projekt studerades utvecklingen av organisationers strategier att behalla dldre
arbetskraft (“organisatorisk kapabilitet””) och i det projektet deltog Goteborgs Stad
(Wikstrom et al. 2019). Det var en av anledningarna till att ett samarbete med
Goteborgs Stad uppstog kring en enkat till alla anstdllda som var 55 ar och dldre.
Samverkan med andra forskargrupper har skett for att kunna gora jamforelser kring
hur anstéllda vid Goteborgs Stad svarat jamfort med andra kommuner samt med ett
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slumpvist urval av anstéllda som dr 55 &r och dldre i Sverige. Enkéten har dérfor
utformats med ett urval av jimforbara frigor frén Hearts-kohorten? som leds av
forskare vid Psykologiska Institutionen vid Goteborgs Universitet samt fragor fran
en liknande undersdkning som genomforts av forskare vid Sociologiska
Institutionen, Umea Universitet.

Syftet med den hér rapporten dr att beskriva medarbetares uppfattningar om
pensionsalder samt att undersoka ett urval av arbets- och verksamhetsrelaterade
faktorer som samvarierar med medarbetares 6nskan om att pensionera sig tidigare,
vid den normativa pensionsaldern 65 ar, eller senare.

I rapporten ges forst en vetenskaplig och teoretisk bakgrund till de omraden som
undersOktes. Direfter beskrivs studiens metodik, innan resultaten redovisas i
framforallt stapeldiagram uppdelade per verksamhet, alder och kon. Slutligen
diskuteras resultaten och vissa jamforelser gors med andra studier.

2 https://psy.qu.se/forskning/aldrande/HEARTS
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BAKGRUND

Hur kan vi forsta beslut kring pension och forldngt arbete?

Pension och pensionering har studerats i flera decennier och de forsta studierna
genomfordes redan pd 1950-talet. Diskussionen om éldre arbetstagare och forldngt
arbetsliv har framst fokuserat pd samhélleliga- och individuella forutsattningar, samt
pa hur relationen mellan dessa analysnivaer kan forstds (SOU 2011:05). Den
“mellanliggande” organisatoriska nivans relevans har fatt mindre uppméarksamhet i
forskningen, inte minst i Sverige (Hasselhorn & Apt 2015). Ett viktigt forhdllande
for hallbar organisering dr arbetsmiljon pé arbetsplatsen och de atgirder som vidtas
av arbetsgivarna for att forbattra arbetsmiljon. Det beh6vs mer kunskap om den roll
som arbetsplats- och arbetsmiljorelaterade forhéllanden spelar for att uppna en
hallbar organisering for é&ldre i arbetslivet. Den forskning som finns om
organisationsnivan visar att bade fysiska och psykosociala arbetsforhallanden,
arbetsuppgifter, samt de uppfattningar och attityder om pension som finns bland de
anstéllda och inte minst arbetsgivare, dr av central betydelse for dldre méanniskors
forméga och val att fortsatta arbeta (Grima, 2011; Hasselhorn & Apt, 2015).

Resultaten fran internationell forskning om faktorer som péaverkar tidpunkten for
pensionering skiljer sig visentligt &t mellan olika ldander. Till stor del beror detta pa
skillnader i ekonomiska system, vélfardsystem samt p& de skillnader i specifika
arbetsforhallanden som finns inom olika sektorer, i olika yrkeskategorier samt i olika
typer av arbete (Hasselhorn & Apt, 2015; Scharn et al., 2018).

Pension och pensionering har etablerat sig som sociala institutioner, vars syfte &r att
mojliggora for dldre manniskor att ldmna arbetsmarknaden utan att detta leder till
ekonomiska svérigheter (Atchley, 1982). I det hir sammanhanget &r det viktigt att
podngtera den genomslagskraft som etablerade sociala institutioner/normer har pa
beteenden och beslut rérande pensionering (Radl, 2012). Generellt sett kan man sdga
att aldersnormer fungerar som en viktig bas for var sjdlvevaluering eftersom
ménniskor tenderar att jamfora sig sjdlva med andra i likande situationer, inte minst
nér det kommer till en sa viktig Gvergangsperiod som pensioneringen (Radl, 2012).
D4 dessa normer har institutionaliserats under decennier s betyder det att frigan om
att bibehalla dldre medarbetare ldngre i arbete i mangt och mycket kommer att handla
om att bryta den norm som fortfarande &r forhirskande bdde inom organisationer och
i samhéllet i 6vrigt (Mulders, Henkens, & Schippers, 2017).

Studier inom Lexliv/AgeCap

Inom var forskargrupp (Lexliv/AgeCap) har vi de senaste dren studerat aspekter av
kapabilitet i relation till ett léngre arbetsliv for olika grupper (nir och om man sjélv
vill och orkar), pé olika systemnivaer (individ, arbetsplats, privatliv, organisation och
samhéllsnivd) samt over tid. Det Overgripande syftet &r att battre forsta hur tillgang
till eller franvaro av resurser pa ett omrade kan péverka resurser och kapabilitet inom
andra omraden. Vi studerar om det finns sdrskilda monster i hur olika aspekter av
kapabilitet utvecklas och relaterar till varandra over tid. Nedan sammanfattas nagra
av dessa omraden som relaterar till rapportens fokus.
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Arbetsdeltagande i befolkningen Betydelsen av arbetsmarknad, pensionssystem och
ackumulerade arbets- och levnadsforhéllanden har undersokts i befolkningsstudier
dar grupper kunnat foljas over en 30-arsperiod. En aspekt som undersokts ror
utvecklingen av dldres arbetsdeltagande i ett foréndrat pensionssystem. Flera studier
visar att sannolikheten for att [imna arbetslivet i fortid bland annat 4r relaterad till
kon, socioekonomisk position och faktorer sdsom hélsa och utbildningsniva
(Jonsson, Dellve, & Hallerdd, 2019; Kadefors, Nilsson, Rylander, Ostergren, &
Albin, 2017; Kadefors, Nilsson, Ostergren, Rylander, & Albin, 2018). Att trivas, ha
ett bra socialt stod pa arbetsplatsen och god fysisk form redan som 55-aring tycks ha
avgorande betydelse (Berglund, Seldén, & Hallerod, 2017).

Hdilsa och vilbefinnande har stor betydelse for att kunna arbeta nér man behdver och
vill (Haller6d & Seldén, 2013). Véra studier har fokuserat betydelsen av flexibilitet
och anpassningsmdjligheter for kapabilitet, arbetsformaga och arbetsmarknads-
deltagande nira arbetslivets slut och nir man har problem med hélsan. Resultaten
visar till exempel betydelsen av att arbeta pa en arbetsplats med goda
anpassningsmojligheter i avseende av exempelvis arbetstider, tempo, var och nir
man utfor arbetet (Dellve, Fallman, & Ahlstrom, 2016). I en befolkningsstudie med
ett 14-arsperspektiv med individer 6ver 54 ar pavisades att trots ohilsa s& okade
sannolikheten att arbeta i hdgre &ldrar om individerna hade inflytande 6ver planering
av arbetet, Gver sina arbetstider samt dver vad man utforde i sitt arbete (Jonsson et
al., 2019).

Pensionering: upplevelser av meningsskapande processer Vissa vill och kan arbeta
fram till 67 & medan en del manniskor vill arbeta ldngre. Andra maste pa grund av
att de ar utslitna eller sjuka avsluta sitt yrkesliv 14ngt tidigare — &ven om de upplever
det som meningsfullt att fortsitta. Att kunna vilja uttrdde ur arbetslivet varierar med
bade kon och socioekonomisk position. Oavsett vilket s& utgdr pensioneringen en
avgorande brytpunkt i manniskors liv dir en annan vardag intrdder och nya rutiner
skall upprittas. Bengtsson & Flisback (2017; 2019) har undersdkt pensionering ur
ett socialt ojamlikhetsperspektiv med fokus pé fragor om vad denna overgangsfas
betyder for 4dldre ménniskor i1 vélfardsyrken (existentiellt sévidl som
identitetsmassigt) samt hur ett forldngt arbetsliv kan paverka savil individen som
verksamheten (Bengtsson & Flisback, 2017).

Framjande forutsdttningar och organisatoriska satsningar for ett forldngt arbetsliv.
Vi har studerat och utvecklat ett systemteoretiskt och intersektionellt perspektiv pa
hur samspelande resurser i ledning och hantering av resursbrister kan paverka
arbetsvillkor och engagemang (Dellve & Eriksson, 2017). Fokus pa organisatoriska
satstningar for forlangt arbetsliv har i forskargruppen dels studerats med fokus pa
vard och omsorgsorganisationer (Jonsson, mfl 2020; Dellve, mfl 2018) och dels i ett
konsortium bestdende av privata och offentliga arbetsgivare. Inom dldreomsorgen
var det 6vergripande malet att utveckla hallbara och virdeintegrerande modeller som
understoder dldre brukare och omsorgsarbetares forutséttningar for kapabilitet.
Resultaten visade att ett aktivt deltagande i olika organisatoriska satsningar med
kompetensutveckling, okat ansvar och inflytande &ver arbetet och ett utvecklat
ledarskap hade betydelse for viljan att stanna i arbetet, ocksé pa édldre dagar (Gillberg
& Dellve, 2019; Hékansson & Dellve, 2019). Ett flertal studier har genomf6rts inom

9 (46)



konsortiet ”OrgCap” (Wikstrom, 2019). Dessa har fokuserat betydelser av
arbetsgivarens arbete med karridr- och kompetensutveckling i samband med en
aldrande arbetskraft (Wikstrom, Eriksson, Karamehmedovic & Liff, 2018). I den
fortsatta redovisningen av bakgrunden fokuserar vi pa studier som genomforts av
andra forskargrupper.

Preferenser och faktisk pension

Maénniskors Overgang fradn betalt arbete till pension foregds ofta av en rad
Overvidganden som exempelvis involverar den personliga hélsan, de ekonomiska
forutsdttningarna och de sociala relationerna. En vanlig utgangspunkt i tidigare
forskning dr att betrakta ménniskors pensionsbeslut som ett rationellt beslut dar
manniskor viger fordelar och nackdelar mellan att stanna eller [dimna yrkeslivet (Van
Solinge & Henkens, 2014). Men pensionsbeslutet dr inte alltid ett val eftersom
méinniskors mojligheter att 1dmna arbetsmarknaden dr beroende av strukturella
aspekter sdsom pensionssystemets aldersbegransningar eller dess ekonomiska
kompensationsgrad i relation till 16n frén arbete. Pensionering maste darfor forstés
utifrén ett samspel mellan individuell, organisatorisk och samhillelig niva (Fisher,
Chaffee & Sonnega, 2016). Individers uttride fran arbetsmarknad ar siledes inte bara
en angeldgenhet for individen sjdlv utan har ocksa konsekvenser for familjer,
organisationer och samhéllet i stort.

Att lamna arbetslivet tidigt, i tid eller sent brukar oftast relatera till den normativa
pensionsaldern 65 ar eller vad som utgér praxis inom vissa yrkesgrupper. Tidigare
studier som foljt ménniskor over tid visar att det finns ett tydligt samband mellan
pensionspreferenser och faktiskt pensionsuttride (Solem et al., 2016; Orestig,
Strandh & Stattin, 2013). Med andra ord foregér ménniskors 6nskan om pension
faktiska beslut. Detta visar pa betydelsen av att organisationer eller samhéllet
genomfor insatser i tidigt skede genom att erbjuda utvecklingsmojligheter, bryta
normer och 6ka incitamenten for fortsatt arbetsdeltagande.

Preferenser om forlangt arbetsliv dr egentligen mest intressant for dem som anser att
de har den psykiska och fysiska formédgan att forldnga sitt arbetsliv. Relationen
mellan en individs férméaga och beslut att arbeta lingre maste analyseras som en
komplex interaktion mellan personliga, sociala och arbetsplatsrelaterade
forutséttningar (SOU 2012). Det finns en hel del ”push och pull” faktorer som gor
beslutet att pensionera sig eller inte besvarligt for de individer som faktiskt har
formégan att fortsitta arbeta. Vi maste till exempel gora en distinktion mellan de som
anser att de kan fortsitta arbeta och de som faktiskt vi// fortsitta i arbete efter 65 ar.
I en studie av Nilsson med flera (2011) s& fann man att bland medarbetare som var
55 ar eller dldre, fanns det en tydlig koppling mellan hélsostatus, ekonomiska
incitament, familjesituation, fritidsintressen och attityder till pensionering. Ovanpa
dessa mer personliga forutsédttningar fann man dven att faktorer som en god fysisk
och psykisk arbetsmiljo, en hanterbar arbetstakt och arbetstid, samt kompetens och
mdjligheter till kompetensutveckling paverkade huruvida man kunde ténka sig att
faktiskt besluta sig for att forldnga sitt arbetsliv. I projektet "Nycklar till ett ldngre
arbetsliv. Individuella och organisatoriska perspektiv” sé identifierade Bengs och
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Stattin (2018) olika arbetsrelaterade faktorer som paverkar pensionspreferenser och
motivationen att arbeta lingre. Generellt sett s& tycks faktorer sisom uppskattning,
[flexibilitet, hdlsa och motivation vara av sidrskilt stor betydelse for individers
pensionspreferenser. Mer specifikt fann man att organisatoriska brister och
pafrestande arbetsforhéllanden drev medarbetare mot en tidigare pensionspreferens.
Detta medan ett ekonomiskt beroende av inkomsten, att arbetet ger mening och
tillfredsstillelse och att arbetsgivaren tar tillvara pa medarbetarens kunskap och
kompetens motiverar medarbetare till att arbeta langre.

5 "
g Uppskattning hog

o hé
4g—|lfl Flexibilitet °E
dili N b
4'g| Hilsa £

H N
S L Motivation hog
g
H
G v
| Tidig pensionspreferens | | Sen pensionspreferens |
£ Organisatoriska Pafrestande Ekonomiskt Arbetet ger Tillvarata kunskap och
:‘i brister arbetsforhallanden beroende mening och kompetens
S tillfredsstallelse
VQ).

Figur 1: Oversikt dver motiv till tidig och sen pensionspreferens (Bengs & Stattin, 2018)

Organisatorisk sparbundenhet

Begreppen institutionell och organisatorisk sparbundenhet beskriver hur etablerade
normer om aldrande och arbete kan fa en inlasningseffekt”. Detta samtidigt som
demografin och arbetsmarknaden fordndras och stiller krav pd organisatoriska
anpassningar. Etablerade institutioner &r svéra att fordndra dd de fungerar som
tvingande krafter uttryckta i form av lagar, regler och sanktioner. De normativa
aspekterna av institutioner ar kulturellt grundade forvantningar och forestillningar
som utdvar sin tvingande kraft genom att definiera vad som anses vara normalt och
accepterat beteende och vad som dr avvikande och oonskat i till exempel en
organisation. Att fordndra etablerade normer eller att bryta en organisations
sparbundenhet ar svart, sirskilt da det ofta innebér intressekonflikter mellan olika
grupper, med medling och kompromisser som konsekvens.

Inom forskningen om organisatorisk sparbundenhet gors forsok att forklara
institutioners tendens att dverleva trots social forédndring. Man har frimst fokuserat
pa de negativa konsekvenserna och menar att institutioner och organisatoriska
praktiker inte alltid f6ljer den logik som dr bést eller mest effektiv (Djelic & Quack,
2007; Mahoney, 2000). Problemet &r att den institutionella spdrbundenheten kan bli
sd forhdrskande att den forblindar och gor det svart att se alternativa sétt att 16sa
problem med till exempel kompetensforsorjning. Det betyder att sparbundenhet kan
anvéndas for att forklara varfor beslut idag kan bli begrénsade av beslut som tagits
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tidigare, trots att de forutsittningar som foranledde det tidigare beslutet inte ldngre
ar applicerbara eller relevanta att beakta idag (Ebbinghaus, 2005; Mahoney, 2000).

Livsloppsperspektiv

Livsloppsperspektiv (engelska: life-course) har véxt fram ur sociologin och
demografin och framhaller de fordndringar som ménniskan genomgér under livet
(Silverstein & Giarrusso, 2011). Detta perspektiv lyfter komplexiteten och de manga
faktorer som péverkar en individ som star infor ett s& livsavgérande beslut som
exempelvis att gé i pension.

En post-industriell forstielse av méinniskors livslopp maste ses som mindre
standardiserade dir aldrande sker inom ramen for specifik historisk kontext, vilket
for individen resulterar i unika livserfarenheter. Dessa erfarenheter limnar bestdende
avtryck hos individen som kommer att paverka dennes attityder, véirderingar och
personliga resurser. Ackumulerade resurser kan antingen vara positiva eller negativa,
och interagerar med specifika sociala, institutionella och organisatoriska villkor nir
dldre star infor att besluta sig for att ga i pension eller fortsitta arbeta (Bal, Kooij, &
Rousseau, 2015). Béde arbetsmarknaden och végar in i pensionering har blivit mer
individualiserade och flexibla i meningen att individer pensionerar sig vid olika
aldrar eller genom att g& ner i tid genom deltidslosningar (man trappar ner)
(Kadefors, 2019). Det forekommer dessutom att individer atervinder till
arbetsmarknaden efter pensioneringen (till exempel den pensionerade lararen eller
forskoleldraren som gér tillbaka i tjanst nir det rader brist pa personal i kommunen).
Detta gor att det blir allt svirare att definiera nir en individ faktiskt kan ses som
pensiondr (Radl, 2012). Dérfér maste pensionering mer ses som en process som
studeras Over en langre period, men trots detta dr det ett stort, komplext och viktigt
beslut i individens liv som alla dldre vuxna maste forhalla sig till.

Tvéa begrepp ar centrala inom livsloppsforskningen; overgangar och trajektorier.
Overgdngar, sa som att borja skolan, skaffa barn och pensionera sig, #r alltid
inbdddade i en individs trajektorie (den ’bana” eller "linje” som en individs liv har
tagit), vilken ger 6vergdngen dess mening och form. Antagandet &r alltsé att vi kan
forstd individers preferenser, virderingar och val genom den trajektorie som
individen tagit genom livet. Trajektorier refererar alltsd till langvariga
beteendemonster och utmirks genom hur individen hanterat olika viktiga dvergédngar
i livet (Kridahl, 2017). Hur de néra relationerna ser ut, sa som till fordldrar,
make/maka, barn och andra betydelsefulla personer i en individs liv, har ocksa en
viktig betydelse da dessa madnniskor &r med och filtrerar och medskapar mening av
de sociala relationer som individen &r med om genom livet (Kridahl, 2017). Inte
minst de som sker inom ramen for en individs arbetsliv. Ett viktigt argument &r alltsa
att arbete och familjesfdrerna r ndra sammanflitade. Hur detta tar sig uttryck skiljer
sig ofta &t mellan kvinnor och mén, vilket gor att arbetslivet och de dvergéngar som
ar inbdaddade i det kan te sig olika for dessa grupper. De flesta livsloppsstudier
genomfors med longitudinella data och kan ge mojligheter att forsta faktorer som
paverkar och foréndrar individers preferenser och attityder dver tid.
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Faktorer som kan paverka pensionspreferenser

Kén

Det finns en tydlig skillnad mellan typiskt manliga och kvinnliga sektorer pd
arbetsmarknaden, vilket gor att mén och kvinnor exponeras for olika arbetsvillkor.
Kvinnor arbetar oftare deltid och dven om de arbetar heltid &r deras I6ner i allmédnhet
lagre mins. Béda dessa aspekter pdverkar deras framtida pension. Gifta eller
samboende kvinnor &r i genomsnitt cirka tre ar yngre 4n sin man, vilket kan paverka
deras pensionsbeslut. Kvinnor tar ofta huvudansvaret for barn, barnbarn och
aldrande foréldrar (Kridahl 2017). Genus utgor ett tydligt exempel pa en faktor som
kan paverka genom de skillnader som bestims av de normativa forvintningar som
kvinnor och méin méter i relation till 16ne-, hushélls- och omsorgsarbete. Svenska
pensionsmonster skiljer till exempel sig markant at mellan yrkesgrupper och é&r
beroende av kon; tjinstemén savél som mén i allménhet tenderar att arbeta betydligt
langre dn kollektivanstillda och kvinnor (SOU 2011). Mdnstren ar vilkdnda, men
kunskapen om orsakerna till denna uppdelning och vilka atgérder som faktiskt
fungerar &r betydligt mindre.

Utbildning och yrkeskategorier

Hur mycket betydelse som en individ féster vid sitt yrke varierar mellan grupper med
olika grad av utbildning. De yrkesgrupper som har stérre mojligheter till
avancemang och mer specialiserade arbetsuppgifter tenderar ocksa att se arbete som
betydelsefullt i deras liv. De yrkeskategorier som saknar dessa mdjligheter tenderar
1 sin tur att oftare soka mening och sjalvuppfyllelse utanfor arbetslivet. Det hir gor
att man kan tala om en generell trend dér grupper i hogre klasspositioner vérderar
yrket hogre &n grupper med légre klassposition (Kadefors, Thorin, et al., 2014). For
kvinnor med hogre klasspositioner sa tar yrket storre plats i relation till familjen dn
for kvinnor med l4gre klassposition, dér det motsatta snarare giller. For kvinnor med
hogre utbildning ar det ocksa vanligare att de soker sig till arbeten som tillater storre
flexibilitet. P4 sa sitt far familjelivet en mindre negativ paverkan pé arbetet. Denna
flexibilitet dr sdllan tillgdnglig for kvinnor med l4gre utbildning.

Pensioneringsmonstren ser dérfor olika ut mellan olika yrkesgrupper; tjanstemén
tenderar att arbeta betydligt langre dn de i arbetaryrken (Kadefors, Nilsson, Rylander,
Ostergren & Albin, 2018). Yrkeskategorier med lang utbildning tenderar ocks3 i
hogre grad att vilja arbeta langre dn de yrkesgrupper med kortare utbildning, vilka
tenderar att vilja 1amna fore eller vid 65-ars alder (SOU, 2013). Ett exempel pé detta
kan vi se i en studie fran Véstra Gotalands Regionen, dér det visade sig att tandlékare,
lakare, gymnasieldrare och ingenjorer i betydligt hogre utstrickning fortsatte att
jobba ldngre dn 65 ars alder dn yrkesgrupperna tandskoterskor, sjukskoterskor,
tandhygienister och underskoterskor (Kadefors, Albin, Rylander & Nilsson, 2014).
De hér resultaten bekréftar en den 6vergripande bild som tidigare forskning har visat,
dock &r orsakerna och processerna bakom de hér skillnaderna inte entydigt klarlagda.
Vissa yrkesgrupper jobbar under betydligt hogre psykiska och fysiska pafrestningar,
vilket naturligtvis &r viktiga forklaringsfaktorer, men mindre tydligt ar hur
arbetsplatsrelaterade paverkar beslutet att Iamna eller vara kvar i arbete.
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Hdilsa och viilbefinnande

Hélsa dr en central faktor for att forklara ménniskors pensioneringspreferenser.
Mainniskor som lider av sdmre hélsa &r oftare 4n andra nedstdmda, ensamma och i
en besvirlig ekonomisk situation (Erikson & T&hlin, 1987; Hallerdd & Larsson,
2008). Forsamrad hélsa kan till exempel bli borjan pa en ond cirkel dér dessa
problem orsakar andra typer av problem att ackumuleras. Inom epidemiologin har
man visat att det finns en nédra korrelation mellan hélsa, social stratifikation och
ekonomisk situation (Elovainio et al., 2011; Garbarski, 2010; Hallerod &
Gustafsson, 2011; Hallerod & Seldén, 2013; Marmot, 2004) och inom
arbetsmarknadsforskning s& dr sambanden mellan arbetsloshet, fattigdom och olika
aspekter av vélbefinnande ocksa viletablerade (Bdckman & Nilsson, 2011; Gangl,
2006; Strandh & Nordlund, 2008). Hilsa kan ses som en delfaktor under kategorin
generellt vélbefinnande. Nér forskningen exempelvis studerar socialt deltagande sa
framkommer det tydligt att vilbefinnande é&r korrelerande med hélsa. Lagre
vilbefinnande paverkar det sociala deltagandet negativt och att ldmna
arbetsmarknaden genom tidig pensionering kan i vissa fall tolkas som ett socialt
tillbakadragande (Room & Britton, 2006). Forskning pd hélsa fokuserar ofta pa
negativa spiraleffekten av bristande hélsa. Dock kan man dven se att manniskor med
god hélsa har bittre inkomster och karridr, vilket i sin tur ytterligare forbattrar deras
hélsa (Hallerod & Seldén, 2013).

Grupper av medarbetare som har en sidnkt produktivitetsgrad pa grund av till
exempel hélsoproblem kan fés att stanna i arbete om de far mer egen kontroll 6ver
sitt arbete. Att mojliggora sddana anpassningar kan vi bendmna som aldersmedvetet
ledarskap. Begreppet beskriver organisatoriska aktiviteter som syftar till att
mojliggdra ett forléangt arbetsliv genom att balansera olika &ldersgruppers behov och
intressen. Ett simre hélsotillstand blir 1dtt en av de viktigaste faktorerna till tidig
pensionering, med &ldersmedvetet ledarskap finns det forskning som visar att vissa
av de medarbetare som har hélsoproblem kan stanna léngre i arbete (Furunes &
Mykletun, 2011; Hasselhorn & Apt, 2015; Taylor & Walker, 1998)

Arbetsférhallanden

Arbetsforhallanden kan pa forenklade sitt sorteras i krav och kontroll (Karasek,
1979) eller krav och resurser vilka samspelar med hélso- och
motivationsforhallanden (till exempel pensionspreferens)(Schaufeli & Taris, 2014).

En vilkénd resurs i arbetet ar kontroll vilket ocksa kan predicera pensionsbeslut
(Browne et al., 2019; Carr et al., 2016; Knardahl et al., 2017; Lahelma et al., 2012;
Robroek, Schuring, Croezen, Stattin, & Burdorf, 2013; Thorsen, Jensen, & Bjarner,
2016). Andra resurser i arbetsforhallanden som kan bidra till langre arbetsliv eller
intention om att arbeta liangre &ar socialt stod, aterkoppling och goda relationer.
Tidigare studier har visat att dessa kan vara avgorande for anstdlldas
arbetstillfredsstillelse och engagemang i arbetet eller verksamheten (Humphrey,
Nahrgang, & Morgeson, 2007) och viktiga for arbetsplatsens klimat och
pensionering (Bal, De Jong, Jansen, & Bakker, 2012; Zacher & Yang, 2016). Till
exempel har ett uppmuntrande chefskap och upplevd erkédnsla samvarierat med
pensioneringspreferenser och senare pension (Browne et al., 2019; Carr et al., 2016;
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Van Solinge & Henkens, 2014). Andra studier visar dock inte att socialt stod har
nagon betydelse. Chefers engagemang och attityd till 4ldre medarbetare kan dock
bidra till mer inkluderande klimat pa jobbet (Trude Furunes, Mykletun, & Solem,
2011), sarskilt i organisationer som saknar aldersrelaterad policy och aldersmedvetet
ledarskap (Jonsson, Lindegard, Bjork, & Nilsson, 2020).

Krav i arbetet kombinerat med lidgre jobbkontroll kan paverka pensionstankar
(Berglund et al., 2017; Browne et al., 2019; Elovainio et al., 2005)) men har i andra
studier haft mindre betydelse (Virtanen et al. (2014). Vidare driver tunga fysiska
krav pd jobbet driver anstillda till tidig pensionering (Dellve, Lagerstrom, &
Hagberg, 2003) och detsamma géller for monotont arbete (Fernandez, Mutran,
Reitzes, & Sudha, 1998; Henkens & Tazelaar, 1997). For psykiskt kridvande jobb blir
sambanden mer komplexa eftersom de kan vara motiverande, utmanande eller
emotionellt drdnerande.

Arbetsmarknadsférhallanden

Nar det giller beslutet att gd i pension kan det inte isoleras till individens
forutsittningar vid tidpunkten for beslutet, utan &r ocksa paverkat av individens
relationer till familj och arbetsliv under hela livsloppet.

Arbetsmarknadsundersokningarna har visat att bristande utbildning och avsaknad av
specialkompetens blir avgdrande faktorer nér det ar dags att géra avgdrande beslut
om pensionering (Larsen, Pedersen, Friis, Gliimer, & Lasgaard, 2017; Nilsson,
2016). Det vill sédga formagan att hilla jdmna steg med organisatoriska fordndringar
ar starkt beroende av utbildningsbakgrund. De grupper som har nagon typ av
specialkompetens dr ocksd de som oftare far mojlighet till kompetensutveckling.
Forskningen har visat pé att det som ofta bendmns som livslangt ldrande kan vara en
av de viktiga faktorerna som péverkar forutsittningarna for att medarbetare kan
téanka sig ett forlangt arbetsliv (Jacobs, 2009).

An sa linge har de viktigaste nationella dtgirderna for att forlinga arbetslivet varit
fokuserade pa att skapa starka finansiella incitament for att motivera méanniskor att
forlanga sina yrkesliv. Detta samtidigt som man fran politiskt héll vill forhindra
”pull-faktorer” som drar ménniskor mot en tidig pensionering. Det uppnar man till
exempel genom att avskaffa flera av de statliga understodda vigarna till
fortidspension (Living & Conditions, 2013). For att stirka efterfrigan pé dldre
medarbetare s& har arbetsgivarkostnaderna for de som é&r édldre dn 65 ar sénkts i
ménga lander (OECD, 2012).

Dessa étgérder har haft en effekt pa arbetslivets langd da det borjar bli tydligt att fler
arbetar och kan tdnka sig arbeta ldngre dn den normativa pensionsaldern 65 ar
(Kadefors, Thorin, et al., 2014). Mellan aren 2005 och 2018 har exempelvis
sysselséttningsgraden i aldersgruppen 64 till 74 ar okat fran 76 000 till 193 000
personer (Fransson & Soderberg 2019). Pensionsaldersutredningen visar dven att
flera pensiondrer Onskar att de skulle tagit ut sin pension senare eller till och med att
pensioneringen var emot deras egen vilja (SOU, 2013:25). Dock maste man vara
medveten om att en storre andel av den arbetande befolkningen borjar att ta ut sin

15 (46)



pension fore det som fortfarande kan bendmnas som den normativa pensionsaldern,
65 ar (Carneck, Kirs, & Karlsson, 2016).

De ovan beskrivna atgidrderna kan bendmnas som generella makro-atgérder. Minst
lika viktiga &r de atgdrder som kan goras pd meso-nivin, det vill siga inom
organisationer.

Organisationers satt att paverka beslut att ga i pension

Den aldrande arbetskraften och de dirpa foljande pensionsavgéngarna utgor ett allt
storre problem, inte minst i offentliga organisationer. Problemet ror framst tva
separata men relaterade problem, dvs. kompetensforsorjning och arbetskraftsbrist,
vilka tillsammans leder till svarigheter att sékra framtida personalbehov.
Arbetsgivare har blivit uppmuntrade av politiken att vidta policyatgérder som syftar
till att stdrka dldre medarbetares anstéillningsbarhet (Wikstrom & Liff, 2019). Detta
g0r man utifrén insikten att utan arbetsgivarnas engagemang i dessa fragor sé blir det
svart att etablera reella fordndringar (Van Dalen, Henkens, & Schippers, 2010).

Organisationers arbete att paverka personers beslut om pension och ge mdjligheter
att arbeta kan kridva en kritisk granskning om &ldersdiskriminering foreligger eller
alderism. Aldersrelaterade forindringar, som personer kan erfara med tiden,
uppkommer inte pd samma sitt, i samma utstrickning eller alls bland alla. Istallet
finns en stor variation mellan ménniskor i samma alder vilket innebér att &ldre
personers behov i arbete inte kan mdtas pa ett standardiserat och schablonartat sétt.

Pensionserbjudanden

Organisationer tycks kunna péaverka individers pensionsbeslut pa olika vis. Till
exempel genom att arbetsgivare erbjuder tidiga pensionserbjudanden i samband med
neddragningar och besparingar. En sadan ekonomisk strategi kan dock fa
foljdverkningar, till exempel att: a) det kommunicerar en negativ syn pa virdet och
nyttan med dldre medarbetare, b) det kan leda till att dldre medarbetare blir en
avvikelse frdn normen i organisationen. S&, oavsett vilka personliga attityder och
preferenser som individen har gillande tiden for pensionering, s dr det rimligt att
anta att hon kommer att paverkas i sitt beslut av att antingen fa erbjudanden om
aldersanpassade arbetsuppgifter (for att mojliggdra fortsatt arbetsdeltagande) eller
ett avtal om tidig pensionering. Att g& emot en etablerad kultur eller norm i en
organisation innebér ndgon form av kamp eller motstdnd. Huruvida individen har de
personliga resurserna for detta kan relateras till de samlade resurser som individen
ackumulerat genom livet, och/eller den status som hon har i organisationen i fraga.

Karriér och kompetensutveckling

Ett traditionellt antagande inom “Human Resource Management” (HRM) har varit
att det inte 4r ekonomiskt forsvarbart att gora humankapitalinvesteringar i gruppen
dldre medarbetare. Antagandet grundar sig pa en neoklassisk humankapitalteori (ska
forklaras), men pd grund av de demografiska utmaningarna med en &ldrande
befolkning, i form av arbetskraftsbrist och kompetensforsorjningssvarigheter, sa har
det hdr antagandet blivit alltmer utmanat. Frimsta utmaningen kommer fran ett
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livsloppsperspektiv.  pa karridrsutveckling. Det neoklassiska perspektivet
argumenterar for att det inte gar att visa pd ndgon Ionsamhet i en investering som
inte kan forvéntas ge avkastning under en langre tid av en medarbetares anstéllning.
Eller att de dldre medarbetarna &dr for vardefulla i deras nuvarande position for att
man ska plocka ut dem ur produktionen for att genomgd kompetensutveckling.
Sarskilt ndr det &r sa kort tid kvar av deras anstéllning for att man ska hinna véxla in
nyttan med investeringen. Att organisationer investerar i att behélla sina dldre
medarbetare genom att bibehdlla deras kompetens och genom att utveckla den, kan
vara lonsamt och atminstone delvis motverka arbetskraftsbrist och kompetens-
forsorjningssvarigheter.

Manga dldre medarbetare har spenderat en storre del av sin karridr inom en och
samma organisation. De har dirigenom byggt upp en betydande kunskap om
organisationen, hur det fungerar och vem man vénder sig till for att 16sa olika typer
av problem. Det hinder inte sillan att medarbetare lamna sina anstillningar utan att
denna kunskap har forts vidare (Wikstrom et al., 2018). Detta kan medfora vissa
risker, som till exempel produktivitetsforluster, fler felbeslut och forlorad kreativitet
(Calo, 2008). Néar det uppstar kunskapsgap s kan det vara svart att identifiera
orsaken, men det &r inte sdllan de uppstar darfor att det inte har skett en
grundldggande overforing av kunskap mellan den som lamnar positionen och den
som ska ta over. Infor stora pensionsavgangar ar det darfor av stor viktigt att dessa
planeras noggrant och att det skapas mojlighet till en god kunskapsoverlamning
mellan generationer (Chen & Mykletun, 2014).

Anpassningsmdjligheter

Beslutet att gé i pension sker ofta i en process och har dirmed ha flera bidragande
och samvarierande forklaringar. For att forklara den hir processen och den dynamik
som foregér den anvdnder man inom forskningen begreppen “push” och “pull”
(svensk Gverséttning: padrivande respektive attraherande). Push-modellen forklarar
varfor medarbetare ldmnar sitt yrke. Modellen beskriver de problem som &ldre
medarbetare upplever, vilka i sin tur i forlingningen understodjer deras beslut att
pensionera sig. Pull-modellen i sin tur forklarar hur fordelar och nackdelar mellan
privatliv och arbetsliv vidgs sinsemellan innan ett beslut om pensionering gors (Radl,
2012). Med tiden kan intention om pension komma att dndra sig eller justeras, efter
omvirdering av arbetet och den stimulans och sociala kontakter arbetet innebar.

Att flexibelt kunna gora (eller inte kunna gora) arbetsanpassningar efter formaga,
vilja och mojligheter kan i sig vara betydelsefulla ”push-"" och ”’pull-faktorer” som
forklarar varfor medarbetare stannar kvar eller 1amnar sitt yrke. Dessa anpassningar
har huvudsakligen tvé inriktningar: (a) generella anpassningsmojligheter av arbetet
som kan vara gynnsamt for manga oavsett anledning till behov av anpassning, (b)
individuella anpassningar som moter behov hos och av specifika individer.

Generella anpassningsmdéjligheter

Med en okad andel éldre pa arbetsmarknaden blir organisationers formaga att
erbjuda flexibilitet och bra arbetsforhallanden allt viktigare. Arbetsgivares atgarder
riktade till anstillda pa arbetsplatsniva ar ofta inkluderade i termen “&ldersmedvetet
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ledarskap” och beror de olika former av insatser arbetsgivarorganisationen kan gora
utifrén &lder i exempelvis personalpolicys (Naegele & Walker, 2006). Inom storre
organisationer har ofta ligre chefsnivder ansvaret att implementera policys i
praktiken och deras attityder och kunskap om &dldre &r viktiga for att realisera en
aldersmedvetenhet (T Furunes & Mykletun, 2011). Med aldersmedvetna policys och
praktiker kan arbetsgivaren erbjuda generella anpassningsmojligheter, trdning och
utvecklingsmdjligheter sé att dldres anstdlldas kapacitet och motivation bibehalls
(Bal et al., 2015).

I de fall dér délig hélsa medfor nedsatt fysisk funktion och svarigheter att klara av
sitt dagliga arbete kan arbetsanpassningar i form av justerat arbetstempo, nya
arbetsuppgifter eller mojlighet till raster vara avgorande for fortsatt
arbetsdeltagande. Svenska studier, frin kommunal sektor, visat att individer med
nedsatt hilsa men med goda mojligheter till arbetsanpassning pd arbetet atergér
fortare till arbetet efter sjukskrivning (Dellve et al., 2016). Dessa resultat ar i linje
med en befolkningsstudie som visade att anpassningsmdgjligheter 6kar sannolikheten
for att stanna ldngre upp i aldrarna (Jonsson et al., 2019). Aven internationell
forskning har uppvisat sambandet mellan individers arbetskontroll och
pensionsuttride (Browne et al., 2019). Ett ldngre arbetsliv forutsitter alltsa inte bara
att de dldre anstéllda &r motiverade och har arbetsforméga - utan att arbetsgivarens
skapar forutsittningar for anpassningar av arbetet efter anstilldas kapacitet.

Individuella anpassningsméjligheter

Det ar viktigt att notera att det rder en stor heterogenitet mellan éldre personer i
arbetslivet. Ju dldre ménniskor blir desto mer forstirks deras unika
karaktdrsegenskaper. Det kan handla om huruvida deras personlighet formas av
social position eller om den fenotypiska variationen forstiarks under loppet av ett liv.
Detta innebér att olika dldre personer i arbete inte upplever aldersfordndringar pa
samma sitt och att skiljaktigheterna i dessa upplevelser forstarks ju dldre ménniskor
blir. Som konsekvens av detta har flera bedomare dragit slutsatsen att ett forldngt
arbetsliv for fler 4n bara priviligierade grupper stiller krav péd mer
arbetsplatsspecifika individanpassade atgirder i arbetslivet (Kadefors, 2019), nagot
som i forskningen bendmns “Idiosynkratiska &verenskommelser, (pd engelska:
idiosyncratic deals, ”’I deals”, se t.ex (Bal & Jansen, 2015). Séddana ’I deals”, kan
definieras som anstillningsvillkor som arrangeras runt den individuelle
medarbetarens behov, sé att denne genom egen kontroll kan uppna sina personliga
maél (Hornung, Rousseau, & Glaser, 2009). Om en medarbetare kan tinka sig att
forlanga sitt arbetsliv sa kan till exempel detta mal realiseras om arbetsgivaren kan
tillgodose ett behov av att ga ner i till exempel arbetstid eller att medarbetaren kan
slippa vissa pafrestande arbetsuppgifter. Karakteristiskt for just dessa anpassningar
dr att de inte dr kollektiva eller standardiserade utan just riktade mot den enskildes
behov for att kunna uppna ett gemensamt satt mal (Kooij & Van de Voorde, 2015).
Till skillnad fran generella och kollektiva organisatoriska satsningar sa ar ”’I deals”
bestdmda av heterogena behov.

Kollektivavtalen ger vissa mojligheter till individuella Gverenskommelser. Det
betyder att linjechefer potentiellt sett har utrymme att erbjuda individuella 16sningar,
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givet att omfattningen av dverenskommelsen &r sanktionerad av organisationen och
facket. Forekomsten och effekten av sddana insatser riktade mot dldre medarbetare
ar dock i hog grad okdnd niar det giller svenska arbetsplatser. Det dr darfor en
angeldgen forskningsuppgift att studera om och i vilken utstrdckning arbetsgivare
anpassar arbetet for dldre samt vilka typer av atgarder som &r framgangsrika néir det
géller medarbetares syn pa arbetslivets lingd. En viktig frdga &r ocksd om
individanpassade atgirder ger en béttre effekt dn traditionella kollektivt designade
interventioner.

Att uppnd en héllbar fordndring och ett forlédngt arbetsliv dr komplicerat
(Ebbinghaus, 2006; Ekerdt, 2010). Foérutom den komplexitet som ligger i
pensionssystemen, vélfardsstatens arrangemang och arbetsmarknaden i sig, s maste
man ta hénsyn till att populationen éldre dr en mycket heterogen grupp (Kooij & Van
de Voorde, 2015). En viktig utgdngspunkt maste vara att alla ménniskor, men i
synnerhet #ldre méanniskor, har med sig en uppsittning begrinsande och
mdjliggdrande forutsittningar, vilka de har samlat pa sig under livet. Eventuella
policyindringar, oavsett om det &r dndringar i pensionssystemet, i den organisation
man arbetar i, s har alla manniskor ett bagage med héilsoproblem, familjeansvar,
olika resurser, motivation och varderingar. En del av detta bagage bestar av enskilda
omsténdigheter, en del delas med andra i liknande situationer och ar beroende av
faktorer som uppvéxtforhallanden, utbildning, socioekonomisk position, kdn och
arbetslivshistoria.
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METOD

Rapporten beskriver preferenser avseende tid for pension och arbetsrelaterade
faktorer som kan paverka ett forldngt arbetsliv bland anstéllda i Goteborgs Stad som
dar 55 &r och dldre. Samtliga anstéllda inbjods att delta i webbenkédten som
distribuerades under hosten 2019. Rapporten presenterar beskrivande statistik av
anstélldas svar, uppdelat per verksamhet, &ldersgrupp och kon.

Urval och studiepopulation

Urvalspopulationen var samtliga ménads- eller tillsvidareanstéllda anstillda i
Goteborgs stad som i september 2019 var 55 ar fyllda eller dldre (N=10 485).
Samtliga erholl en enkidt och 4 509 personer (43 procent) valde att svara pa den.
Totalt 36 individer valde aktivt att inte svara pa enkéten och 5 940 individer svarade
inte alls. Medelaldern bland deltagarna var 59.8 ar, 3528 (78.4 procent) personer var
kvinnor och 974 (21.6 procent) personer mén (Tabell 1). I studien ingick anstillda
frdn ménga olika verksamhetsomraden i Goteborgs Stad. Dessa grupperades for att
underlétta datahanteringen och analyserna i foreliggande rapport baseras pa data fran
totalt sju verksamhetsgrupperingar (Tabell 1).

Tabell 1: Beskrivning av studiepopulationen

N (%) | Medelvérde (SD) Svarsfrekvens/verksamhet (%)
Kvinnor 3528 =
(78.4)
Man 974 (21.6)
Alder 59.8 (3.3)
Verksamhet
Aldreomsorge 770 (22.7) 35.9
Individ och familieomsorg (IFO) 403 (11.9) 56.1
Tekniskb 281 (8.3) 51.9
Funktionshinder 525 (15.5) 431
Forskola 468 (13.8) 37.3
Grundskolac 743 (21.9) 44.0
Gymnasieskolad 200 (5.9) 394

a|nkl. sarskilt och ordinart boende, hospice och dvrig aldreomsorg

b Inkl. vatten och avlopp; mark, skydd, boende och lokaler; avfallshantering, miljé- och halsoskydd
¢ Exkl. grundsérskola

4 Exkl. gymnasiesérskola, gymnasial vuxenutbildning, sérvuxenskola, vuxenutbildning

Datainsamling och variabler

Alla anstéllda i urvalspopulationen tillfrdgades om deltagande i en webbenkét. Tva
paminnelser skickades ut och enkdten var 6ppen for att svara pad mellan den 20
september och den 20 november 2019. Arbetsgivaren gav information om enkéten
pa intrandtet. Enkéten inneholl fragor om intentioner, preferenser och motiv till
pensionering eller fortsatt arbete, hdlsoaspekter, arbets- och livsforhéallanden. Fragor
om satsningar pa att kunna stanna i arbete samt olika former av anpassningar av
arbetet ingick ocksa.
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Projektets centrala beroende variabel &r medarbetares instéllning till sin
pensionsalder. Enkéten fangar detta genom frgan: I dag har man ju vissa mojligheter
att sjilv vilja niar man vill bli pensionerad. Det kan vara bade fore och efter 65 ar.
Om du ténker pd hur du har det idag, vid vilken &lder vill du da gé i pension (helt
och hallet)?

Bakgrundsfragor var alder, kon, civiltillstand, fodelseland, modersmal, familjetyp,
utbildning mm. Dessa dr viktiga di individuella egenskaper samvarierar med
instéllning till pensionséldern. Enkéten innehéller ocksé validerade fragor om
psykosocial arbetsmiljo, ledning samt den anstilldes arbetsmotivation och
arbetstillfredsstillelse. Ovriga tematiska omraden i enkiten ir hilsa och livsstil,
psykologiskt vilbefinnande och sociala nitverk.

Ett avsnitt avser flexibilitet och former av anpassning av sina arbetsférhallanden: (a)
individuell anpassning av arbetsforhdllanden genom individuella 6verenskommelser
(I deals) avseende arbetstider, arbetsuppgifter och ansvarsomraden, finansiella
aspekter samt arbetets fysiska lokalisering (Rosen 2013); (b) generell anpassning
vilket innebdr medarbetares mojligheter att anpassa arbetet avseende tid, plats och
prestation (Dellve, et al 2017; Johansson & Lundberg, 2004).

Fragor om deltagande i organisatoriska satsningar eller utvecklingsarbeten for att
understddja forlangt arbetsliv konstruerades for den aktuella enkéten och avsag till
exempel:

- Kompetensutveckling; handledning eller mentorskap som ror nyanstéllda; starka och tréna
kunskaper och kompetenser i arbete

- Stdrka forutsattningar for att hantera arbete - fysisk tréning, psykiska och/eller kdnsloméssiga
formagor

- Digitalisering/teknisk utveckling av arbetsuppgifter, for att minska belastning i arbetet; for att
Oka trygghet och tillit mellan anstéllda;

- Delaktighet for medarbetare i beslut som ror arbetet; inflytande i utvecklingsarbeten

- Stdrka samarbeten eller forebygga konflikter i arbetet; utveckla vérdeskapande arbetet

Flera av fragorna i rapporten enkit hérrdr fran den svenska befolkningsstudien
HEARTS (Psykologiska Institutionen, Goteborgs Universitet) samt "Umeaenkéten”
(Sociologiska Institutionen, Umeé universitet) som distribueras till anstidllda i Umea
kommun och Region Visterbotten i syfte att gora framtida jadmforelser. Majoriteten
av fragorna var hela eller delar av validerade instrument, till exempel:

- The Reasons for Retirement Questionnaire; The Retirement Experiences (Robinson, Demetre, &

Corney, 2010)

- Questionnaire Multidimensional work motivation scale (Gagné et al., 2015)

- Adjustment Latitudes (Johansson & Lundberg, 2009)

- I-deals (Rosen, Slater, Chang, & Johnson, 2013)

- COPSOQ (Pejtersen, Kristensen, Borg, & Bjorner, 2010)

- WorkAbilitylndex (Ilmarinen, 2007)

- Fysisk aktivitet (Grimby et al., 2015)
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Analys

For denna rapport gjordes enbart beskrivande statistik, uppdelat per &lder, kon och
verksambhet. [ senare analysarbeten kommer samvariationer och fordjupade analyser
genomforas inom ramen for Lexliv.

Etik

Enkitdata som anviands som dataunderlag for analyser ar helt anonymiserade och
anvénds endast av projektets forskare. Alla resultat presenteras pa ett sddant sétt att
inga enskilda individer kan identifieras. Forskningspersoners svar och resultat
behandlas konfidentiellt och endast behoriga kommer att ha tillgang till data.
Undersokningens olika delar har ocksé provats av etikprovningsndmnd och beddmts
motsvara de etiska krav som stills enligt géllande lagstiftning och praxis (Dnr: 2019-
02934).
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RESULTAT

Pensionspreferenser i Goteborgs Stad

Resultaten visar att pensionspreferensen skiljer sig relativt mycket &t mellan olika
verksamheter inom Goteborgs stad (Figur 2). Exempelvis uppger strax over 50
procent av de anstéllda inom gymnasieskolan att de 6nskar fortsétta arbeta efter att
de fyllt 65 ar. Motsvarande siffra inom kvinnodominerade verksamheter sdsom
forskola och dldreomsorg uppgar endast till omkring 30 procent. I linje med detta
bekréftar resultaten att min oftare &n kvinnor 6nskar pensionera sig efter 65 érs alder.
Omkring 50 procent av minnen kan tinka sig ett forlangt arbetsliv medan en
majoritet av kvinnorna uttrycker att de onskar g i pension vid 65 ar eller tidigare
(diagram ej redovisat hér).
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1M Vid 65 ar
I Efter 65 ar
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Figur 2: Onskad pensionsalder efter verksamhet (N = 3214)

Vad géller utbildningsnivad sa visar resultaten att omkring 45 procent av de anstéllda
som har en examen fran hogskola/universitet dnskar fortsétta arbeta dven efter att de
fyllt 65 &r. Motsvarande andel i den grupp av anstéllda som ej avslutat grundskolan
uppgér endast till strax 6ver 20 procent (Figur 3). Som forvintat indikerar resultaten
dven att Adlsa har betydelse for pensionspreferens. Bland dem som rapporterat délig
hélsa onskar omkring 55 procent pensionera sig fore 65 ars alder. Andelen anstéllda
som kan tdnka sig ett forlédngt arbetsliv i denna grupp uppgér till knappt 20 procent.
Bland dem som skattar sin hélsa som god kan dédremot ca 45 procent tinka sig att
jobba efter det att de fyllt 65 (Figur 4).
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Figur 3: Onskad pensionsalder efter utbildningsniva (N = 3539)
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Uppfattningar om pension och egna méjligheter till ett forlangt arbetsliv

Anstillda i Géteborgs Stad upplever generellt sett pension som nigonting positivt.
Skillnaderna mellan sektorer dr sma i detta avseende, &ven om pensionering upplevs
som sarskilt positivt av medarbetare i forskolan (diagram ej redovisat hér). Trots det
kan manga tinka sig att fortsdtta att arbeta i nagon form efter sjdlva pensioneringen.
Detta géller for mer dn 70 procent av de anstdllda inom samtliga sektorer (Figur 5)
och i liknande utstriackning for bada konen (diagram ej redovisat hér). I linje med
detta indikerar resultaten ocksa att ett abrupt avslut pa arbetslivet inte ar ett
dominerande 6nskemal inom nagon verksamhet 4ven om det, relativt sett, tycks vara
nagot vanligare inom forskolan samt i den tekniska sektorn. Nar det géller nskemal
for hur pensionsprocessen ska se ut varierar detta ndgot mellan olika verksamheter
men att trappa ner, antingen med eller utan pensionsuttag &r det mest vanligt
forekommande 6nskemalet inom samtliga sektorer (diagram ej redovisat hér).

Jag kan tinka mig att arbeta dven efter jag har gétt i pension
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Figur 5: Syn pa mojligheten att fortsétta arbeta efter verksamhet (N = 2766)

Det rader heller ingen tvekan om att de allra flesta upplever att de har den kompetens
som behdvs for att arbeta efter pensionen. I detta avseende &r resultaten mycket
tydliga — 1 samtliga verksamheter anger Over 80 procent att pastaendet ”jag har
tillrdcklig kompetens for att arbeta efter att jag gétt i pension” stimmer bra eller
mycket bra 6verens med hur de uppfattar sin situation (Figur 6). Skillnaderna mellan
min och kvinnor dr ocksd, i detta avseende, i princip obefintliga (diagram ej
redovisat hir).
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Jag har tillrdcklig kompetens for att arbeta efter jag gétt i pension
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Figur 6: Syn pa méjligheten att fortsétta arbeta efter verksamhet (N = 2752)

Organisatoriskt sett verkar det ocksé finnas goda mojligheter till ett forldngt arbetsliv
inom kommunens samtliga verksamheter. Fran omkring 45 (IFO och gymnasieskola)
till 70 (forskola, grundskola och dldreomsorg) procent av medarbetarna upplever
organisationens Ooppenhet som bra eller till och med mycket bra (Figur 7). Kvinnor
uttrycker i ndgot hogre grad att organisationen troligen skulle tillata dem att fortsitta
arbeta efter pensionen, dven om skillnaderna mellan kdnen ar relativt smé (diagram
ej redovisat hér).

Min organisation tilliter mig att arbeta efter jag gatt i pension
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Figur 7: Syn pa organisationens dppenhet gentemot ett forlangt arbetsliv efter verksamhet (N = 2672)
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Av de diagram som redovisats i foregaende avsnitt framgar att bristande hélsa tycks
vara ett viktigt skél till tidig pensionspreferens bland medarbetare i G6teborgs Stad.
Om vi tittar pd hela populationen sd framkommer dock att en majoritet av de
anstillda, oavsett sektor, inte anser att deras nuvarande hélsotillstand skulle hindra
dem for att arbeta inom yrket dven om tva ar. Dock framgar det av resultaten att det
finns relativt stora skillnaderna mellan kommunens verksamheter &dven i detta
avseende. Inom forskolan, exempelvis, anger drygt 60 procent av de svarande att de
troligen skulle kunna arbeta i samma yrke dven om tva ar. Inom IFO uppgar
motsvarande siffra till knappt 80 procent (Figur 8). Skillnaden mellan kénen é&r
daremot ytterst marginell (diagram ej redovisat hér).

Med tanke pé din hélsa - tror du att du kan arbeta i ditt nuvarande yrke dven om tva &r?
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Figur 8: Syn pa den egna halsan som ett hinder for fortsatt arbete i nuvarande yrke, efter verksamhet (N = 2787)

Gillande ekonomiska forutsittningar for att kunna gé i pension sé visar resultaten
aterigen att skillnaderna mellan kdnen &r marginella (diagram redovisas ej hér) men
att det déremot finns betydande skillnader mellan kommunens olika verksamheter
(Figur 9). Aven om majoriteten av de anstillda, oavsett sektor, menar att de inte ir
ekonomiskt beroende av att fortsétta arbeta efter pensionen sa dr andelen anstéllda
med motsatt uppfattning betydligt hogre inom exempelvis funktionshinder och
dldreomsorg. I sistnimnda verksamhet uppger drygt 70 procent att fortsatt arbete
efter pension i ndgon man ar nddvandigt rent ekonomiskt. I kontrast till detta uppgar
motsvarande andel endast till omkring 45 procent i teknisk verksamhet.
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Det &r ekonomiskt nédvéndigt for mig att arbeta efter jag gétt i pension
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Figur 9: Syn pa ekonomin som ett hinder for pensionsavgang efter verksamhet (N = 2746)
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Motiv till tidig respektive sen pensionspreferens

Vilka dr da de skil som uppges motivera en tidig pensionspreferens? Tre aspekter
sticker ut bland bade mén och kvinnor i Géteborgs Stad: 1) dnskan om mer fritid, 2)
att hilsan kraver det samt 3) att arbetet har blivit for krdvande. Det sistnimnda géller
i ndgot hogre grad bland kvinnor (Figur 10).
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Figur 10: Skal till tidig pensionspreferens (1 = helt oviktigt till 10 = mycket viktigt) efter kdn (Nmin = 2313, Nmax = 2518)
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Sett till angivna skl i de olika verksamheterna sé& framtréder en liknande bild (Figur
11). Onskan om mer fritid skattas hogst i samtliga sektorer, titt foljd av hilsoskil
samt upplevelsen av att arbetet blivit for krdvande. Det sistndmnda skélet uppges
vara sarskilt viktigt inom utbildningssektorn (foérskola till gymnasium) samt inom
dldreomsorgen. Dock skattas det, relativt sett, som nadgot mindre viktigt av anstéllda
inom IFO samt inom teknisk verksamhet.

Vad giller motiv till att vilja féridnga sitt arbetsliv sd framgar av resultaten att
fordelningen dr mer jamn i den bemérkelsen att en rad skél skattas som ungefér lika
viktiga (Figur 12 & 13). Allra viktigast tycks dock de ekonomiska skilen vara. Att
man vill hgja sin framtida pensionsinkomst skattas hogt oavsett kon/verksamhet och
likasd uppger anstéillda i hog utstrdckning att de faktiskt inte kan undvara den
inkomst som arbetet ger. Ett annat viktigt skél till senare pensionspreferens uppges
vara att man tycker om sitt arbete och vill dgna sig at det s& linge man kan. Den
dagliga kontakten med arbetskamrater lyfts ocksd fram och likasa det faktum att
arbetet upplevs ge livet innehdll och mening. Aven om arbetsgivarens uppskattning
tycks ha ndgot mindre betydelse i relation till Gvriga faktorer sa bor den heller inte
underskattas. Till sist kan séga att det verlag verkar vara mindre viktigt, och sérskilt
for kvinnor, att pensioneras samtidigt som sin partner.

™ Kan inte undvara den inkomst som
arbetet ger

1M Vil hja framtida pensionsinkomst

I Vil pensioneras samtidigt som pariner

.Tydtermdﬂarbeteomﬂémarrig
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Den dagliga kontakten med
arbetskamrater &r viktig for mig

I Arbetet ger mitt liv innehdll och mening
Arbetsgivaren uppskattar min
arbetsinsats

Medelvirde
S

Man Kvinnor

Figur 12: Skal till sen pensionspreferens (1 = helt oviktigt till 10 = mycket viktigt) efter kdn (Nmin = 1362, Nmax = 1423)
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Férekomst och betydelse av flexibilitet och anpassningar

Huruvida medarbetare har erhallit ndgon form av individuell éverenskommelse om
anpassning av sina arbetsforhéllanden antas spela en allt stérre roll ju éldre en
medarbetare blir. Detta eftersom deras behov blir allt mer heterogena over tid.
Upplevelsen av att organisationen eller arbetsgivaren generellt sett 4r 6ppen for att
diskutera individuella 16sningar uppfattas genomgéende som relativt 1ag och inga
stora variationer mellan de olika kommunala sektorerna kan observeras (Figur 14).

Min arbetsgivare @r Gppen for att diskutera mina arbetsvillkor utifran mina individuella behov och dnskemal (1-7%)
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*1 = slammer inte alls, 7 = stammer helt och hallet

Figur 14: Individuell anpassning efter kdn och verksamhet (N = 2697)

Inom skola, forskola och funktionshinder anser dock mén i hdgre grad dn kvinnor att
deras arbetsgivare dr Oppen for dessa individuella 10sningar. Detta dr intressant
eftersom sektorerna domineras av kvinnor. En liknande men svagare tendens finns
inom den tekniska sektorn dér nagot fler kvinnor anser att de kan fa individuella
16sningar dn mén. Det 4r ocksé tydligt att individuella 10sningar inte &r praktiserat i
en storre utstrackning inom Goteborgs stad (Figur 14). Har dd mojligheten att fa
individuella 16sningar nagon effekt pa pensionsintentionen? I materialet &r det
mojligt att se en svag tendens till detta. Det vill siga de medarbetare som har en
senare pensionspreferens upplever i hdgre grad att de kan fa gehor fran arbetsgivaren
for sina individuella behov (Figur 15).
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Min arbetsgivare &r 6ppen for att diskutera mina arbetsvillkor utifran mina individuella behov och dnskemal (1-T%)
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*1 = slammer inte alls, T = stammer helt och hllet

Figur 15: Individuell anpassning efter kén och dnskad pensionsalder (N = 3209)

Tva exempel: Kompetensmatchning och flexibilitet

Kénslor av mening och tillfredsstéllelse i arbetet dr ofta sammankopplade med
huruvida den enskilda medarbetaren upplever att hans/hennes kompetens uppskattas
och tas till vara pa bédsta sitt. For bada konen géller att man i relativt 1ag grad anser
att fordelningen av arbetet gors utifran att sdkra matchningen mellan individens
kompetens och dennes arbetsuppgifter. Med undantag for teknisk verksamhet s&
uppger dock mén, jamfort med kvinnor, att detta sker i hdgre utstrackning (Figur 16).

Jag har kommit dverens med min arbetsgivare om att fa arbetsuppgifter som béttre motsvarar min kompetens och erfarenhet (1-7*)
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Figur 16: Individuell anpassning/kompetensmatchning efter kon och verksamhet (N = 2764)
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I relation till pensionspreferens s& uppger de som kan ténka sig att arbeta léngre i
hogre grad att de kommit Overens med sin arbetsgivare om att anpassa
arbetsuppgifterna s& att de bittre matchar erfarenhet/kompetens. Det skall dock
understrykas att skillnaderna mellan de som 6nskar ga i pension tidigt respektive sent
inte ar sdrskilt stora i detta avseende (Figur 17).

Jag har kommit 6verens med min arbetsgivare (chef) att fa arbetsuppgifter som béttre motsvarar min kompetens och erfarenhet (1-7*)

4 M Man

Medelvérde

Fore 65 ar Vid 65 ar Efter 65 ar

*{ = stAmmer inte alls, 7 = stmmer helt och hallet

Figur 17: Individuell anpassning/kompetensmatchning efter kdn och dnskad pensionsalder (N = 3661)
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Jag har av min arbetsgivare fitt en hogre grad av flexibilitet nér det géller arbetets utforande (1-7*)
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*{ = stammer inte alls, 7 = stammer helt och hallet

Figur 18: Individuell anpassning/flexibilitet efter kon och verksamhet (N = 2714)

Det ér tydligt att flera medarbetare i kommunen upplever att de har relativt 14g grad
av flexibilitet i relation till utférandet av sina arbetsuppgifter. Mén upplever dterigen
1 hogre grad &n kvinnor tat de erbjuds mojlighet till individuella anpassningar och da
sarskilt inom forskolan (Figur 18). Likasé tycks mdjligheterna till flexibilitet ha viss
betydelse for senare pensionspreferens (Figur 19).

Jag har av min arbetsgivare fatt en hdgre grad av flexibilitet nar det géller arbetets utférande (1-7%)
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*1 = stammer inte alls, 7 = stammer helt och hallet

Figur 19: Individuell anpassning/flexibilitet efter kén och dnskad pensionsalder (N = 3601)
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Upplevelsen av generella anpassningsmojligheter av sitt arbete efter dagsform av
ork och kapacitet var mer vanligt dn mojligheten att gora individuella
overenskommelser (se ovan). De fanns dock stora variationer mellan de olika
kommunala verksamheterna avseende att kunna ha egen planering och anpassa
arbetstakten (Figur 20 och 21). Inom IFO och tekniska verksamhetsomraden var det
vanligare att kunna gora egen planering av arbetstiden och anpassa arbetstakt, till
exempel att kunna utfoéra nddviandigt arbete och skjuta upp resten eller arbeta
langsammare de dagar man hade minskad ork. Detta var mindre vanligt inom
forskola och dldreomsorg. Generella anpassningsmdjligheter har tydligare betydelse
for preferens att stanna i anstéllning och arbete efter 65 ars alder (Figur 22 och 23).

Jag kan utféra nodvindigt arbete och skjuta upp resten om jag &r sjukitrott
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Figur 20: Generella anpassningsmojligheter/egenplanering och verksamhet (N = 2691)

Jag kan arbeta langsammare &n vanligt om jag &r sjukitrott
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Figur 21: Generella anpassningsmdjligheter/anpassa takt efter ork och verksamhet (N = 2687)
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Jag kan utfora nddvéndigt arbete och skjuta upp resten om jag ér sjuk/trott
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Figur 22: Generella anpassningsmojligheter/egenplanering och dnskad pensionsalder (N = 3567)

Jag kan arbeta langsammare &n vanligt om jag r sjuk/trétt
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Figur 23: Generella anpassningsmajligheter/anpassa takten och énskad pensionsalder (N = 3559)
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Férekomst och betydelse av organisatoriska satsningar

Det finns svaga tendenser till att de som deltagit i utvecklingsarbeten som handlade
om Okad delaktighet i beslut rérande arbetet ocksa var mer intresserade att arbeta
langre (Figur 24). En nagot positiv tendens till att vilja arbeta léngre fanns dven bland
dem som deltagit aktivt i satsning pa karridr och kompetensutveckling (Figur 25). 1
dessa avseenden fanns inte s stor variation mellan verksamheterna (diagram ej
redovisat hir).

Har under det senaste aret deltagit i satsningar eller utvecklingsarbeten som handlar om dkad delaktighet for medarbetare i beslut som
ror arbetet

100 I Fare 65 ar

1M Vid 65 ar
[N Efter 65 ar

&0

60

Procent

40

20

Ja, imyckethdg  Ja,iganskahdg  Ja, i mindre grad Nej, inte alls
grad grad
Figur 24: Deltagande i utvecklingsarbeten for frimjad delaktighet och 6nskad pensionsalder (N = 3555)

Har under det senaste &ret deltagit i satsningar eller utvecklingsarbeten som handlar om karriar- eller kompetensutveckling

I Fare 65 4
I Vid 65 ar
I Efter 65 &r
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Ja, imyckethdg  Ja iganskahdg  Ja, i mindre grad Nej, inte alls
grad grad

Figur 25: Deltagande i utvecklingsarbeten rérande karriar-/kompetensutveckling och 6nskad pensionsalder (N = 3600)
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DISKUSSION

En av de stora utmaningarna for sévél privata som offentliga organisationer och
arbetsgivare dr kompetensforsorjningen och arbetskraftsbristen. P4 grund av en
aldrande befolkning sa 16ses inte problemet enbart genom att attrahera nya yngre
medarbetare. De befintliga medarbetarna maste ocksd motiveras att stanna kvar
langre. Utmaningarna med en &ldrande befolkning och dess inverkan pé
vélfardssystemet kriaver inte bara samhélleliga 16sningar och individuell anpassning,
utan ocksd atgirder pa organisatorisk niva. Arbetsgivare behdver anpassa
arbetsvillkoren pa ett sddant sétt att ett 1angre arbetsliv blir mojligt.

Denna rapport beskriver anstélldas preferenser och intentioner i relation till pension
och mgjligheter till ett forldngt arbetsliv. Tidigare forskning visar att det finns ett
flertal faktorer som har betydelse i sammanhanget. I den hir rapporten har vi valt att
fokusera pa betydelsen av kén, utbildningsnivd, verksamhet och hdlsa. Vi har
dessutom studerat hur forekomsten av organisatorisk flexibilitet och anpassningar
(Ideals) och forekomst av organisatoriska (kollektiva) satsningar korrelerar med
intentioner och attityder till pensionering.

Resultaten visade att pensionspreferensen skiljer sig relativt mycket at mellan olika
verksamheter. Foljande faktorer samvarierar med dnskemal om léngre arbetsliv: kon
(mén vill oftare dn kvinnor 6nskar pensionera sig senare), hog utbildningsniva, god
hilsa och verksamhet. Som frimsta motiv till tidig pensionspreferens uttryckte de
anstillda en 6nskan om mer fritid, att deras hilsa kraver att de gér i pension samt att
arbetet har blivit for krivande. Onskan om att forlinga arbetslivet motiverades
framforallt av foljande skil: Att man ville hoja sin pensionsinkomst; att man tycker
om sitt arbete och vill dgna sig at det sé lange man kan, att den dagliga kontakten
med arbetskamrater &r viktig samt att arbetet upplevs ge livet innehall och mening.

Anstidllda i Goteborgs Stad upplever generellt sett pension som nagonting positivt
och skillnaderna mellan sektorer &r smi. Majoriteten inom samtliga sektorer och i
liknande utstrackning for bdde mén och kvinnor kan dock ténka sig att fortsétta att
arbeta i nigon form efter pensioneringen. Onskemél om hur pensionsprocessen
varierar ndgot mellan olika verksamheter, men att trappa ner, antingen med eller utan
pensionsuttag dr det mest vanligt forekommande 6nskemélet inom samtliga sektorer.

Organisatoriskt sett verkar det finnas goda majligheter till ett forlangt arbetsliv inom
kommunens samtliga verksamheter. Manga (45-70 procent, négot fler kvinnor)
anstillda upplever att organisationen har en dppenhet for fortsatt anstéllning. Det
finns dock relativt stora skillnader mellan kommunens verksamheter avseende
betydelsen av hélsa och arbetsforméga samt ekonomiska forutséttningar for att
kunna ga i pension. De allra flesta (80 procent) upplever att de har den kompetens
som behdvs for att arbeta efter pensionen, oavsett kon. Det finns svaga tendenser till
att de som deltagit i utvecklingsarbeten som handlade om 6kad delaktighet i beslut
rorande arbetet och/eller karriir och kompetensutveckling ocksd var mer
intresserade att arbeta ldngre.
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Kommunala verksamheter tenderar att vara kvinnodominerade, med undantag for
teknisk forvaltning som domineras av mdn. Det gor att variablerna kén och
verksamhet tydligt interagerar med varandra i vart material. For att forsta varfor man
tycks vara mer benégna dn kvinnor att arbeta léngre én till 65 ar sa kan man beakta
det faktum att det rdder skilda normativa forvintningar pd kvinnor respektive mén
géllande 16ne-, hushalls- och omsorgsarbete. For kvinnor kan det till exempel finnas
fler pull-faktorer i privatlivet, s& som barn, barnbarn och aldrande foréldrar i behov
av omsorg, dn vad det generellt sett gor for man. For mén kan det istéllet vara sa att
status och socialt sammanhang tydligare &r kopplat till yrket och relationerna till
kollegor, vilket alltsd torde kunna 6ka bendgenheten att forldnga arbetslivet (se
vidare om betydelsen av arbetets organisering och arbetsmiljé nedan).

Utbildningsnivd ar en variabel som paverkar den betydelse en individ faster vid sitt
yrke. Man skulle kunna séga att med hogre utbildningsniva s& kommer yrket att ta
en allt mer framtrddande plats i individens sociala identitet. Det vill sdga, som en
slags materialisering av ett strivande som individen dgnat en stor del av sitt liv at.
Detta kan vara en del av forklaringen till att vi i enkétresultatet kan se att 45 procent
av de med examen fran hogskola/universitet Onskar fortsitta arbeta efter 65 ar, vilket
kan séttas i relation till att det endast dr ca 20 procent av dem som inte har en avslutad
grundskoleutbildning som har samma preferens. Detta har ocksa en inverkan pé hur
monstren ser ut mellan olika verksamheter inom Goteborgs stad. Pa aggregerad
nivd kan vi se att tjdinstemdn tenderar att arbeta betydligt ldngre adn i de flesta
arbetaryrken (Kadefors, 2019). Nigot som ocksa maste forstas i relation till att vissa
yrkesgrupper arbetar under hoga psykiska och fysiska pafrestningar.

I Goteborgs stad finns det flera olika verksamheter och ddrmed ocksa olika sétt att
organisera arbetet. Hur arbetet organiseras har betydelse for medarbetarnas Adlsa och
vélbefinnande. Att arbetsmiljo har dessa effekter dr generella samband och paverkar
bade mén och kvinnor. Dock uttrycker kvinnor i hogre grad 4n mén att hilsa och
kravande arbete paverkar deras preferens att pensioneras innan 65 ar. Det dr daremot
intressant att fordjupa sig ytterligare i hur organiseringen inom de olika
verksamheterna paverkar arbetsvillkoren och hur detta slar olika for viljan att
fortsitta arbeta efter 65 &rs alder. Det dr ocksd viktigt att podngtera i det
sammanhanget att den skiftande kdnssammansittningen mellan de olika kommunala
verksamheterna antagligen gor att kvinnor och mén exponeras for delvis olika
arbetsmiljo. Som en konsekvens av det sd kan mén och kvinnor ocksa ges olika
mdjligheter till god hidlsa. Dessutom kan hilsoeffekterna se olika ut beroende pa
arbetsmiljon inom de olika verksamheterna.

Det finns mycket forskning och en gedigen kunskap om vilka organisatoriska och
psykosociala faktorer som bidrar till en god arbetsmiljo. Dock behdvs mer forskning
kring de faktorer som ocksa har ett gott utfall vad géller medarbetares vilja att
forlanga sitt arbetsliv. Goda generella arbetsmiljofaktorer utgér med all sdkerhet en
bra bas for detta, men finns det sérskilda organisatoriska satsningar och/eller
individuella anpassningar som kan ha en god effekt genom att de direkt riktas mot
dldre medarbetare?
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I materialet kan vi se en svag tendens till detta. Det vill sédga de som har en senare
pensionspreferens uttrycker i ndgot hogre grad att de far gehor fran arbetsgivaren for
sina individuella behov samt att det finns generella anpassningsmojligheter av
arbetet. De som deltagit i organisatoriska satsningar som riktar sig mot en 6kad
delaktighet i beslut rorande arbetet ocksé var mer intresserade av att arbeta léngre.
Nar det géller de individuella anpassningarna av arbetet sd ar detta en praktik som
inte &r sdrdeles vanlig, varken pa arbetsmarknaden Gverlag eller inom Goteborgs
stad. Den svaga tendensen skulle i det fallet mojligtvis kunna peka pé en vig framét
om det tydliggors for dldre medarbetare att det finns en mojlighet till formulering av
ett anpassat avtal som gynnar dels organisationen, i den meningen att man kan
bibehalla medarbetaren lingre, dels medarbetaren sjélv genom att denne kan f3 sitt
arbetsliv béttre anpassat efter sina specifika behov. Det vill siga medvetenheten om
att man fatt en individuell anpassning skulle i sig potentiellt kunna 6ka motivationen
och arbetsformégan.

Vad giller de generella organisatoriska satsningarna pa till exempel delaktighet s
kan mgjligtvis den svaga tendensen (beskriven ovan) stirkas ytterligare om
satsningen géllde sarskilt dldre medarbetare. M6jligen kan satsningar pa stirkt kinsla
av delaktighet for just den gruppen tjdna syftet att motverka en aldersrelaterad
distansering fran arbete och arbetsmarknad, understddd av samhélleliga normer om
just alder och pensionering. For att pavisa om detta stimmer krdvs dock mer
fordjupade studier.

Avslutningsvis sa uttryckte medarbetare med en tidig pensionspreferens att dnskan
om mer fritid var det viktigaste motivet att pensionera sig, dérefter att hdlsan kraver
det, f0ljt av att arbetet blivit for kravande. For en organisation med ambitionen att
forlanga arbetslivet for sina medarbetare sa ar alla dessa motiv mojliga att bemota
pa olika sitt. Att erbjuda flexibla 16sningar i form av deltid och méjligheten att
komma tillbaka i arbete efter en period av pension pa heltid, 4r mdjliga 16sningar att
elaborera med. Inte minst eftersom ca 70 procent av medarbetarna utryckte att de
kunde tinka sig att arbeta efter pensionen. Arbete med hélsa och arbetsmiljo ar ett
langsiktigt arbete, men &dven ur det perspektivet torde flexibla individuella
anpassningar gora det mojligt for vissa grupper att forlanga sitt arbetsliv.

De medarbetare som kunde tinka sig att forldnga sitt arbetsliv hade forst och framst
ett ekonomiskt motiv, det vill sdga att hdja sin pension. Dock ar det viktigt att lyfta
fram att de motiv som f6ljde ndrmast pa detta var att man tyckte om sitt arbete
eftersom det skénkte dem en kénsla av innehéll och mening och att man dérfor ville
dgna sig at det sd lange man kunde, samt att man ser positivt pa att behalla den
dagliga kontakten med arbetskamrater.
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